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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh self efficacy, perceived organizational support
(POS), dan budaya organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pegawai Badan
Pusat Statistik (BPS) Kota Jakarta Pusat. Perilaku sukarela di luar tugas formal sangat dibutuhkan
pada instansi pelayanan publik, tetapi hasil pra-survei menunjukkan bahwa perilaku tersebut belum
optimal. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan kuesioner skala Likert yang
disebarkan kepada 58 pegawai melalui teknik sampling jenuh. Data dianalisis menggunakan
Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 4.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap OCB (koefisien jalur 0,243; z-statistik 1,944; p-value 0,052). POS berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB (koefisien jalur 0,287; #-statistik 3,043; p-value 0,002), demikian pula
budaya organisasi (koefisien jalur 0,520; z-statistik 5,080; p-value 0,000). Nilai R-square sebesar
0,504 menunjukkan bahwa ketiga variabel menjelaskan 50,4% variasi OCB, sedangkan 49,6%
sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model. Budaya organisasi merupakan variabel yang paling
dominan dalam mendorong OCB pegawai.

Kata kunci : Self Efficacy, Perceived Organizational Support, Budaya Organisasi,
Organizational Citizenship Behavior, BPS Kota Jakarta Pusat

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of self efficacy, perceived organizational support (POS),
and organizational culture on organizational citizenship behavior (OCB) among employees of the
Central Statistics Agency (BPS) of Central Jakarta. Voluntary behavior beyond formal duties is
essential in public service organizations, yet a preliminary survey indicated that such behavior is
not yet optimal. This quantitative study used a Likert-scale questionnaire distributed to 58
employees through total sampling. The data were analyzed using Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS 4. The results show that self efficacy has a
positive but insignificant effect on OCB (path coefficient 0.243; t-statistic 1.944; p-value 0.052).
POS has a positive and significant effect on OCB (path coefficient 0.287; t-statistic 3.043; p-value
0.002), as does organizational culture (path coefficient 0.520; t-statistic 5.080; p-value 0.000). The
R-square value of 0.504 indicates that the three variables explain 50.4% of the variance in OCB,
while the remaining 49.6% is influenced by factors outside the model. Organizational culture is the
most dominant variable in encouraging employees’ OCB.

Keywords : Self Efficacy, Perceived Organizational Support, Organizational Culture,
Organizational Citizenship Behavior, BPS Central Jakarta
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1. PENDAHULUAN

Perubahan  lingkungan  yang
semakin dinamis di era globalisasi
mendorong organisasi, baik di sektor
publik maupun bisnis, untuk
menyesuaikan  diri  agar  mampu
mempertahankan  keberlangsungannya.
Kondisi  ini  menuntut  organisasi
meningkatkan efektivitas dan efisiensi,
dan dalam upaya tersebut sumber daya
manusia (human capital) menjadi salah
satu aset utama yang menentukan
keberhasilan  organisasi.  Pengelolaan
human capital yang tepat diharapkan
menghasilkan pegawai yang berkualitas,
kompeten, dan mampu menjalankan tugas
serta tanggung jawabnya secara optimal.

Perilaku yang diharapkan dari
pegawai saat ini tidak terbatas pada
pelaksanaan  tugas sesuai  deskripsi
pekerjaan (in-role behavior), tetapi juga
mencakup perilaku di luar tugas formal
(extra-role behavior) yang berkontribusi

pada pencapaian tujuan  organisasi.
Perilaku  extra-role tersebut dikenal
sebagai organizational  citizenship

behavior (OCB), yaitu perilaku informal
di lvar perilaku formal individu yang
memberikan  kontribusi  positif bagi
organisasi (Greenberg & Baron dalam
Charmiati & Surya, 2019). OCB bersifat
sukarela dan tidak dipengaruhi sistem
imbalan, tetapi secara keseluruhan
mendukung efektivitas organisasi
(Ananda & Effendi, 2023).

Pada kenyataannya, tidak semua
pegawai memiliki inisiatif yang tinggi.
Banyak pegawai merasa tanggung
jawabnya telah selesai ketika tugas sesuai
deskripsi pekerjaan dilaksanakan,
sehingga cenderung acuh tak acuh
terhadap rekan kerja. Sikap tersebut,

apabila dibiarkan berlarut-larut, akan
memengaruhi produktivitas dan
efektivitas organisasi, terlebih pada

instansi pemerintahan tempat OCB masih
tergolong jarang dijumpai.

Salah satu organisasi pelayanan
publik yang menjadi lokasi penelitian ini
adalah Badan Pusat Statistik (BPS) Kota
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Jakarta Pusat, yaitu lembaga pemerintah
nonkementerian yang bertanggung jawab
langsung kepada Presiden di bidang
statistik. Unit kerja di ibu kota ini
memiliki target sensus dan survei yang
lebih tinggi dibandingkan sebagian besar
wilayah lain. Selain mengolah data,
melayani publik, dan menyusun publikasi,
pada periode pengumpulan data pegawai
juga turun ke lapangan sebagai pengawas
lapangan  atau  koordinator  sensus
kecamatan, serta beradaptasi dengan
aplikasi pengumpulan data digital FASIH
yang menjadikan validasi data sebagai
tanggung jawab pegawai. Jumlah pegawai
yang relatif terbatas, yaitu 58 orang (47
PNS dan 11 PPPK) yang tersebar dalam
18 tim kerja, menuntut perilaku kerja
ekstra di luar tugas formal.

Pembentukan OCB  dipengaruhi
oleh beberapa faktor. Pertama, self
efficacy, yaitu keyakinan individu
terhadap kemampuannya menyelesaikan
tugas (Bandura, 1997). Pegawai dengan
self efficacy tinggi cenderung bersungguh-
sungguh mencapai tujuan, sedangkan
pegawai dengan self efficacy rendah
cenderung menghindari masalah,
sehingga  tinggi rendahnya OCB
dipengaruhi oleh self efficacy (Herawati et
al., 2020). Kedua, perceived
organizational  support (POS), karena
pegawai yang merasa didukung organisasi
akan membalasnya dengan perilaku
kewargaan. Ketiga, budaya organisasi,
yaitu sistem nilai, norma, dan keyakinan
yang menjadi pedoman berperilaku. Di
BPS Kota Jakarta Pusat, nilai dasar
BerAKHLAK (Berorientasi Pelayanan,
Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal,

Adaptif, dan Kolaboratif) menjadi
pedoman seluruh pegawai.

Hasil penelitian terdahulu
menunjukkan  temuan yang belum

konsisten. Pengaruh self efficacy terhadap
OCB  dilaporkan  signifikan  oleh
Dalimunthe dan Zuanda (2020), tetapi
tidak berpengaruh menurut Khalid et al.
(2023). Pengaruh POS signifikan pada
penelitian Ummah (2022), namun tidak

JURNAL IKRAITH-EKONOMIKA Vol 10 No 2 Juli 202746



P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

signifikan pada penelitian Hasibuan dan
Khalid (2026). Budaya organisasi
berpengaruh  positif dan signifikan
menurut Syofaah dan Nuvriasari (2021),
sedangkan Anggraini et al. (2024) tidak
menemukan pengaruh tersebut.
Ketidakkonsistenan ini menjadi celah
penelitian (research gap) yang perlu
dikaji pada konteks instansi pemerintah.
Untuk memperkuat identifikasi
fenomena, peneliti melakukan pra-survei
terhadap 14 pegawai BPS Kota Jakarta
Pusat. Hasilnya menunjukkan bahwa
hanya 28% responden memberikan
respons positif terhadap indikator OCB,
sedangkan penilaian positif terhadap self
efficacy, POS, dan budaya organisasi
masing-masing hanya 40%, 30%, dan
31%. Temuan awal tersebut
mengindikasikan bahwa keempat variabel
belum berada pada kondisi optimal.
Berdasarkan permasalahan uraian
tersebut, penelitian ini ditujukan untuk (1)
mengetahui dan menganalisis apakah self
efficacy berpengaruh terhadap OCB

pegawai Badan Pusat Statistik Kota
Jakarta Pusat. (2) mengetahui dan
menganalisis apakah perceived
organizational ~ support  berpengaruh

terhadap OCB pegawai Badan Pusat
Statistik ~ Kota Jakarta Pusat. (3)
mengetahui dan menganalisis apakah
budaya organisasi berpengaruh terhadap
OCB pegawai BPS Kota Jakarta Pusat.

2. LANDASAN TEORI

A. Organizational Citizenship Behavior

OCB adalah perilaku karyawan
yang bukan karena tuntutan tugasnya,
melainkan berdasarkan nilai sukarela,
dilakukan tanpa harus diperintah, serta
tidak dipengaruhi sistem imbalan, tetapi
memberikan kontribusi bagi organisasi
(Ananda & Effendi, 2023). Dengan
demikian, OCB mencerminkan inisiatif
dan kesadaran individu untuk mendukung
kepentingan organisasi sehingga tercipta
lingkungan kerja yang lebih produktif dan
harmonis. Organ (dalam Darsana &
Koerniawaty, 2021) mengemukakan lima
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dimensi OCB, vyaitu altruism (sikap
tolong-menolong), conscientiousness
(sikap kesadaran), sportsmanship (sikap
sportif), courtesy (sikap kesopanan), dan
civic virtue (tanggung jawab). Faktor yang
memengaruhinya antara lain budaya dan
iklim organisasi, persepsi dan dukungan
organisasi, interaksi atasan dan bawahan,
lama bekerja, serta jenis kelamin.

B. Self Efficacy

Self efficacy atau efikasi diri adalah
keyakinan individu terhadap kemampuan
dirinya  dalam  menghadapi  dan
menyelesaikan tugas pada situasi tertentu
(Bandura, 1997). Individu dengan self
efficacy tinggi cenderung lebih gigih dan
berani menghadapi tantangan, sedangkan
individu dengan self efficacy rendah
mudah menyerah dan menghindari tugas
yang dianggap sulit. Menurut Bandura
(dalam Erlina, 2020), self efficacy terdiri
atas tiga dimensi, yaitu /level (tingkat
kesulitan tugas yang diyakini mampu
diselesaikan), strength (kekuatan dan
ketahanan keyakinan), dan generality
(keluasan penerapan kemampuan pada
berbagai tugas dan situasi).

C. Perceived Organizational Support

POS adalah persepsi pegawai
mengenai  sejauh mana  organisasi
menghargai  kontribusi dan  peduli

terhadap kesejahteraan mereka (Rhoades
& Eisenberger, 2002; Harthantyo &
Rahardjo, 2017). Persepsi ini terbentuk
dari  pengalaman pegawai terhadap
kebijakan dan prosedur, ketersediaan
sumber daya, serta interaksi dengan
atasan, yang pada akhirnya membentuk

sikap dan perilaku pegawai dalam
organisasi. Rhoades dan Eisenberger
(2002, dalam  Rosyiana, 2019)

menguraikan tiga dimensi POS, yaitu
keadilan (fairness), dukungan atasan
(supervisory support), serta imbalan dan
kondisi kerja (organizational reward and
job condition) yang mencakup gaji,
promosi, pelatihan, dan keamanan kerja.
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D. Budaya organisasi

Budaya organisasi adalah sistem
nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan
yang dianut serta dijalankan bersama oleh
anggota organisasi sebagai pedoman
dalam berperilaku dan bekerja. Semakin
kuat budaya yang diterapkan, semakin
konsisten  perilaku anggota dalam
mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Robbins dan Judge (2020)
mengemukakan  tujuh  karakteristik
budaya organisasi, yaitu inovasi dan
pengambilan risiko, perhatian terhadap
detail, orientasi hasil, orientasi manusia,
orientasi tim, keagresifan, dan stabilitas.

E. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

Self Efficacy

(X1) K‘

Perceived Org. H2 Orcgi?{;’i:s‘:;oigal
_— _itizens
Support (X2) Babsor ()

VaZ

Gambar 1. Kerangka pemikiran
penelitian

H1: Self Efficacy (X1) berpengaruh
terhadap
Behavior pegawai Badan Pusat Statistik
Kota Jakarta Pusat.

H2: Perceived Organizational Support
(X1)
Organizational
pegawai Badan Pusat Statistik Kota
Jakarta Pusat.

H3: Budaya Organisasi (X1) berpengaruh
terhadap  Organizational  Citizenship
Behavior pegawai Badan Pusat Statistik
Kota Jakarta Pusat.

Budaya
Organisasi (X3)

Organizational  Citizenship

berpengaruh terhadap

Citizenship ~ Behavior

3. METODOLOGI

Penelitian ~ ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif yang bersifat
kausal untuk menguji pengaruh variabel
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bebas terhadap variabel terikat. Variabel
bebas terdiri atas self efficacy (X1), POS
(X2), dan budaya organisasi (X3),
sedangkan variabel terikat adalah OCB
(Y) (Ghozali, 2021; Sugiyono, 2023).
Objek penelitian adalah pegawai BPS
Kota Jakarta Pusat.

Populasi penelitian berjumlah 58
pegawai dan seluruhnya dijadikan sampel
melalui teknik sampling jenuh (total
sampling) karena jumlah populasi yang
relatif kecil (Sugiyono, 2023). Data
primer dikumpulkan melalui kuesioner
dengan skala Likert lima poin (1 = sangat
tidak setuju sampai 5 = sangat setuju),
sedangkan data sekunder diperoleh dari
jurnal, buku, dan catatan instansi.
Operasionalisasi variabel dengan total 40
butir pernyataan disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Operasional Variabel

Variabel dan Dimensi Jumlah
sumber item
OCB (Y); Altruism, 10
Organ dalam | conscientiousness,
Darsana & sportsmanship,
Koerniawaty | courtesy, civic virtue
(2021)
Self efficacy Level, strength, 7
(X1); Bandura |generality
dalam Erlina
(2020)
POS (X2); Keadilan, dukungan 9
Rhoades & atasan, imbalan dan
Eisenberger kondisi kerja
(2002) dalam
Rosyiana
(2019)
Budaya Inovasi dan 14
organisasi pengambilan risiko,
(X3); Robbins |perhatian terhadap
& Judge (2020) | detail, orientasi hasil,
orientasi manusia,
orientasi tim,
keagresifan, stabilitas
Prosedur  penelitian  dilakukan

secara berurutan. Tahap pertama adalah
pra-survei terhadap 14 pegawai untuk
mengidentifikasi fenomena awal. Tahap
kedua adalah kajian pustaka untuk
merumuskan hipotesis dan menyusun
instrumen berdasarkan indikator setiap
variabel. Tahap ketiga adalah penyebaran
kuesioner kepada seluruh pegawai pada
April hingga Juni 2026, dilanjutkan
dengan analisis data menggunakan SEM-
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PLS, mulai dari evaluasi

pengukuran, evaluasi model struktural,
hingga pengujian hipotesis, kemudian
hasilnya dibandingkan dengan teori dan

temuan penelitian terdahulu.
Data  dianalisis

(outer  model)  meliputi

dan composite reliability > 0,7).

Evaluasi model struktural (inner
model) meliputi R-square (R?), f-square
(f»), variance inflation factor (VIF < 5
menandakan tidak ada multikolinearitas),
pengujian hipotesis melalui bootstrapping
(hipotesis diterima jika z-statistik > 2,003
atau p-value < 0,05), dan goodness of fit
(GoF) yang dihitung dengan Persamaan

().

GoF=(AVE x R?) dengan AVE rata-rata
dari seluruh konstruk dan R? adalah nilai
R-square model. Nilai GoF sebesar 0—
0,24  dikategorikan kecil, = 0,25-0,37

sedang, dan > 0,38 tinggi.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Karakteristik responden

Kuesioner  disebarkan

seluruh pegawai berjumlah 58 didominasi
oleh perempuan (63,8%), berusia 25-35
tahun (41,4%), berpendidikan S1 dan S2

(masing-masing  29,3%), serta

bekerja lebih dari 10 tahun (31,0%).
Komposisi ini menunjukkan bahwa
pegawai berada pada usia produktif
dengan latar pendidikan dan masa kerja

yang beragam.

JURNAL IKRAITH-EKONOMIKA Vol 10 No 2 Juli 2027

menggunakan
statistik deskriptif dan SEM-PLS dengan
bantuan SmartPLS 4. Teknik SEM-PLS
dipilih karena tidak mensyaratkan data
berdistribusi normal multivariat (Hair et
al.,, 2021). Evaluasi model pengukuran
validitas
konvergen (outer loading > 0,7 dan
average variance extracted/AVE > 0,5),
validitas diskriminan (cross  loading,
kriteriaFornell-Larcker, dan heterotrait—
monotrait ratio/ HTMT < 0,9),
reliabilitas konstruk (Cromnbach’s alpha

DOI 10.37817/ikraith-ekonomika.v10i2

B. Analisis deskriptif

Tabel 2. Hasil analisis deskriptif variabel
(n=58)

Variabel Baik (%) Kurang baik
(%)

OCB (Y) 54 46

Self efficacy (X1) 64 36

POS (X2) 62 38

Budaya organisasi 67 33

(X3)

Sumber: Data diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 2, OCB, self efficacy,
POS, dan budaya organisasi secara
deskriptif ~ tergolong  baik  karena
didominasi oleh kategori baik. Budaya
organisasi ~ memperoleh  persentase
tertinggi sebesar 67%, diikuti self efficacy
64% dan POS 62%. Sementara itu, OCB
memiliki persentase baik paling rendah
sebesar 54%, yang menunjukkan bahwa
perilaku OCB pegawai masih belum
optimal dibandingkan variabel lainnya.

C. Outer Model (Measurement Model)

Gambar 2. Hasil Outer Model
Sumber: Outcome SmartPLS 4, diolah
(2026).

Model awal memuat 40 indikator,
dan 11 di antaranya memiliki outer
loading < 0,7 sehingga dikeluarkan dari
model (dua indikator self efficacy, tiga
indikator POS, dan enam indikator budaya
organisasi). Seluruh 29 indikator yang
tersisa valid dengan outer loading 0,703—
0,859. Seperti terlihat pada Tabel 3
dibawah, nilai AVE semua konstruk di
atas 0,5 serta Crombach’s alpha dan
composite reliability di atas 0,7, sehingga
model memenubhi validitas konvergen dan
reliabilitas konstruk.
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Tabel 3. Construct Reliability

Konstruk Cronbach's | Composite | AVE
alpha reliability

Self Efficacy 0.875 0.908 0.664

(X1

Perceived 0.892 0.916 0.646

Organizational

Support

(X2)

Budaya Organisasi 0.900 0.919 0.587

(X3)

Organizational 0.917 0.930 0.571

Citizenship

Behavior

)

Sumber: Outcome SmartPLS 4, diolah (2026)

Validitas diskriminan terpenuhi
karena cross loading setiap indikator
tertinggi pada konstruknya sendiri. akar
AVE setiap konstruk (diagonal) lebih
besar daripada korelasinya  dengan
konstruk lain, dan seluruh nilai HTMT
berada di bawah 0,9 (tertinggi 0,627 pada
hubungan budaya organisasi dengan
OCB). Nilai VIF seluruh variabel berkisar
1,023-1,039 (<5) sehingga tidak terjadi
multikolinearitas.

D. Evaluasi Inner Model dan Uji
Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian
menggunakan SmartPLS 4, hasil model
struktural dilakukan melalui nilai R-
Square, F-Square, Uji Hipotesis (path
coefficient), dan Nilai GoF.

=

. . . ¥ . . - 5
wn T ent ey e ws e ws " w

Gambar 3. Hasil Inner Model

Sumber: Outcome SmartPLS 4, diolah
(2026).
Persamaan  struktural = yang
terbentuk ditunjukkan pada Persamaan
Y =10,243X; + 0,287X; + 0,520X3
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Nilai  R-square sebesar 0,504
(adjusted 0,476) tergolong moderat, yang
berarti self efficacy, POS, dan budaya
organisasi secara bersama-sama
menjelaskan  47,6%  variasi  OCB,
sedangkan 52,4% dipengaruhi faktor lain
di luar variabel independent yang diteliti.

Nilai GoF yang dihitung adalah
V(0,617 x 0,504) = V(0,310968) = 0,558
sehingga tergolong tinggi (Ghozali &
Latan, 2015), yang menunjukkan bahwa
model memiliki kecocokan yang baik.
Nilai F-square menunjukkan bahwa
kontribusi self efficacy tergolong kecil
(0,116), POS sedang (0,161), dan budaya
organisasi besar (0,524).

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis (path
coefficient)

Original | Sample | Standard |P
Sample |mean (M) | deviation |Values
(0) (STDEY)
Self Efficacy — | 0,243 0,251 0,125 0.052
OCB
Perceived 0,287 0,288 0,094 0.002
Organizational
Support — OCB
Budaya 0,520 0,517 0,102 0.000
Organisasi—
OCB

Sumber: Outcome SmartPLS 4, diolah
(2026). Nilai ¢-tabel = 2,00324

Pengaruh self efficacy terhadap OCB
Self efficacy berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap OCB (B =
0,243; t = 1,944 < 2,00324; p = 0,052 >
0,05), sehingga HI1 ditolak. Nilai p yang
hanya sedikit di atas batas 0,05
menunjukkan arah hubungan positif yang
lemah. Temuan ini mengindikasikan
bahwa keyakinan pegawai terhadap
kemampuannya menyelesaikan pekerjaan
belum  cukup untuk  mendorong
munculnya OCB secara signifikan. Self
efficacy berkaitan dengan keyakinan
dalam melaksanakan dan menyelesaikan
tugas, sedangkan OCB adalah perilaku
sukarela di luar tugas formal, seperti
membantu rekan kerja dan berkontribusi
di luar tugas utama. Pegawai yang yakin
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pada kemampuannya belum tentu
langsung menampilkan perilaku tersebut,
yang tampaknya lebih dipengaruhi
lingkungan organisasi seperti dukungan
yang diterima dan budaya organisasi.
Hasil ini sejalan dengan Khalid et
al. (2023) yang menemukan bahwa self
efficacy tidak berpengaruh terhadap OCB,
tetapi berbeda dengan Dalimunthe dan

dengan beban kerja, penguatan dukungan
pada aspek yang berada dalam
kewenangan instansi, seperti transparansi
pengambilan keputusan dan penghargaan
nonfinansial, berpotensi meningkatkan
OCB.

Pengaruh budaya organisasi terhadap
OCB

Budaya organisasi berpengaruh

Zuanda h (20203[ " ya(rilg me.:lapfczlllkan positif dan signifikan terhadap OCB (p =
pengarun - posit - dan - sighiirean. 0,520; 1 = 5,080 > 2,00324; p = 0,000 <
Gambaran deskriptif juga

memperlihatkan bahwa meskipun 57%
responden setuju dan 7% sangat setuju
bahwa mereka mampu menyelesaikan
pekerjaan yang sulit, sebagian pegawai
masih memilih pekerjaan yang telah
dikuasai untuk menghindari risiko
kesalahan, sehingga keyakinan diri belum
sepenuhnya terwujud dalam perilaku
ekstra.

Pengaruh perceived organizational
support terhadap OCB

POS berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB (B = 0,287; ¢ =
3,043 > 2,00324; p = 0,002 < 0,05),
sehingga H2 diterima. Ketika pegawai
BPS Kota Jakarta Pusat merasa organisasi
menghargai kontribusi dan
memperhatikan kesejahteraannya, mereka
cenderung membalas dengan sikap kerja
yang kooperatif dan bersedia membantu
di luar tugas pokok sebagai bentuk timbal
balik atas dukungan yang diterima.
Temuan ini sejalan dengan Ummah
(2022) dan Sondakh et al. (2024), serta
dengan konsep POS menurut Rhoades dan
Eisenberger (2002). Namun, hasil ini
berbeda dengan Hasibuan dan Khalid
(2026) yang melaporkan bahwa POS tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Nilai f-square sebesar 0,161
menunjukkan kontribusi yang sedang.
Data deskriptif menunjukkan bahwa
hanya 55% responden yang setuju bahwa
pegawai diberi kesempatan bersuara
dalam pengambilan keputusan, sedangkan
21% tidak setuju. Mengingat sebagian
pegawai juga menilai kebijakan belum
sepenuhnya adil dan gaji belum sebanding
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0,05), sehingga H3 diterima. Nilai-nilai
BerAKHLAK yang diterapkan di BPS
Kota Jakarta Pusat membentuk cara
pegawai bersikap dan bekerja sama,
sehingga  budaya yang  tertanam
mendorong pegawai berperilaku melebihi
tuntutan formal pekerjaannya, seperti
membantu rekan kerja dan menjaga nama
baik instansi. Secara deskriptif, mayoritas
responden setuju bahwa organisasi
mendukung inovasi (62%), mendorong
keberanian mengambil risiko (69%),
menuntut ~ ketelitian =~ (60%),  dan
memperhatikan rincian pekerjaan (59%).
Temuan ini sejalan dengan Syofaah dan
Nuvriasari (2021), tetapi berbeda dengan
Anggraini et al. (2024) yang tidak
menemukan pengaruh budaya organisasi
terhadap OCB.

Budaya organisasi merupakan
variabel yang paling dominan, yang
ditunjukkan oleh koefisien jalur terbesar
dan f-square dalam kategori besar (0,524).
Secara keseluruhan, hasil penelitian
memperlihatkan bahwa OCB pegawai
pada instansi ini lebih kuat berkaitan
dengan faktor lingkungan organisasi,
yaitu budaya dan dukungan organisasi,
daripada faktor individu berupa self

efficacy.
5. KESIMPULAN

Berdasarkan analisis terhadap 58
pegawai BPS Kota Jakarta Pusat, dapat
disimpulkan bahwa (1) self efficacy
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap OCB (B = 0,243; t = 1,944; p =
0,052), sehingga HI1 ditolak; (2) POS
berpengaruh  positif dan  signifikan
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terhadap OCB (B = 0,287; ¢t = 3,043; p =
0,002), sehingga H2 diterima; dan (3)
budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB ( = 0,520; ¢ =
5,080; p = 0,000), sehingga H3 diterima.
Ketiga variabel secara bersama-sama
menjelaskan 47,6% variasi OCB (R-
Adjusted = 0,476), sedangkan 52,4%
sisanya dipengaruhi faktor lain di luar
model penelitian. Budaya organisasi
merupakan variabel yang paling dominan
dalam mendorong OCB pegawai.
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