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ABSTRAK 

 

 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memegang peran sentral dalam membentuk perilaku petugas, 

termasuk Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menunjukkan loyalitas dan komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi merupakan sifat yang diharapkan oleh semua atasan atau pemimpin. Berdasarkan 

pengamatan dan survey awal singkat yang dilakukan peneliti, banyak pegawai yang sering mengeluh, 

kurang memiliki motivasi, dan tidak peduli terhadap lingkungan kerja dan tugas pada Direktorat Jenderal 

Pemasyarakatan, Kementerian Hukum dan HAM RI. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa 

pengaruh kompetensi dan dukungan sosial terhadap organizational citizenship behaviour (OCB) dengan 

mediasi budaya organisasi. Sampel pada responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak  

219 pegawai Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, Kementerian Hukum dan HAM RI melalui kuesioner 

dan menggunakan metode kuantitatif dengan teknik analisis data deskriptif menggunakan alat smartPLS 

versi 3. Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi, dukungan sosial, dan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap OCB. Kompetensi dan dukungan sosial berpengaruh terhadap budaya organisasi. 

Serta budaya organisasi mampu memediasi kompetensi dan dukungan sosial terhadap OCB pada Direktorat 

Jenderal Pemasyarakatan. 

 

Kata Kunci: Organizational Citizenship Behavior (OCB), Kompetensi, Dukungan Sosial, Budaya 

Organisasi 
 

 

PENDAHULUAN 

 

Manajemen merupakan suatu disiplin ilmu yang berfokus pada pengorganisasian dan 

pengoptimalan penggunaan sumber daya, termasuk sumber daya manusia, guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan secara efisien dan efektif. Menurut Supriadi (2022), manajemen mencakup 

beberapa elemen penting seperti manusia, uang, metode, mesin, pasar, dan material. Dalam 

kerangka ini, manajemen tidak hanya sekadar proses teknis tetapi juga mencakup pengelolaan yang 

holistik untuk memastikan bahwa setiap elemen berkontribusi secara sinergis dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran sentral dalam kesuksesan sebuah organisasi. 

Sebagai elemen kunci, SDM menjadi penggerak utama dalam pelaksanaan strategi dan pencapaian 

tujuan organisasi (Supriadi et al., 2019). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menetapkan 

tujuan manajemen SDM yang jelas, yang tidak hanya sejalan dengan tujuan organisasi tetapi juga 

mampu menghadapi tantangan eksternal dan internal secara efektif. Dengan demikian, 

pengembangan SDM yang terstruktur dan berorientasi pada peningkatan kompetensi serta 

dukungan sosial menjadi esensial dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

kondusif. 

Dalam konteks organisasi publik, khususnya di Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, 

tantangan terkait budaya organisasi, kompetensi, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

menjadi isu yang krusial. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kompetensi dan 

dukungan sosial terhadap OCB dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian ini 

penting karena OCB, yang mencerminkan perilaku sukarela karyawan yang melampaui tanggung 

jawab formal, dianggap sebagai faktor kritis dalam pencapaian kinerja organisasi yang optimal 

(Mithulan & Opatha, 2023). 



Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, sebagai salah satu unit utama dalam Kementerian 

Hukum dan Hak Asasi Manusia, memainkan peran vital dalam memberikan pelayanan publik. 

Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan OCB melalui peningkatan kompetensi dan dukungan 

sosial diharapkan dapat berkontribusi pada pencapaian kinerja yang lebih baik, serta mendukung 

tujuan strategis organisasi dalam konteks reformasi birokrasi (Heri et al., 2022). Penelitian ini tidak 

hanya diharapkan memberikan kontribusi teoretis dalam literatur manajemen dan perilaku 

organisasi, tetapi juga menawarkan implikasi praktis bagi pengembangan kebijakan dan strategi di 

lingkungan instansi pemerintah. 

 

Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peran sentral dalam kesuksesan sebuah organisasi. 

SDM adalah penggerak utama dalam pelaksanaan strategi dan pencapaian tujuan organisasi 

(Supriadi et al., 2019). Oleh karena itu, menetapkan tujuan manajemen SDM yang jelas dan selaras 

dengan tujuan organisasi sangat penting untuk menghadapi tantangan internal dan eksternal secara 

efektif. Pengembangan SDM yang terstruktur, berorientasi pada peningkatan kompetensi, serta 

dukungan sosial yang memadai, menjadi esensial dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan kondusif. 

Research Gap: Penelitian sebelumnya menunjukkan perbedaan pandangan terkait hubungan 

antara budaya organisasi dan OCB. Misalnya, Brahmacari (2008) menunjukkan bahwa nilai-nilai 

organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB, sementara penelitian Nur’Aini 

(2012) dan Rini et al. (2013) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB. Perbedaan ini menandakan adanya gap dalam pemahaman mengenai 

faktor-faktor yang mempengaruhi OCB, khususnya dalam konteks organisasi publik seperti 

Direktorat Jenderal Pemasyarakatan. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat mengisi celah 

tersebut dengan mengeksplorasi lebih lanjut pengaruh kompetensi dan dukungan sosial terhadap 

OCB, serta bagaimana budaya organisasi berperan sebagai mediasi dalam hubungan tersebut. 

Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, sebagai salah satu unit utama di Kementerian Hukum 

dan Hak Asasi Manusia, memiliki peran penting dalam memberikan pelayanan publik yang 

optimal. Dengan meningkatnya OCB melalui peningkatan kompetensi dan dukungan sosial, 

diharapkan kinerja organisasi dapat lebih baik, mendukung tujuan strategis organisasi dalam 

reformasi birokrasi (Heri et al., 2022). Penelitian ini diharapkan tidak hanya memberikan 

kontribusi teoretis bagi literatur manajemen dan perilaku organisasi, tetapi juga menawarkan 

implikasi praktis bagi pengembangan kebijakan dan strategi di instansi pemerintah. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan dukungan sosial 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) di lingkungan Direktorat Jenderal 

Pemasyarakatan, dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi. Secara khusus, penelitian ini 

mengevaluasi sejauh mana kompetensi dan dukungan sosial berkontribusi terhadap perilaku 

kewarganegaraan organisasi, baik secara langsung maupun melalui peran mediasi budaya 

organisasi. Dengan memahami hubungan ini, penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan 

rekomendasi kebijakan dan strategi manajemen sumber daya manusia yang dapat meningkatkan 

OCB, memperkuat budaya organisasi, dan pada akhirnya, meningkatkan efektivitas kerja serta 

kualitas pelayanan publik di Direktorat Jenderal Pemasyarakatan. 

 

 

PENGEMBANGAN TEORI DAN HIPOTESIS 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Kompetensi merupakan salah satu faktor kunci yang mempengaruhi kinerja individu dalam suatu 

organisasi. Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk 

menjalankan tugas-tugas secara efektif dan efisien. Menurut Sutrisno (2014), kompetensi adalah 

kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja 

yang sesuai dengan persyaratan kerja. Pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi cenderung 

menunjukkan perilaku kewarganegaraan organisasi yang positif, karena mereka memiliki 

kemampuan dan keyakinan untuk memberikan kontribusi lebih dari sekadar tugas formal yang 

ditetapkan. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa semakin tinggi kompetensi pegawai, 

semakin besar kemungkinan mereka untuk menunjukkan perilaku OCB. 



• Hipotesis 1 (H1): Kompetensi berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dukungan sosial di tempat kerja merujuk pada dukungan emosional, penghargaan, dan bantuan 

yang diterima individu dari rekan kerja, atasan, dan lingkungan kerja secara keseluruhan. 

Dukungan sosial yang kuat dapat meningkatkan rasa keterikatan pegawai terhadap organisasi dan 

memotivasi mereka untuk berkontribusi lebih dari yang diharapkan, yang tercermin dalam perilaku 

OCB. Dukungan sosial yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang positif dan mendorong 

pegawai untuk membantu rekan kerja, berbagi informasi, dan berkolaborasi dalam pencapaian 

tujuan organisasi. Berdasarkan penelitian Heri et al. (2022), dukungan sosial memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

• Hipotesis 2 (H2): Dukungan sosial berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

 

Peran Mediasi Budaya Organisasi dalam Hubungan antara Kompetensi, Dukungan Sosial, 

dan OCB 

 

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, dan praktik yang diadopsi dan dipertahankan 

oleh anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat dapat memediasi hubungan antara 

kompetensi dan dukungan sosial dengan OCB, karena budaya yang mendukung dapat memperkuat 

motivasi dan keterlibatan pegawai dalam organisasi. Budaya organisasi yang kondusif mendorong 

pegawai untuk menerapkan kompetensi mereka secara optimal dan memberikan dukungan sosial 

yang dibutuhkan untuk mengembangkan OCB. Beberapa penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan oleh Putu et al. (2018), menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting 

dalam meningkatkan OCB di lingkungan organisasi. 

• Hipotesis 3 (H3): Budaya organisasi memediasi hubungan antara kompetensi dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

• Hipotesis 4 (H4): Budaya organisasi memediasi hubungan antara dukungan sosial dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Penelitian ini mengusulkan model konseptual yang menggabungkan kompetensi, dukungan 

sosial, dan budaya organisasi sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) di Direktorat Jenderal Pemasyarakatan. Model ini mengasumsikan 

bahwa kompetensi dan dukungan sosial memiliki pengaruh langsung terhadap OCB, serta 

pengaruh tidak langsung melalui budaya organisasi sebagai variabel mediasi. 

Pada teori dan rumusan yang telah disampaikan, peneliti ingin mengetahui hubungan dari 

setiap variabel yang telah dipilih. Dalam penelitian ini ada dua variabel independen yang dipilih 

oleh peneliti yaitu Budaya (X1) dan Kompetensi (X2), lalu ada juga satu variabel dependen yaitu 

Organizational Citizenship Behavior (Y) dan yang terakhir ada variabel mediasi yaitu Dukungan 

sosial (Z). untuk memperjelas hubungan antar variabel, maka peneliti menggambarkan dalam 

model penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen pengumpulan data 

berupa kuesioner yang disebar melalui Google Form. Variabel yang diteliti meliputi Organizational 

Citizenship Behavior (Y), Kompetensi (X1), Dukungan Sosial (X2), dan Budaya Organisasi (Z). 

Masing-masing variabel diukur menggunakan skala Likert dengan indikator yang spesifik, seperti 

Alturism, Conscientiousness, dan lainnya untuk Organizational Citizenship Behavior. Variabel 

Kompetensi diukur melalui Knowledge, Skill, dan Attitude; Dukungan Sosial melibatkan 

emosional, instrumental, informasi, dan persahabatan; serta Budaya Organisasi melalui norma, 

nilai-nilai, kepercayaan, kode etik, seremoni, dan sejarah. 

Populasi penelitian terdiri dari 480 pegawai Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, dengan 

sampel yang ditentukan menggunakan rumus Slovin, menghasilkan 219 responden. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang mengukur persepsi responden terhadap variabel-variabel 

tersebut. Teknik analisis data melibatkan Structural Equation Modeling (SEM) dan Partial Least 

Square (PLS) dengan bantuan software SMART PLS untuk mengevaluasi model struktural dan 

pengukuran. 

Analisis data meliputi statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik data dan 

statistik inferensial untuk menarik kesimpulan umum. Validitas dan reliabilitas diuji melalui 

convergent validity, discriminant validity, dan uji reliabilitas seperti Cronbach's Alpha. Model 

diinterpretasikan berdasarkan nilai R-square dan Q-square untuk menilai kekuatan dan relevansi 

model dalam penelitian ini. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Validitas konvergen bertujuan untuk menunjukkan hubungan antara indikator dengan 

variabel latennya. Uji validitas konvergen dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading 

factor atau korelasi antara skor item (indikator) dengan skor konstruk. Sebuah indikator dinyatakan 

valid apabila nilai loading factor > 0.7 dan nilai average variance extracted (AVE) > 0.5 (Abdillah 

& Jogiyanto, 2015). Berikut ini merupakan hasil output korelasi antara indikator dengan 

konstruknya: 

 

 

 

 



Table 1. Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator Loading Factor AVE Kriteria 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

Y_1 0,703 

0,594 

Valid 

Y_2 0,755 Valid 

Y_3 0,797 Valid 

Y_4 0,723 Valid 

Y_5 0,846 Valid 

Y_6 0,803 Valid 

Y_7 0,733 Valid 

Y_8 0,794 Valid 

Kompetensi X1_1 0,777 

0,596 

Valid 

X1_2 0,730 Valid 

X1_3 0,814 Valid 

X1_4 0,806 Valid 

X1_5 0,747 Valid 

X1_6 0,756 Valid 

Dukungan 

Sosial 

X2_1 0,727 

0,607 

Valid 

X2_2 0,787 Valid 

X2_3 0,744 Valid 

X2_4 0,850 Valid 

X2_5 0,789 Valid 

X2_6 0,764 Valid 

X2_7 0,738 Valid 

X2_8 0,825 Valid 

Budaya 

Organisasi 

Z_1 0,771 

0,570 

Valid 

Z_2 0,740 Valid 

Z_3 0,712 Valid 

Z_4 0,775 Valid 

Z_5 0,802 Valid 

Z_6 0,731 Valid 

Z_7 0,760 Valid 

Z_8 0,747 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 3. 

 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas konvergen 

terhadap masing-masing indikator pada setiap variabel dinyatakan valid, karena seluruh indikator 

memiliki nilai loading factor > 0,7 dan nilai AVE > 0,5 sehingga indikator pada masing-masing 

variabel memiliki peran penting. Berikut ini adalah hasil outer model yang diolah menggunakan 

SmartPLS 3: 



 

               Sumber: SmartPLS 3. 

Gambar 2  Output Outer Model 

 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur konsistensi, akurasi, serta ketepatan dari alat 

ukur (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Variabel dapat dikatakan reliabel apabila memiliki nilai 

composite reliability dan Crobanch’s Alpha > 0.6 (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Composite 

reliability dinilai lebih baik untuk mengestimasi konsistensi internal dari suatu konstruk (Abdillah 

& Jogiyanto, 2015). Berikut ini merupakan gambar yang menunjukkan hasil dari perhitungan uji 

reliabilitas. 

Table 1.  Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Composite 

Reliability 

Cornbach’s 

Alpha 

Kriteria 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

0,921 0,902 Reliabel 

Kompetensi 0,898 0,864 Reliabel 

Dukungan Sosial 0,925 0,907 Reliabel 

Budaya Organisasi 0,914 0,892 Reliabel 

            Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 3. 

Berdasarkan tabel di atas alat ukur pada penelitian ini telah lolos uji konsistensi karena 

semua nilai composite reliability dan cornbach’s alpha yang dimiliki masing-masing variabel telah 

memenuhi kriteria reliabel yang disyaratkan yaitu > 0,6 sehingga dapat disimpulkan pada masing-

masing variabel ini yaitu reliabel. 

 

Inner model merupakan structural model bertujuan untuk memprediksi hubungan 

kausalitas antar variabel laten (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Structural model pada PLS dievaluasi 

menggunakan R-square (R2) untuk konstruk endogen yang bertujuan untuk mengetahui besar 

pengaruh seluruh variabel eksogen terhadap varibel endogen dan path coefficient (t-values) untuk 

pengujian hipotesis. 

 

Nilai R2 digunakan dalam mengukur tingkat variasi perubahan pada variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Kriteria untuk nilai R2 yaitu 0.67 (substansial), 0.33 (moderat atau 

sedang), dan 0.19 (lemah). 



Table 2. Hasil Uji R-Square (R2) 

Variabel R-Square Kriteria 

Budaya Organisasi 0,579 Moderat 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,651 Moderat 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 3 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai R2 pada variabel budaya organisasi sebesar 

0,579, dapat diartikan bahwa variabel kompetensi dan dukungan sosial mampu menjelaskan 

budaya organisasi sebesar 0,579 atau 57,9% dan sisanya 42,1% dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Variabel organizational citizenship behaviour memiliki nilai R2 

sebesar 0,651, artinya variabel organizational citizenship behaviour dipengaruhi oleh kompetensi 

dan dukungan sosial sebesar 0,651 atau 65,1% dan sisanya sebesar 34,9% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan uji t menggunakan prosedur 

bootstrapping pada software SmartPLS 3. Dasar hasil output yang digunakan dalam pengujian 

hipotesis adalah nilai yang terdapat pada ouput path coefficients. Nilai original sample (O) 

menunjukkan arah hubungan antara masing-masing variabel laten dan nilai skor coefficients path 

yang berasal dari nilai t-statistics menunjukkan tingkat signifikasi pada uji hipotesis. Hipotesis 

dapat diterima apabila nilai t-statistics > 1.96 pada hipotesis two-tailed (Abdillah & Jogiyanto, 

2015). Berikut ini merupakan tabel hasil dari ouput path coefficients: 

Table 3. Hasil Uji Path Coefficients 

Hipotesis Original 

Sample (O) 

T Statistic 

(|O/STEDV|) 

P-Values Kesimpulan 

Kompetensi ➔ 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,318 3,087 0,002 Berpengaruh 

Dukungan Sosial ➔ 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,276 2,327 0,020 Berpengaruh 

Kompetensi ➔ 

Budaya Organisasi 
0,318 3,140 0,002 Berpengaruh 

Dukungan Sosial ➔ 

Budaya Organisasi 
0,486 4,760 0,000 Berpengaruh 

Budaya Organisasi ➔ 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,294 2,992 0,003 Berpengaruh 

Kompetensi ➔ 

Budaya Organisasi ➔ 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,094 2,603 0,040 Berpengaruh 

Dukungan Sosial ➔ 

Budaya Organisasi ➔ 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

0,143 2,525 0,012 Berpengaruh 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 3 

 

Hasil analisis data pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel telah memenuhi 

kriteria validitas, reliabilitas, dan pengukuran lainnya sesuai dengan ketentuan-ketentuan. 

Berdasarkan hasil pengujian model struktural dapat diketahui bahwa 7 hipotesis memiliki pengaruh 

secara langsung maupun secara tidak langsung. Kompetensi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behaviour karena memiliki nilai t-statistic sebesar 3,087 > 1,96 (t tabel signifikansi 

5%), nilai p-values sebesar 0,002 < 0,05, dan nilai original sample (O) menunjukkan hasil positif 



sebesar 0,318 sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif signifikan 

terhadap organizational citizenship behaviour. 

Jika dilihat dari analisis deskriptif variabel pada variabel kompetensi yang mempunyai 

skor rata-rata paling tinggi pada variabel kompetensi adalah pernyataan “Sikap kerja yang 

mendorong kinerja harus ditunjukan oleh semua pegawai dalam bekerja” yaitu sebesar 4,384. Hal 

ini menunjukkan bahwa para pegawai Direktorat Jendral Pemasyarakatan memiliki sikap kerja 

yang mengharuskan untuk mencapai kinerja yang maksimal karena para pegawai memiliki sikap 

kompetitif untuk bekerja secara professional. Jika disesuaikan dengan menggunakan tabel interval 

maka termasuk ke dalam kategori “sangat setuju”. Sedangkan nilai rata-rata terendah pada variabel 

kompetensi adalah pernyataan “Setiap pegawai perlu memiliki pengetahuan yang cukup dalam 

bekerja dan Keterampilan diperlukan untuk mengelola  pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya” yaitu sebesar 4,288. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun para pegawai 

Direktorat Jendral Pemasyarakatan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang cukup dalam 

menunjang pekerjaannya, keterampilan dan pengetahuan tersebut perlu di tingkatkan agar para 

pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan lebih supaya bisa menyesuaikan ketika diberikan 

tugas yang baru. Jika disesuaikan dengan menggunakan tabel interval maka termasuk ke dalam 

kategori “sangat setuju” 

Hal ini dapat diartikan bahwa kompetensi memiliki pernanan yang penting, karena 

kompetensi pada umumnya menyangkut kemampuan dasar sseseorang untuk melakukan suatu 

pekerjaan, tanpa adanya kompetensi maka seseorang akan sulit menyelesaikan pekerjaan tersebut 

sesuai dengan standar yang dipersyaratkan. Oleh karena itu organisasi dapat mencapai 

keberhasilan apabila didukung pegawai yang berkompetensi tinggi. Kompetensi  dapat  terintegrasi  

dan  bersinergi  membentuk  kinerja  yang efektif, maka  para  pegawai  harus  berusaha  menggali  

lebih  dalam  lagi  untuk  mengumpulkan informasi yang lebih banyak terkait dengan  segala  tugas 

pekerjaannya,  sebab selama  ini ada   kecenderungan   para   pegawai   sudah   merasa   cukup   

mampu   dengan   rutinitas pekerjaannya  tanpa  memahami  lebih  mendalam  bahwa  dinamika  

kantor  terus  berputar dan  tidak  menutup  kemungkinan  akan  muncul  masalah  baru  dalam  

pelaksanaan  tugas pekerjaannya. 

Berpengaruhnya kompetensi terhadap organizational citizenship behaviour diindikasikan 

oleh responden yang berkarakteristik usia 26 – 35 tahun, karena di usia tersebut responden 

cenderung sangat kompetitif dalam menjalankan pekerjaannya sehingga responden berusaha 

sangat kompeten dalam menjalankan pekerjaannya. Disarankan kepada Direktorat Jendral 

Pemasyarakatan untuk meningkatkan pelatihan kepada laki-laki yang berusia 26-35 tahun untuk 

meningkatkan kompetensinya masing-masing, karena pegawai yang berkompeten akan mampu 

menyelesaikan tugasnya lebih cepat dari waktu yang telah ditentukan. 

Dukungan sosial berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour karena 

memiliki nilai t-statistic sebesar 2,327 > 1,96 (t tabel signifikansi 5%), nilai p-values sebesar 0,020 

< 0,05, dan nilai original sample (O) menunjukkan hasil positif sebesar 0,276 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa dukungan sosial berpengaruh positif signifikan terhadap organizational 

citizenship behaviour. Jika dilihat dari analisis deskriptif variabel pada variabel dukungan sosial 

yang mempunyai skor rata-rata paling tinggi pada variabel dukungan sosial adalah pernyataan 

“Dukungan informasi yang teratur disediakan oleh organisasi untuk mendukung tugas dan 

fungsinya” yaitu sebesar 4,388. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai merasa apabila informasi 

yang diberikan jelas dan teratur akan membuat pegawai memudahkan menjalankan pekerjaannya 

karena informasi yang diterima mudah dipahami sehingga dukungan informasi yang teratur sangat 

diperlukan guna melancarkan jalannya pekerjaan para pegawai. Jika disesuaikan dengan 

menggunakan tabel interval maka termasuk ke dalam kategori “sangat setuju”. Sedangkan nilai 

rata-rata terendah pada variabel dukungan sosial adalah pernyataan “Persahabatan diperlukan oleh 

pegawai agar dapat memudahkan dalam menjalankan tugasnya” yaitu sebesar 4,324. Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai merasa persahabatan dalam lingkungan kerja antar pegawai sangat 

diperlukan, karena pegawai merasa jika bisa menjalin hubungan yang baik antar pegawai akan 

memudahkan pegawai dalam menjalankan tugasnya. Jika disesuaikan dengan menggunakan tabel 

interval maka termasuk ke dalam kategori “sangat setuju”. 

Hal ini mengindikasikan bahwa dukungan sosial sangatlah diperlukan, karena semakin 

besar dukungan sosial yang diterima maka akan semakin bersemangat pegawai dalam menjalankan 

pekerjaannya. Dukungan sosial memiliki peran penting untuk mengembangkan lingkungan yang 



baik dan sehat, karena dukungan sosial akan menjadikan lingkungan yang sehat sehingga antar 

pegawai memiliki komunikasi yang baik turut memberikan dukungan positif bagi pegawai lainnya 

saat bekerja, walaupun pekerjaan terasa berat akan lebih mudah jika lingkungan sekitar tempat 

bekerja saling membantu satu sama lain. Sebab pada dasarnya manusia tidak hanya membutuhkan 

kebutuhan dasar untuk mencapai sesuatu melainkan kebutuhan psikologis yaitu kebutuhan 

dukungan sosial. 

Berpengaruhnya dukungan sosial terhadap organizational citizenship behaviour 

diindikasikan oleh responden yang berusia 15-25 tahun dan 26-35 tahun, karena responden yang 

berusia tersebut cenderung saling mendukung satu sama lain untuk menjalankan pekerjaannya 

terutama pada jenis kelamin laki-laki. Disarankan kepada Direktorat Jendral Pemasyarakatan 

untuk selalu memberikan dukungan sosial kepada sesama pegawai agar pegawai merasa dalam 

menjalankan tugasnya didukung oleh para atasannya sehingga pegawai yang mendapatkan 

dukungan tersebut merasa nyaman dan lebih diperhatikan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Kompetensi berpengaruh terhadap budaya organisasi karena memiliki nilai t-statistic 

sebesar 3,140 > 1,96 (t tabel signifikansi 5%), nilai p-values sebesar 0,002 < 0,05, dan nilai original 

sample (O) menunjukkan hasil positif sebesar 0,318 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap budaya organisasi. 

Kompetensi yang tinggi di antara pegawai biasanya mengarah pada peningkatan kinerja 

dan produktivitas, ketika pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik tentunya akan menghasilkan kinerja yang lebih baik dalam 

pencapaian tujuan organisasi sehingga kompetensi yang tinggi akan menghargai budaya organisasi 

yang ada. Jadi, ketika budaya organisasi yang kuat dalam tempat pegawai bekerja, maka pegawai 

akan meningkatkan kompetensinya dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Berpengaruhnya kompetensi terhadap budaya organisasi diindikasikan oleh karakteristik 

responden yang berjenis kelamin laki-laki, karena responden laki-laki berusaha kompeten dalam 

menjalankan tugasnya agar dapat menyelesaikan tugasnya lebih cepat dibandingkan oleh waktu 

yang telah ditentukan. Disarankan kepada Direktorat Jendral Pemasyarakatan untuk meningkatkan 

kompetensi para pegawai laki-laki agar bisa lebih kompeten, karena pegawai yang kompeten dapat 

menyelesaikan tugasnya dengan cepat dari waktu yang telah diberikan. 

Dukungan sosial berpengaruh terhadap budaya organisasi karena memiliki nilai t-statistic 

sebesar 4,760 > 1,96 (t tabel signifikansi 5%), nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05, dan nilai original 

sample (O) menunjukkan hasil positif sebesar 0,486 sehingga dapat disimpulkan bahwa dukungan 

sosial berpengaruh positif signifikan terhadap budaya organisasi. 

Apabila pegawai merasa didukung oleh rekan kerja atau atasannya akan memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dan lebih terlibat dalam mencapai tujuan organisasi. Karena 

budaya organisasi yang tercipta akan membuat pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk 

menciptakan kinerja yang lebih baik, serta mendorong pegawai untuk bisa lebih berkembang 

karena dukungan dari rekan kerja ataupun atasan tempat bekerja dan adanya budaya oragnisasi 

yang baik. 

Berpengaruhnya dukungan sosial terhadap budaya organisasi diindikasikan dari 

karakteristik responden pada bidang pekerjaan Direktorat Perawatan Kesehatan dan Rehabilitasi, 

karena responden merasa perlu adanya dukungan sosial agar dengan mudah dapat menjalankan 

pekerjaannya dengan mengikuti budaya yang ada. Disarankan kepada Direktorat Jendral 

Pemasyarakatan lebih memperhatikan dukungan kepada para pegawai agar pegawai dapat 

menjalankan pekerjannya dengan lancar dan merasa dihargai, karena dengan adanya dukungan 

yang diberikan pegawai akan merasa nyaman dalam menjalankan pekerjaannya. 

Budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour karena 

memiliki nilai t-statistic sebesar 2,992 > 1,96 (t tabel signifikansi 5%), nilai p-values sebesar 0,003 

< 0,05, dan nilai original sample (O) menunjukkan hasil positif sebesar 0,294 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap organizational 

citizenship behaviour. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai telah memahami tujuan instansinya 

sehingga akan bersedia menerima apapun yang ditetapkan oleh instansi meskipun dalam keadaan 

yang tidak sewajarnya serta akan memiliki inisiatif untuk membantu atau menolong rekan kerja 

secara sukarela. Sehingga hal ini mencerminkan bahwa memiliki budaya organisasi yang tinggi 

menjadi salah satu hal yang dapat memunculkan perilaku organizational citizenship behaviour 

pada pegawai. 



Berpengaruhnya budaya organisasi terhadap organizational citizenship behaviour 

diindikasikan oleh karakteristik responden yang berjenis kelamin laki-laki, karena responden laki-

laki merasa budaya yang ada pada lingkungan kerjanya perlu di terapkan dan harus dihargai. 

Disarankan kepada Direktorat Jendral Pemasyarakatan dapat memberitahukan kepada para 

pegawai bahwa budaya-budaya yang ada perlu diterapkan dan menghargai budaya yang ada, 

karena dengan menerapkan budaya yang ada pegawai akan lebih disiplin dan mudah menjalankan 

tugasnya. 

Kompetensi melalui budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behaviour karena memiliki nilai t-statistic sebesar 2,603 > 1,96 (t tabel signifikansi 5%), nilai p-

values sebesar 0,040 < 0,05, dan nilai original sample (O) menunjukkan hasil positif sebesar 0,094 

sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi melalui budaya organisasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 

Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi yang tinggi dapat memfasilitasi penerapan dan 

penanaman budaya organisasi yang kuat, pegawai yang kompeten cenderung memahami nilai-nilai 

organisasi dengan baik yang kemudian akan mempengaruhi rekan kerjanya untuk juga 

berpartisipasi dalam organizational citizenship behaviour. Oleh karena itu pengembangan 

kompetensi dan pembentukan budaya organisasi yang positif adalah strategi penting untuk 

mendorong perilaku sukarela yang dapat menguntungkan organisasi. 

Berpengaruhnya kompetensi terhadap organizational citizenship behaviour melalui 

budaya organisasi diindikasikan karena pegawai merasa apabila kompeten dalam menjalankan 

tugasnya dapat memperlancar kegiatannya dalam menjalankan tugasnya. Disarankan kepada 

Direktorat Jendral Pemasyarakatan untuk meningkatkan kompetensi para pegawainya untuk lebih 

kompeten, karena jika pegawai dapat meningkatkan kompetensinya tentunya akan memudahkan 

dan mempercepat pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. 

Dukungan sosial melalui budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behaviour karena memiliki nilai t-statistic sebesar 2,525 > 1,96 (t tabel signifikansi 

5%), nilai p-values sebesar 0,012 < 0,05, dan nilai original sample (O) menunjukkan hasil positif 

sebesar 0,143 sehingga dapat disimpulkan bahwa dukungan sosial melalui budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 

Hal ini menunjukkan bahwa dukungan sosial yang kuat dapat memperkuat budaya 

organisasi, pegawai yang menerima dukungan sosial merasa lebih dihargai dan temotivai untuk 

menerapkan nilai-nilai budaya yang ada. Karena ketika pegawai merasa didukung, pegawai lebih 

cendrung menunjukkan organizational citizenship behaviuour karena ingin membalas dukungan 

yang diterima dengan berkontribusi lebih banyak pada organisasi. Berpengaruhnya dukungan 

sosial terhadap organizational citizenship melalui budaya organisasi diindikasikan karena pegawai 

merasa dengan adanya dukungan yang diberikan akan mampu meningkatkan loyalitasnya kepada 

tempatnya bekerja. Oleh karena itu disarankan kepada Direktorat Jendral Pemsayaraktan untuk 

mendukung para pegawainya agar para pegawai bisa bekerja lebih kompeten, sehingga dengan 

memberitahukan budaya yang ada di tempat kerjanya pegawai akan merasa bisa menghargai 

budaya yang ada dan akan berupaya untuk bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 

 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini mengungkapkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kompetensi yang tinggi di antara pegawai 

memungkinkan mereka menyelesaikan tugas sesuai standar yang ditetapkan dan mendukung 

keberhasilan organisasi. Dukungan sosial juga berperan penting dalam meningkatkan OCB, karena 

dukungan dari rekan kerja dan atasan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memotivasi 

pegawai untuk berkontribusi lebih. Selain itu, kompetensi dan dukungan sosial terbukti 

mempengaruhi budaya organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan OCB. Budaya organisasi 

yang kuat, didukung oleh kompetensi dan dukungan sosial, mendorong pegawai untuk lebih 

proaktif dan mendukung rekan kerja secara sukarela. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan 

yang perlu diperhatikan. Variabel yang digunakan terbatas pada kompetensi, dukungan sosial, 

budaya organisasi, dan OCB, sementara masih ada banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi 



OCB. Selain itu, waktu penelitian yang terbatas mungkin mempengaruhi hasil penelitian. 

Keterbatasan ini harus dipertimbangkan oleh peneliti selanjutnya untuk mendapatkan hasil yang 

lebih komprehensif. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar peneliti berikutnya 

mengeksplorasi variabel tambahan untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang 

OCB. Peneliti juga sebaiknya memanfaatkan waktu penelitian secara efisien dan memperluas 

literatur yang relevan. Bagi Direktorat Jenderal Pemasyarakatan, disarankan untuk fokus pada 

peningkatan kompetensi pegawai, terutama usia 26-30 tahun, serta memperkuat dukungan sosial 

di lingkungan kerja. Implementasi budaya organisasi yang baik harus terus didorong agar pegawai 

lebih disiplin dan termotivasi dalam melaksanakan tugas. 
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