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Abstract: This research aims to test the mediation of work engagement between perceived
organizational support toward job satisfaction and organizational citizenship behavior. This
research performed on SMEs in Yogyakarta. The sampling technique used accidental
sampling. The result showed that work engagement did not mediate perceived organizational
support toward organizational citizenship behavior, but only work engagement mediated
between perceived organizational support toward job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan organisasi tidak
hanya ditentukan oleh  margin yang
dihasilkan, keterlibatan karyawan
didalam organisasi memiliki peranan
penting dalam menjalankan operasional
organisasi. Saat ini, baik perusahaan
maupun Usaha Kecil dan Menengah
(UKM) tidak hanya memerlukan
karyawan yang memiliki skill sesuai job
desk yang dibutuhkan, namun organisasi
juga memerlukan karyawan yang mau
terlibat untuk bekerja diluar tugas dan
tanggungjawabnya tanpa mengharapkan
reward atau kompensasi dari organisasi.

Karyawan yang hanya melakukan
tanggungjawab utamanya saja,
seringkali terlihat sebagai karyawan

yang rajin, namun ternyata karyawan
tersebut memiliki potensi menganggur.
(Kurniawan, 2018).

Penelitian ini mencoba
menggunakan karyawan UKM Daerah
Istimewa Yogyakarta yang memiliki
kontribusi pada organisasi sehingga
mampu berkreasi dengan memenuhi
permintaan konsumen, mampu bersaing
pada skala Nasional dan Internasional
dengan menggunakan pendekatan

Organizational  Citizenship  Behavior
(OCB) yang  mempertimbangkan
pentingnya memelihara karyawan handal
yang mampu berkontribusi bagi
organisasi serta dapat memberikan
kepuasan kerja.

Perceived organizational support
(POS) yang dirasakan ternyata memiliki
pengaruh terhadap OCB, Saks (2006)
menyatakan bahwa karyawan yang
merasakan POS lebih tinggi memiliki
ikatan sosial yang lebih kuat dengan
organisasi, yang pada gilirannya
mengarah lebih banyak pada OCB dan
job satisfaction yang dirasakan. Selain
POS vyang dirasakan, keterlibatan
karyawan dalam organsiasi juga memiliki
pengaruh terhadap OCB. Karyawan yang
memiliki keterlibatan yang lebih tinggi
dalam kegiatan di organisasi akan
melakukan perannya dalam organisasi
dibanding karyawan lain yang tidak
memiliki keterlibatan. Kusuma, Wiyono,
& Lukitaningsih (2021) dan Christian
(2015) menyatakan bahwa perceived
organizational support tidak berpengaruh
signifikan terhadap job satisfaction,
inkonsistensi dari penelitian terdahulu
menjadi kesempatan bagi peneliti untuk
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mengisi celah dari penelitian terdahulu
untuk melanjutkan penelitian. Jika
peneliti  sebelumnya lebih  sering
menerapkan teori POS dan OCB pada
perusahaan swasta, BUMN atau usaha
bisnis lain yang memiliki skala lebih
besar, pada penelitian ini mencoba
menerapkan pada UKM. POS dan OCB
yang dipahami  sebagai  perilaku
karyawan yang mampu meningkatkan
efektifitas organisasi ternyata dapat
diterapkan pada UKM yang belum
memiliki struktur terorganisasi dengan
jelas. OCB yang diterapkan pada UKM
menggambarkan karyawan yang selalu
memberikan kemampuan yang dimiliki
agar organisasi berkembang dan mampu
menjadi senjata untuk bersaing dalam
kegiatan ekonomi.

TINJAUAN PUSTAKA

Dasar teori yang digunakan
dalam penelitian ini adalah
menggunakan teori pertukaran sosial
yang dipopulerkan oleh Blau (1964)
yang menyatakan bahwa ketika seorang
karyawan merasa mendapatkan
dukungan  dari  organisasi, maka
karyawan tersebut akan berperilaku
untuk membalas kebaikan kepada
perusahaan. Karena teori pertukaran
sosial ini memusatkan perhatian yang
mengatur  perilaku  manusia  dan
hubungan antara individu dan kelompok.

Perceived Organizational Support
(POS), POS adalah bentuk dukungan
yang tidak hanya diperlukan dari
organisasi, dukungan ini berasal dari
organisasi, atasan dan rekan Kkerja.
Ketika petugas kepolisian memiliki POS
tinggi, berarti mereka memandang
bahwa manajemen memberikan apresiasi
terhadap  kontribusi  karyawan di
organisasi (Zhang, Farh, & Wang,
2011). Contoh yang diterapkan vyaitu
pada polisi dengan POS tinggi tersebut
mereka memahami apa yang dibuat oleh
manajemen dalam membuat keputusan
yang meningkatkan kesejahteraan
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mereka. Zhang et al., (2011) menyatakan
bahwa POS lebih tinggi di organisasi
publik yang telah menerapkan NPM
reformasi sebagai strategi yang transparan
dan jelas, sehingga kinerja karyawan di
organisasi lebih tinggi. Inilah peran
manajemen untuk menentukan maksud
strategis dan selanjutnya sumber daya dan
indikator Kinerja untuk setiap departemen
untuk mencapai tujuannya. Para petugas
polisi yang mengalami pengurangan
sumber daya ditambah dengan ekspektasi
yang meningkat dari beban kerja yang
lebih Dbesar cenderung melihat tingkat
yang rendah POS, terutama di mana
akuntabilitas telah 'memaksa’ petugas
polisi untuk menerima yang lebih tinggi
beban kerja dan prosesnya tampaknya
tidak transparan.

Work  engagement  karyawan
terdiri dari tiga hal yaitu ekspresi kerja,
kognitif, dan emosional dalam
melaksanakan tanggungjawab, dan usaha
yang  dilakukan  karyawan  untuk
menyesuaikan peran dalam organisasi
(Bhatti, Alshagawi, & Juhari, 2018).
Alzyoud, Othman, & Isa, (2017)
menyatakan dengan keterikatan kerja
karyawan dalam organisasi merupakan
tanda dari semangat serta bentuk dedikasi

yang  diberikan  karyawan  kepada
organisasi. Karyawan yang memiliki
keterikatan ~ akan  merasa  dirinya

bermanfaat dan memiliki kepercayaan diri
yang tinggi untuk berperan dalam
pekerjaan dan memberikan bantuan
kepada rekan kerja. Huo & Boxall (2018)
menyatakan work engagement merupakan
konsep multidimensi yang mempengaruhi
fisik, kognisi, dan energi emosional
karyawan secara aktif.

Job satisfaction banyak digunakan
pada bidang sumber daya manusia, baik
untuk  kepentingan internal maupun
eksternal (Taba, 2006). Locke & Latham
(1990) berpendapat bahwa kepuasan
kerja, adalah bentuk sikap emosional yang
mengarah pada perasaan puas dan senang
dari karyawan dari hasil evaluasi yang
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dilakukan oleh organisasi. Javed,
Balouch, & Hassan (2014) melakukan
survei kepuasan kerja organisasi, terkait
dengan bagaimana karyawan merasakan
berbagai aspek pekerja, kepuasan kerja
karyawan dikenal dengan assemble yang
sudah sering dideskripsikan,
didiskusikan dan diteliti. Ada beberapa
faktor-faktor yang menentukan kepuasan
kerja karyawan seperti perilaku antusias,
faktor kebersihan, tanggung jawab
manajerial dan lingkungan tempat kerja
dengan membangun teori yang berbeda
(Ahsan, Abdullah, Fie, & Alam, 2009).
Berdasarkan  teori  Maslow beliau
meneliti bahwa kepuasan karyawan akan
terjadi ketika apa yang dibutuhkan oleh
manusia terpenuhi seperti  kebutuhan
dasar dan berakhir pada tingkat
aktualisasi diri (Taormina & Gao, 2013)

OCB  karyawan  merupakan
bentuk sikap yang ditunjukkan oleh
karyawan dalam menjalankan tugas dan
tanggungjawabnya di  luar  tugas
tanggungjawab formal yang telah
ditentukan oleh organisasi. (Bateman &
Organ, 1983). Karyawan yang
menanamkan dirinya dengan memiliki
sikap OCB secara tidak langsung akan
bekerja secara extra-role namun in-role.
Berdasarkan penelitian terdahulu
menurut  Van Dyne, Graham, &
Dienesch (1994) memperjelas bahwa
bentuk OCB dibagi menjadi 3 vyaitu
obedience, loyalty, dan participation.
Sedangkan Podsakoff et al. (2000)
menyatakan OCB dalam 7 bentuk, yaitu
helping, sportsmanship, loyalty,
organizational compliance, individual
initiative, civic virtue, self development.
Organ (1998); Dunlop dan Lee (2004)
menyatakan bahwa dengan adanya sikap
OCB vyang tertanam dari diri karyawan
di organisasi dapat menciptakan suasana
kerja yang lebih maksimal.

POS dinilai sebagai jaminan yang
tersedia dari organisasi untuk
melaksanakan pekerjaan secara efektif
dan menangani situasi stres kerja pada
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karyawan (Zhang et al., 2011). Kondisi
organisasi yang mensupport, memotivasi
karyawan untuk mencoba hal baru serta
mengurangi kegagalan yang terjadi pada
karyawan.  Karyawan pada organisasi
yang merasakan dukungan POS yang
tinggi akan merasa terikat dengan UKM
sebagai bentuk norma timbal balik
(Charoensukmongkol, Moqbel, &
Gutierrez-Wirsching, 2010). Dengan kata
lain, saat karyawan mempercayai adanya
dukungan organisasi yang peduli tentang
kesejahteraan mereka, karyawan akan
cenderung menanggapinya dan
melaksanakan kewajiban mereka dengan
terlibat kepada organisasi (Saks, 2006).
H1: POS berpengaruh positif terhadap

work engagement.

Semakin banyak organisasi Yyang
menyadari pentingnya karyawan untuk

memiliki  work engagement dalam
pekerjaan dan organisasinya ternyata
dapat  berpengaruh pada kepuasan

karyawan sendiri (Lynn Barden, 2018).
Work engagement karyawan dianggap
sebagai strategi retensi penting karena
karyawan yang terlibat mengabdikan diri
pada tujuan yang ditugaskan kepada
mereka. Seorang karyawan yang memiliki
sikap work engagement dalam organisasi
dan berpengaruh pada kepuasan kerjanya
akan terlihat antusias, berkomitmen,
memiliki visi dan misi, serta memiliki
kesesuaian nilai organisasi. Lynn Barden
(2018) ini pernah melakukan penelitian
yang sama dengan melihat hubungan yang
dirasakan antara work engagement dengan
kepuasan kerja di Administrasi Jaminan
Sosial dengan menggunakan data arsip
yang dikumpulkan dari 2004 hingga 2017.
Work engagement karyawan
diproyeksikan menjadi prediktor kepuasan
kerja.

H2: Work Engagement berpengaruh
positif terhadap job satisfaction.

Saks (2006) menjelaskan
keterlibatan karyawan dalam organisasi
terbagi  menjadi tiga faktor yaitu
semangat, dedikasi, dan daya serap.



Semangat berhubungan dengan hal
positif pada pengaruh karyawan yang
ditandai dengan energi positif, keuletan
dalam bekerja, dan kemauan untuk
menginvestasikan waktu dan tenaga
dalam penugasan pekerjaan. Dedikasi
terkait dengan kondisi dimana karyawan
merasakan pekerjaannya untuk
memperoleh kebermaknaan. Penyerapan
mengacu pada aspek kognitif di mana
karyawan menemukan pekerjaan mereka
menyenangkan, penuh konsentrasi, dan
tertanam.

Kurniawan (2018) menyatakan
bahwa karyawan yang memiliki sikap
work engagement akan secara sukarela
untuk bekerja di waktu ekstra, dan untuk
memaksimalkan pengetahuan dan energi
yang dimiliki. Sedangakan Ayu Putu
Widani  Sugianingrat et al., (2019)
mengemukakan bahwa work
engagement akan cenderung membuat
karyawan mengambil inisiatif secara
individu mempengaruhi peran ekstra di
organisasi.

H3: Work engagement berpengaruh
positif terhadap OCB.

Job satisfaction merupakan faktor
yang berpengaruh pada setiap kegiatan
organisasi, kepuasan yang terjadi
didalam organisasi dikaji melalui proses
evaluasi kerja karyawan serta kesan
yang didapat oleh karyawan terhadap
sikap positif yang dirasakan terhadap
perilaku baik dari rekan kerja, atasan
maupun organisasi itu sendiri (Javed et
al., 2014).

Pengawasan yang diberikan oleh
atasan kepada karyawan juga merupakan
bentuk dukungan yang diberikan, bentuk
pengawasan tersebut menjadi simbol
bahwa atasan mereka peduli terhadap
kinerja yang dihasilkan, atasan mampu

mengevaluasi  kerja mereka yang
menjadi bentuk bahwa atasan
menghargai segala bentuk

tanggungjawab yang sudah dikerjakan
oleh karyawan. Seorang karyawan dalam
organisasi tidak hanya menilai kepuasan
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dan loyalitas mereka hanya melalui
dukungan organisasi saja, dukungan
organisasi menjadi faktor penting untuk
meningkatkan keyakinan karyawan bahwa
organisasi peduli menghargai mereka
dilihat dari kontribusi dan kepedulian
mereka tentang kesejahteraan mereka
(Mayes, Finney, Johnson, Shen, & Yi,
2017), POS memiliki peranan untuk
mempengaruhi kinerja karyawan terhadap
kepuasan kerja (Maden & Kabasakal,
2014).

H4: Perceived organizational support

berpengaruh  positif ~ terhadap  Job
satisfaction

Teori tentang pertukaran sosial
dapat  dirasakan  ketikan  seorang

pemimpin dalam organisasi mendukung
dan percaya kepada karyawan sehingga
menumbuhkan respon yang positif antara
pimpinan organisasi dan karyawan (Khan,

Mahmood, Kanwal, & Latif, 2015).
Bentuk hubungan timbal balik yg
dilakukan  oleh  karyawan terhadap
organisasi dengan cara yang

menguntungkan dan mendukung hal itu
yang sering disebut sebagai OCB
(Kartika, Kaihatu, Adiwijaya, & Nugroho,
2017). Seorang karyawan dalam
organisasi tidak hanya menilai kepuasan
melalui dukungan atasan ditempat mereka
bekerja, perceived organizational support
juga menjadi dasar karyawan untuk terikat
dalam pekerjaan (Xiao, Wang, Li, & Ma,
2017). OCB mengacu pada perilaku
terkait pekerjaan yang melampaui tugas
utama karyawan yang sudah ditentukan,
bentuk OCB yang diberikan vyaitu
memberikan bantuan ekstra kepada rekan
kerja, tepat waktu, dan membuat saran
ketika masalah  muncul.  Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa karyawan
yang melaporkan POS lebih tinggi
memiliki ikatan sosial yang lebih kuat
dengan organisasi, yang pada gilirannya
mengarah ke lebih banyak OCB (Wong &
Ngo, 2012; Newman, Nielsen and Miao,
2015).
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H5: Perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap OCB.

METODE PENELITIAN

Populasi yang digunakan adalah
Usaha Kecil Menengah (UKM), sampel
yang dipilih adalah UKM di Yogyakarta

berjumlah 100 responden. Teknik
pengambilan sampel yang dilakukan
menggunakan  accidental  sampling.
Indikator dalam penelitian ini

mengadopsi dari penelitian perceived
organizational support (Huo & Boxall,
2018); work engagement (Oliveira &
Camargo, 2016); organizational
citizenship behavior (Shim &
Rohrbaugh, 2014); dan job satisfaction
(Crow, Lee & Joo, 2012).

Penentuan ukuran sampel menggunakan
Rumus Slovin:

N
n=
1+Ne?
_ 125
" 14125.0,052
n=95
Keterangan: n= Ukuran sampel; N=
Populasi; E= Nilai presisi (tingkat

kepercayaan 95% maka e 5%).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karyawan vyang bekerja pada
UKM di Yogyakarta lebi di dominasi
dengan wanita (60%), hampir semua
karyawan di Yogyakarta adalah lulusan
S1 (39%), berdasar usia didominasi 20-
30 tahun (71%), dan memiliki
pengalaman bekerja 1-5 tahun (65%).
Karateristik Responden

Outer loading menunjukkan bahwa
POS (0.9067 s.d 0.9222), work engagement
(0.8493 s.d 0.8602), job satisfaction
(0.8692 s.d. 0.9308), dan OCB (0.8688 s.d
0.8870). Uji validitas dengan melihat AVE
menghasilkan  POS  (0.8362), work
engagement (0.7306), job satisfaction
(0.8110), dan OCB (0.7713)>0.5, hal ini
menunjukkan bahwa semua indikator
memenuhi syarat. Composite Reliability
POS (0.9108), work engagement (0.8443),
job satisfaction (0.8955), dan OCB
(0.9100)>0.7. Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items POS (0.8045), work
engagement (0.6314), job satisfaction
(0.7718), dan OCB (0.8524)> 0.6 atau
instrumen reliabel. Dari tabel tersebut
terlihat bahwa semua skor variabel laten
melewati kriteria minimum. Oleh karena
itu, masing-masing indikator dari variabel
latennya memiliki tingkat realibilitas dan
validitas tinggi.

Tabel 2 menunjukkan hasil uji
hipotesis. Dilihat dari tabel tersebut,
pengujian H1, H2, H4, dan H5 diterima
dengan nilai sig.<0.05, H3 ditolak karena

nilai sig.>0.05, H3 diterima sig.<0.05.
Path Coefficients

Original Standard P Values

Sample (O) Deviation

(STDEV)
POS-WE 0.3790 0.0781 0.0000
WE-JS 0.1725 0.0841 0.0407
WE-OCB 0.0262 0.1016 0.7970
POS-JS 0.5393 0.1005 0.0000
POS-OCB 0.4863 0.0892 0.0000

Karakteristik Keterangan %
Pria 40
Gender Wanita 60
SLTP 7
Pendidikan SLTA 37
Diploma 17
S1 39
Kurang daro 20 tahun 3
20-30 tahun 71
31-40 tahun 9
10
Usia 41- 50 tahun
Diatas 50 tahun 7
1-5 tahun 65
6-10 tahun 15
11-15 tahun 8
Masa Kerja >15 tahun 2
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POS= Perceived organizational support; WE=
Work Engagement; 0oCB= Organizational
citizenship behavior; JS=Job Satisfaction

Sumber: Data Primer, diolah 2020

Hasil Sobel test (Gambar 1)
menghasilkan nilai one tailed probability
sebesar 0.0294 dengan tingkat signifikansi
5% yang membuktikan bahwa variabel
work engagement memediasi POS terhadap
job satisfaction. Hasil perhitungan Sobel
test (Gambar 2) menunjukkan nilai one
tailed probability sebesar 0.00 dengan
tingkat signifikansi 5% (0.00 < 0.05) yang

membuktikan  bahwa  variabel  work
engagement memediasi pengaruh POS
terhadap OCB.



B: 01723

A(Q3780 SEs:0.0841

8E.:0.0781

Sobel test statistic. 1.589
One-tailed probabilin:. 0.0254
Twe tailed prababiline: 0.038

Gambar Mediasi 1

B:0,1725
SEy: 0.1016

A:03780
SE.:0.0781

Sobel test statistic: 0.2573
Ore-tailed probabilin: 0.3983
T tailed probabilin: 07967

Gambar Mediasi 1

Hipotesis 1, POS memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap

work engagement. Temuan ini
mengkonfirmasi  penelitian dari  Saks
(2006). Implementasi POS
menggambarkan organisasi selalu

memberikan bentuk respon yang baik
terhdap karyawannya tidak hanya dalam
bentuk gaji, upah, maupun reward, hamun
diberikan dalam bentuk dukungan yang
diberikan dari organisasi, atasan serta
rekan kerja. Indikator POS yang memiliki
nilai rerata rendah terdapat pada item
indikator “Dukungan terhadap rekan
kerja” (rerata= 11.13), dan “Dukungan
organisasi” (rerata= 20.09). Indikator yang
memiliki nilai tertinggi terdapat pada
“Dukungan atasan (rerata= 27.03).

Hipotesis 2, diterima. Temuan ini
mengkonfirmasi penelitian yang
dilakukan oleh Lynn Barden (2018)
bahwa work engagement berpengaruh
positif terhadap job satisfaction. Seorang
karyawan yang memiliki keterlibatan
kerja di dalam organisasi dan memiliki
kepuasan kerja akan terlihat berbeda
dibandingkan karyawan lainnya, mereka
akan terlihat lebih antusias, berkomitmen,
memiliki visi dan misi, serta memiliki
kesesuaian nilai organisasi.
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Work engagement tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB. Penelitian ini
tidak mendukung penelitian yang dilakukan
oleh Ayu Putu Widani Sugianingrat et al.,
(2019). Indikator work engagement yang
dinilai  rendah  yaitu = “Keterikatan
kognitif’(rerata= 24.25), dan keterikatan
emosional (rerata= 25.25) masih dapat
ditingkatkan, sedangkan indikator dengan
nilai tertinggi adalah keterikatan fisik
(rerata= 25.25).

POS berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction pada
karyawan. Penelitian ini mengkonfirmasi
hasil dari Maden & Kabasakal (2014).yang
menyatakan bahwa kepuasan karyawan
didalam organisasi terjadi melalui proses
evaluasi kerja yang diadakan oleh
organisasi  serta kesan positif yang
dirasakan terhadap perilaku baik dari rekan
kerja, atasan maupun organisasi itu sendiri.
Semakin tinggi bentuk POS yang diberikan
karyawan maka akan semakin puas sikap

karyawan kepada perusahaan. Bentuk job
satisfaction karyawan akan merespon
karyawan  untuk lebih  memberikan

kemampuan yang dimiliki secara totalitas
pada pekerjaannya.

Hipotesis 5, menghasilkan temuan
bahwa POS berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap OCB. Temuan
penelitian sesuai dengan yang dilakukan
oleh Wong & Ngo (2012); Newman,
Nielsen & Miao (2015). Indikator dari OCB

yang perlu ditingkatkan = “Alturisem”
(rerata= 3.60), dan “Civic virtue (rerata=
7.01), serta indikator yang tetap

dipertahankan “Extra role” (rerata= 7.24).

KESIMPULAN DAN SARAN

Temuan penelitian menyatakan POS
berpengaruh terhadap work engagement,
POS dan work engagement berpengaruh
terhadap job satisfaction, POS berpengaruh
terhadap OCB, sedangkan work
engagement tidak berpengaruh terhadap
OCB Temuan berimplikasi agar organisasi
dapat meningkatkan  item work
engagement yang masih rendah pada
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karyawan sehingga dapat menumbuhkan
sikap OCB pada karyawan. Hasil uji sobel
test 1 menghasilkan bahwa work
engagement mampu memediasi POS
terhadap job satisfaction yang
menandakan bahwa dukungan organisasi
yang diberikan semakin dirasakan akan
mendorong karyawan untuk terlibat dalam
pekerjaan yang membentuk sikap OCB
karyawan pada organisasi.

Penelitian  selanjutnya  dapat
menggunakan referensi  variabel lain
seperti: Reward recognition (Sinnappan &
Amulraj, 2014); autonomy dan feedback
from job (Shantz, Alfes, Truss, & Soane,
2013).
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