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Abstract: Teachers’ performance will improve with the support of the school,
compatibility between teacher as an individual with the values, goals, and
characteristics of the organization. Teachers’ behavior will also contributes
positively to improving performance. This study was aimed to detemmine the
effect of perceived organizational support, person-organization fit, and
organizational dtizenship behavior on the performance of Kairos Gracia
School teachers in West Jakarta. This research used quantitative approach
and PLS-SEM method for data analysis. Data was collected by distributing
questionnaires and analyzed descriptively and inferentially by conducting
validity, reliability, and path analysis tests by using SmartPLS 3.2.9. software.
The results showed that perceived organizational support did not have a
direct positive influence on teachers performance, while person-organization
fit and organizational citizenship behavior have a positive effect on
performance. Perceived organization support would be positively influenced
teachers’ performance when mediated by organizational citizenship behavior.

Keywords: performance, perceived organizational support, person-organization
fit, organizational citizenship behavior

Abstrak: Kinerja guru akan meningkat dengan adanya dukungan dari pihak
sekolah, kecocokan antara guru sebagai individu dengan nilai, tujuan, dan
karakteristik organisasi Perilaku guru juga memberikan kontribusi positif
terhadap peningkatan kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh persepsi dukungan organisasi, person-organization fit, dan
organizational citizenship behavior terhadap kinerja guru Sekolah KARIOS
GRACIA di Jakarta Barat. Penelitian ini. bersifat kuantitatif Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis secara deskriptif dan inferensial
untuk uji validitas, reliabilitas, dan analisis jalur dengan metode PLS-SEM
melalui program SmarfPLS 3.2.9. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
persepsi dukungan organisasi secara langsung tidak memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja guru. sedangkan person-organization fit dan organizational
citizenship behaviorberpengaruh positif terhadap kinerja. Persepsi dukungan
organisasi akan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja guru melalui
variabel laten organizational citizenship behavior.

Kata kunci: Kkinerja, persepsi dukungan organisasi, person-organization fit,
organizational citizenship behavior
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PENDAHULUAN

Kinerja guru merupakan masalah yang amat penting dalam suatu organisasi
pendidikan, demikian pula pada Sekolah KARIOS GRACIA. Kinerja sendiri diartikan
sebagai nilai dari serangkaian sikap dan pola laku karyawan yang memberi sumbangsih
terhadap tercapainya tujuan organisasi. (Colquitt, LePine, & Wesson, 2015, p. 33).
Robbins dan Judge (2015, p. 511-512) mengemukakan bahwa mengevaluasi kinerja
karyawan tidak hanya melalui seberapa baik karyawan tersebut melakukan tugasnya
sesuai dengan deskripsi tugas yang diberikan, namun dibutuhkan lebih dari sekedar
melaksanakan tugas sesuai dengan job description. Hal ini tidak berbeda dengan Johns
dan Saks (2016, p. 162) yang mendefinisikan kinerja sebagai sejauh mana anggota
organisasi memberikan kontribusi untuk pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan teori mengenai kinerja, definisi konseptual dalam penelitian ini
adalah serangkaian aktivitas yang dilakukan oleh seseorang dengan penuh tanggung
jawab dalam suatu organisasi untuk menyelesaikan suatu pekerjaan rutin maupun
kontekstual untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan definisi operasionalnya adalah
jumlah skor yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap instrument penelitian
yang dijabarkan dari indikator: (1) Mampu menyelesaikan tugas rutin; (2) Mampu
menghasilkan keluaran dengan kualitas yang baik; (3) Mampu menunjukkan tanggung
jawab; (4) Mampu mengelola waktu yang baik.

Salah satu faktor yang ditengarai berhubungan dengan kinerja adaha persepsi
dukungan organisasi (PDO). Dukungan organisasi menyiratkan tingkat apresiasi
manajemen terhadap kontribusi karyawan dan seberapa banyak mereka memperhatikan
kesejahteraan karyawan. Bahkan pada masa kini karyawan lebih memilih untuk bekerja
pada suatu organisasi yang menghargai karyawannya dan kontribusi mereka daripada
bekerja hanya untuk sejumlah uang tertentu. Persepsi karyawan terhadap dukungan
organisasi ini memiliki konsekuensi terhadap kinerja maupun hubungan timbal-balik
(reciprocity). Karyawan yang berpandangan bahwa organisasi memberikan semangat,
dukungan, menghargai kontribusi mereka, serta peduli dan memberi perhatian terhadap
kesejahteraan hidup mereka, akan memiliki perasaan hutang budi (moral debt). Hal ini
akan mendorong keinginan untuk membalas budi tersebut dengan sikap
kewarganegaraan (organizational citizenship behavior).

Mengutip teori the norm of reciprocity (Gouldner 1960), Cullen & Edwards (2014)
menyebutkan bahwa karyawan akan berusaha membayar organisasi tempat mereka
bekerja dengan menunjukkan sikap peduli terhadap organisasi dan melaksanakan
pekerjaan mereka dengan sebaik-baiknya. Claudia (2018, p. 28) menjelaskan bahwa
terdapat beberapa elemen dalam persepsi dukungan organisasi seperti keadilan, rasa
hormat, perhatian terhadap kehidupan karyawan, dan pertimbangan akan tujuan dan
nilai yang dipercayai karyawan. Persepsi dukungan organisasi akan semakin meningkat
apabila organisasi menerapkan sistem penghargaan yang memadai, menyediakan
kesempatan pengembangan diri, dan menerapkan kebijakan yang positif dalam
lingkungan kerja. Berdasarkan berbagai teori mengenai persepsi dukungan organisasi,
definisi konseptual dalam penelitian ini adalah persepsi yang muncul dari dalam diri
karyawan yang berhubungan dengan seberapa besar organisasi memberi dukungan
moral dan material, menghargai kontribusi mereka dan seberapa besar organisasi peduli
terhadap kesejahteraan, keberadaan, dan kemampuan mereka. Sedangkan definisi
operasionalnya adalah jumlah skor yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap
instrument penelitian yang dijabarkan dari indikator: (1) Organisasi memperlakukan
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karyawan dengan adil; (2) Memberikan penghargaan yang memadai; (3) Mengulurkan
bantuan saatdiperlukan; (4) Menyediakan peluang pengembangan diri.

Faktor lain yang juga dianggap berpengaruh pada kinerja adakah Person-
organization fit (PO Fit). Teori Person-organization Fit menjelaskan adanya beberapa
keserpuaan (congruent) yang antara karakteristik organisasi dengan karyawan. Sikap
dan perilaku karyawan turut dipengaruhi oleh tingkat keserupaan (degree of congruence)
atau kecocokan antara karyawan dan organisasi (Afsar & Badir, 2016, p. 254). Kecocokan
ini cenderung memberikan pengaruh cukup penting pada sikap dan perilaku yang
berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaan seperti kepuasan, organizational
citizenship behavior, dedikasi, perputaran tenaga kerja, dan performa kerja.

Chen & Li (2018) menyebutkan bahwa dalam teori Person-organization Fit,
perilaku seseorang adalah hasil atau konsekuensi dari interaksi antara seorang individu
dan lingkungan organisasi. PO Fit akan tinggi apabila values, tujuan, kepribadian, visi-
misi, perilaku, dan kapabilitas karyawan cocok dengan apa yang dimiliki oleh organisasi,
dan kesempatan pengembangan diri yang berkaitan dengan pekerjaan (Afsar & Badir,
2016, p. 254). Person-organization Fit merefleksikan tingkat kesamaan akan nilai-nilai
(values) yang dirasakan oleh karyawan dan organisasi. Karyawan akan merasa terikat
(attached) pada misi organisasi apabila mereka percaya bahwa nilai mereka sesuai
dengan nilai organisasi dan rekan-rekan kerja mereka (Redelinghuys, Rothmann &
Botha, 2019, p. 2).

Berdasarkan berbagai teori mengenai person-organization fit, definisi konseptual
penelitian ini adalah suatu kondisi yang memperlihatkan kesamaan dalam nilai (value)
dan tujuan antara karyawan dan organisasi serta kesesuaian sikap dan kepribadian
antara karyawan dan organisasi. Sedangkan definisi operasionalnya adalah jumlah skor
yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap instrument penelitian yang
dijabarkan dari indikator: (1) Karyawan dan organisasi berbagi nilai yang sama (value
congruence); (2) Karyawan memiliki kesamaan tujuan dengan organisasi (goal
congruence); (3) Karyawan memiliki kesesuaian karakteristik antara budaya organisasi
dengan kepribadiannya (culture-personality congruence).

Kinerja juga dipengaruhi oleh Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB
dikenal sebagai perilaku pekerja yang bersifat opsional dan tidak secara eksplisit diakui
dalam sistem penghargaan yang formal, namun secara keseluruhan akan menambah
efektivitas fungsi organisasi (Somech & Ohayon, 2019). Robbins & Judge (2015, p. 27)
juga menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior
akan menunjukkan kinerja melebihi ekspektasi organisasi. Karyawan yang dikategorikan
sebagai “good citizen” ini cenderung akan menunjukkan perilaku yang suka menolong
rekan Kkerja, berinisiatif untuk mendapat tambahan pekerjaan secara sukarela, tidak
mendekati konflik, menaati peraturan, serta menunjukkan toleransi pada perubahan,
penyimpangan, ataupun gangguan dalam yang berkaitan dengan pekerjaan mereka.
Dengan kata lain, keseluruhan kinerja tergantung pada performa karyawan untuk
menyelesaikan tugas rutin (task performance) dan pada perilaku karyawan terhadap
segala sesuatu yang bukan termasuk tugas mereka yang dikenal sebagai extra-role
behavior atau Organizational Citizenship Behavior.

Berdasarkan berbagai teori mengenai OCB, definisi konseptual penelitian ini
adalah segala perilaku karyawan bersifat positif terhadap rekan kerja, pimpinan, dan
organisasi yang melebihi tugas dan tanggung jawabnya, dan dilakukan dengan sukarela
tanpa memperhitungkan imbalan ataupun reward sehingga dapat meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi untuk keuntungan organisasi tersebut. Sedangkan
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definisi operasionalnya adalah jumlah skor yang diperoleh dari tanggapan responden
terhadap instrument penelitian yang dijabarkan dari indikator: (1) Menolong rekan kerja
yang membutuhkan bantuan; (2) Menjalin hubungan baik dengan rekan kerja; (3)
Memberi masukan yang positif terhadap perkembangan dan perubahan yang terjadi
dalam organisasi; (4) Menunjukkan kontribusi kepada organisasi lebih daripada yang
diharapkan; (5) Menunjukkan kinerja yang lebih daripada yang diharapkan.

Telah banyak dilakukan penelitian tentang kinerja dan variabel-variabel yang
mempengaruhinya, misalnya hubungan variabel dependen kinerja dan variabel
independen Organizational Citizenship Behavior (Kissi, Asare, Agyekum, & Agyemang,
2019; Sawalha, Kathawala, & Magableh, 2017; Basu, Pradhan, & Tewari, 2017), hubungan
Organizational Citizenship Behavior dan persepsi dukungan organisasi (Claudia, 2018;
Tremblay 2016), hubungan persepsi dukungan organisasi dan kinerja (Sudibjo, Bernarto,
Yuliana, 2018; Cady, Brodke, Kim, & Shoup, 2018; Kim, Eisenberger, & Baik, 2017);
hubungan antara person-organization fit dengan Organizational Citizenship Behavior
maupun kepuasan kerja (Bangun, Supartha, & Subudi, 2017; Lim, Lee, & Bae, 2019),
namun masih jarang penelitian yang menghubungkan pengaruh persepsi dukungan
organisasi, person-organizational fit, dan Organizational Citizenship Behavior terhadap
kinerja. Oleh karena itu penelitian ini difokuskan pada empat variabel tersebut dengan
hipotesis berikut:

Ha1: Terdapat pengaruh positif persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja.
Hap: Terdapat pengaruh positif persepsi dukungan organisasi terhadap Organizational

Citizenship Behavior.
Ha3: Terdapat pengaruh positif Person-organization Fit terhadap kinerja.

Hag4: Terdapat pengaruh positif Person-organization Fit terhadap Organizational

Citizenship Behavior.
Hag: Terdapat pengaruh positif Organizational Citizenship Behavior terhadap

kinerja.

METODE

Penelitian dilakukan pada Sekolah Kairos Gracia (KARIOS GRACIA) yang berstatus
SPK (Satuan Pendidikan Kerjasama) di Jakarta Barat. Responden adalah seluruh populasi
guru tetap sejumlah 66 orang (termasuk 16 orang guru expatriate) sehingga penelitian
ini dapat dikategorikan sebagai penelitian sensus. Mengingat penelitian ini dilakukan
pada saat pandemi Covid-19, kuesioner didistribusikan secara daring menggunakan
Google Forms.

Penelitian dilaksanakan dengan pendekatan analisis kuantitatif. Instrumen
pengumpulan data penelitian adalah kuesioner. Data primer yag terkupul dianalisis
melalui statistik deskriptif dan inferensial. Instrument penelitian terdiri dari 70
pernyataan untuk mendeskripsikan empat variabel yang diteliti. Responden memb erikan
jawaban menggunakan rentang skala Likert dengan rentang sangat tidak setuju (skala 1)
sampai sangat setuju (skala 5). Data yang terkumpul disajikan dalam bentuk tabel dan
dianalisis secara deskriptif untuk memperoleh frekuensi dan persentase respon dari
setiap pernyataan yang dijawab oleh responden. Jawaban sangat tidak setuju dan tidak
setuju diklasifikasikan dalam kategori tidak setuju. Sedangkan jawaban setuju dan sangat
setuju dikategorikan setuju. Jawaban netral dalam penelitian ini tetap dikategorikan
netral.
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Analisis data inferensial menggunakan metode PLS-SEM (Partial Least Square-
Structural Equation Modeling) dengan aplikasi SmartPLS versi 3.2.9. Evaluasi model
pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas, sedangkan evaluasi model
struktural untuk untuk uji kausalitas.

Evaluasi model pengukuran menguji validitas convergent dan discriminant serta
composite reliability. Uji validitas convergent ini dilihat dari nilai loading factor serta nilai
Average Variance Extracted (AVE) untuk tiap indikator konstruk. Validitas diskriminan
selain dengan memperhatikan bahwa cross loading setiap variabel harus bernilai > 0,7,
juga dapat dilihat dari akar kuadrat dari AVE. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan
memerhatikan Composite Reliability. Evaluasi model struktural (inner model dengan
melihat nilai VIF (variance inflation factor), nilai R-squares, dan uji analisis jalur (Path
Coefficient).

Rules of Thumb untuk outer model dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Rules of Thumb

Outer Model Parameter Rules of Thumb
Validitas Loading Factor >0.70

Konvergen AVE >0.50

Validitas Cross Loading >0_T70 .
Diskriminan Akar kuadrat AVE VAVE>  Kkorelasi antar

konstruk laten
Reliabilitas Composite >0.70
Reliability

Sumber: Ghozali dan Latan (2015, p. 77)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari total 66 orang guru, sebanyak 61 orang guru (92,4%) berpartisipasi dalam
penelitian ini. Data profil responden tersaji pada Tabel 2.

Tabel 2. Profil Responden

Jumlah
Data Responden Elemen Orang %
. . SD 30 49
Unit Kerja SMP /SMA 31 51
Jenis kelamin Laki-laki 18 30
Perempuan 43 70
<1 tahun 4 6
. 2 - 5 tahun 15 25
Masa Kerja 6 - 9 tahun 16 26
>10 tahun 26 43
20 - 30 tahun 5 8
Rentang Usia 31 - 40 tahun 29 48
41 - 50 tahun 21 34
>50 tahun 6 10
Kewarganegaraan WA Lk .
WNA 16 26
Status Menikah 14 23
Perkawinan Belum menikah 47 77

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)
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Dari data Tabel 2, jumlah guru jenjang SD dan jenjang SMP/SMA yang
berpartisipasi dalam penelitian ini hampir seimbang, yaitu 49% dan 51% dari seluruh
responden. Hampir 70% responden memiliki masa kerja lebih dari enam tahun dan
hanya empat orang (6%) yang baru bergabung pada tahun pelajaran 2019/2020 ini. Usia
responden terbanyak berada pada rentang usia sangat produktif yaitu 31-40 tahun
sejumlah 29 orang responden (48%). Terdapat 16 responden WNA (26%) dan
responden WNI 45 orang (74%), diantaranya 47 orang (77%) telah menikah dan 14
orang (23%) belum menikah.

Analisis Statistik Deskriptif
Tabel 3 adalah hasil pengolahan data distribusi frekuensi data konstruk kinerja.

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Jawaban Konstruk Kinerja
Frekuensi Jawaban

Butir 1(%) Z (%) 3 (%) T (%) 5 (%) MODUS

KN1 0 0 3 33 64 5

KN6 0 0 0 15 85 5

KN7 0 0 5 44 51 5

KNS 0 0 8 43 49 5

KN9 0 0 3 26 71 5
KN10 0 0 3 31 66 5
KN11 0 0 2 26 72 5
KN12 0 0 3 26 71 5
KN15 0 0 18 54 28 4
TOTAL 0,0 0,0 51 33,2 61,7

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Dari Tabel 3 disimpulkan bahwa 94,9% guru-guru Sekolah KARIOS GRACIA setuju
dengan pernyataan-pernyataan yang berkaitan dengan konstruk kinerja.

Tabel 4. Distribusi Frekuensi Jawaban Konstruk Persepsi Dukungan Organisasi
Frekuensi Jawaban

Butir 1 (%) 2%)  3(%)  4(%)  5(%) MODUS
PDO1 0 3 20 48 29 4
PDO3 0 3 13 51 33 4
PDO4 0 2 26 36 36 4
PDO5 0 0 7 29 64 5
PDO6 0 0 15 38 47 5
PDO7 0 0 0 36 64 5
PDOS8 0 0 16 48 36 4
PDO9 0 0 5 43 52 5
PDO10 0 0 10 41 49 5
PDO11 0 2 23 37 38 4
PDO12 0 2 11 33 54 5
TOTAL 0,00 1,0 13,3 39,9 45,8

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Tabel 4 menunjukkan modus distribusi frekuensi jawaban responden terletak
pada skala 4 dan skala 5. Terdapat 45,8% guru bersikap sangat setuju terhadap
pernyataan-pernyataan yang mendeskripsikan PDO, 39,9% guru menyatakan setuju,
13,3% guru bersikap netral, dan hanya 1,0% responden menyatakan sikap tidak setuju.

6 Jurnal Pendidikan, Vol 22, No. 1, 2021



Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 85,7% guru Sekolah KARIOS GRACIA setuju
dengan dukungan yang diberikan oleh pihak sekolah terhadap mereka.

Tabel 5. Distribusi Frekuensi Jawaban Konstruk Person-Organization Fit
Frekuensi Jawaban

Butir 1(%)  2(%) 3 (%) 4 (%) 5(%)  Mopus

PO Fitl 0 2 13 46 39 p
PO Fit2 0 0 8 39 53 5
PO Fit3 0 0 5 41 54 5
PO Fit4 0 2 8 48 43 4
PO Fit5 0 0 13 49 38 4
PO Fit6 0 0 13 51 36 4
PO Fit7 0 0 2 41 57 5
PO Fit8 0 0 16 54 30 4
PO Fit9 0 0 23 48 29 4
PO Fit10 0 0 10 57 33 4
PO Fitl1 0 0 8 48 44 4
PO Fit13 0 0 12 31 57 5
TOTAL 0,0 03 10,9 46,0 42,8

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Tabel 5 menunjukkan modus distribusi frekuensi untuk konstruk PO Fit terletak
pada skala 4 dan skala 5. Dapat disimpulkan bahwa untuk konstruk kesesuaian nilai,
tujuan dan karakteristik antara guru dan Sekolah KARIOS GRACIA mendapatkan sikap
sangat setuju dari 42,8% responden, sikap setuju dari 46,0% responden, yang bersikap
netral 10,9%, dan 0,3% dari 61 responden penelitian ini menyatakan sikap tidak setuju.

Tabel 6. Distribusi Frekuensi Jawaban Konstruk OCB
Frekuensi Jawaban

Butir MODUS
1(%) 2 (%) 3 (%) 4 (%) 5 (%)

0CB1 0 0 8 56 36 4
0CB2 0 0 15 57 28 4
0CB3 0 0 0 48 52 5
0CB4 0 2 13 59 26 4
OCBS 0 0 10 44 46 5
0CB10 0 0 7 57 36 4
0CB13 0 0 5 52 43 4
0CB17 0 0 21 41 38 4
0CB22 0 0 33 39 28 4
TOTAL 0,00 0,2 12,4 50,4 37,0

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Dari Tabel 6 disimpulkan bahwa 37,0% dari guru Sekolah KARIOS GRACIA
memberi respons sangat setuju, 50,4% memberikan respons setuju terhadap
pernyataan-pernyataan yang berhubungan dengan OCB, 12,4% responden bersikap
netral, dan terdapat 0,2% responden yang bersikap tidak setuju. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa guru Sekolah KARIOS GRACIA memiliki OCB yang baik.
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Analisis Statistik Inferensial
Hasil Pengujian Outer Model

Penilaian model pengukuran mencakup average variance extracted (AVE) dengan
tujuan menguji validitas konvergen. Sedangkan penilaian composite reliability bertujuan
menguji konsistensi internal atau reliabilitas per indikator.

Tabel 7. Hasil Pengukuran Validitas dan Reliabilitas

Konstruk / Variabel Laten AVE VAVE Composite Reliability
Fit 0,571 0,755 0,941
KN 0,552 0,743 0,916
OCB 0,572 0,756 0,923
PDO 0,597 0,773 0.942

Sumber:Hasil pengolahan data (2020)

Data pada Tabel 7 memperlihatkan nilai AVE telah sesuai dengan rule of thumb
yaitu AVE > 0,5 yang berarti item-item pembentuk konstruk telah valid dan secara rata-
rata konstruk telah menjelaskan lebih dari setengah varian indikatornya. Validitas
diskriminan dengan Fornell-Larcker Criterion, diuji dengan mencari nilaivAVE | dan
memperlihatkan bahwa nilai konstruk yang sama lebih tinggi apabila dibandingkan
dengan nilai korelasi antar konstruk. Tabel 7 juga memperlihatkan hasil penghitungan
composite reliability telah > 0,70. Oleh sebab itu, instrumen penelitian ini dinyatakan
valid dan reliabel. Sedangkan validitas konvergen bisa diketahui dari nilai outer loading
tiap indikator konstruk. Nilai 0,5- 0,6 untuk outer loading masih dianggap cukup bagi
penelitian tahap awal cukup (Ghozali & Latan, 2015, p. 74).

Hasil Pengujian Inner Model

Model inner model memperlihatkan relasi atau kekuatan estimasi antar konstruk
(Ghozali & Latan, 2015, p. 78) yang diketahu dari perolehan nilai VIF (variance inflation
factor), nilai R-squares, dan uji analisis jalur (Path Coefficient).

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics (VIF)

Konstruk / Variabel Eksogen

KN 0CB
Fit 2,759 1,935
OCB 2,455
PDO 2,083 1,935

Tabel 9. Hasil Uji Kesesuaian Model
Konstruk / Variabel Dependen R-square (R?)

KN 0,553

0OCB 0,593
Sumber:Hasil pengolahan data (2020)

Tabel 9 menyajikan bahwa konstruk kinerja (KN) sebagai variabel laten dependen
atau endogen dapat dijelaskan oleh konstruk PDO, PO Fit, dan konstruk OCB sebesar
55,3% dan sisanya 44,7% dijelaskan oleh konstruk lain yang belum diketahui. Konstruk
OCB sebagai variabel endogen sekaligus eksogen dapat dipengaruhi sebesar 59,3% oleh
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konstruk PDO dan PO Fit, dan sisanya sebesar 40,7% dijelaskan oleh konstruk lain yang
belum diketahui.

Pengujian hipotesis

Pelaksanaan uji hipotesis didasarkan pada nilai koefisien jalur antar variabel laten
yang diteliti. Tabel 10 memperlihatkan besaran koefisien jalur (path coefficient) variabel
eksogen kepada endogen.

Tabel 10. Path Coefficient

Jalur Koefisien Jalur
Persepsi Dukungan Organisasi (PDO) - Kinerja (KN) -0,263
Persepsi Dukungan Organisasi (PDO) = OCB 0,245
Person-organization Fit (PO Fit) = Kinerja (KN) 0,496
Person-organization Fit (PO Fit) > OCB 0,579
0CB - Kinerja (KN) 0,477

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Berdasarkan Tabel 10 dapat digambarkan model penelitian yang disertai dengan
koefisien jalur sebagai berikut:

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Gambar 1. Model hasil pengujian hipotesis

Dengan memperhatikan data pada Gambar 1 dan Tabel 10 terdapat satu jalur dari
variabel endogen PDO menuju variabel eksogen KN yang memiliki nilai koefisien jalur
negatif yaitu sebesar -0,263; sedangkan seluruh koefisien jalur lain bernilai positif.

Berdasarkan Gambar 1 konstruk OCB berfungsi pula sebagai variabel mediasi
(mediating or intervening variabel) antara konstruk PDO dan Kinerja dan antara konstruk
PO Fit dan Kinerja.

Tabel 11. Indirect Effect

Jalur Mediasi OCB Koefisien Jalur
PO Fit 2 OCB - Kinerja 0,276
PDO - OCB - Kinerja 0,117

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)
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Koefisien jalur yang diperoleh sebagai indirect effect dari konstruk PDO menuju
konstruk Kinerja yang dimediasi oleh OCB adalah sebesar 0,117 (0,245 x 0,477) yang
menunjukkan bahwa PDO akan memberi pengaruh positif terhadap Kinerja melalui
mediasi OCB. Sedangkan pengaruh PO Fit terhadap Kinerja dengan mediasi konstruk
OCB memperlihatkan indirect effect yang positif sebesar 0,276 (0,579 x 0,477). Hal ini
dapat diinterpretasikan bahwa PO Fit secara langsung memberi pengaruh positif yang
lebih kuat terhadap Kinerja daripada melalui mediasi OCB.

Hasil uji hipotesis dengan analisis jalur ditampilkan pada Tabel 12.

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis dengan Path Analysis

Nilai Koefisien

Hipotesis Jalur Jalur

Keputusan

PDO - KN Hai: Terdapat pengaruh positif
persepsi dukungan organisasi -0,263 Tidak didukung
terhadap kinerja

PDO-> OCB Hx: Terdapat pengaruh positif
persepsi dukungan organisasi

terhadap organizational 0,245 Didukung
citizenship behavior
Fit > KN Has: Terdapat pengaruh positif person- 0,496 Didukung

organization fit terhadap Kinerja

Fit > OCB Hae:  Terdapat pengaruh positif person-
organization fit terhadap 0,579 Didukung
organizational citizenship behavior

0OCB > KN Has: Terdapat pengaruh positif
organizational citizenship behavior 0,477 Didukung
terhadap kinerja

Sumber: Hasil pengolahan data (2020)

Berdasarkan nilai koefisien jalur dapat dikatakan bahwa Ha;: tidak didukung,
berarti PDO tidak berpengaruh positif terhadap kinerja, sebab path coefficient yang
diperoleh adalah -0,263. Ha: didukung yang berarti PDO berpengaruh positif terhadap
OCB sebesar 0,245. Has didukung yang berarti person-organization fit berpengaruh
positif terhadap kinerja sebesar 0,496. Has didukung berarti person-organization fit
berpengaruh positif terhadap OCB dengan nilai koefisien jalur 0,579. Has didukung yang
berarti OCB berpengaruh positif terhadap kinerja sebesar 0,477.

PEMBAHASAN

Hasil pengolahan data memperlihatkan bahwa secara langsung PDO tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja. Penemuan ini bertentangan dengan hasil studi
terdahulu oleh Nazir dan Islam (2017) dan Sudibjo, Bernarto, dan Yuliana (2018) yang
menyimpulkan adanya pengaruh positif PDO terhadap kinerja. Namun, terdapat
beberapa penelitian lain dimana PD O ternyata tidak memberi pengaruh positif terhadap
kinerja. Studi yang dilakukan Cady et al. (2018) menunjukkan hubungan PDO dan kinerja
tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan. Pengaruh PDO terhadap kinerja harus
dimediasi oleh konstruk ‘effort’ (usaha) agar memiliki pengaruh positif dan signifikan.
Penelitian Kim, Eisenberger, & Baik (2017) juga menemukan bahwa tidak terdapat
pengaruh antara PDO dan kinerja ketika peran manajer SDM (Sumber Daya Manusia)
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pada organisasi tersebut rendah, atau ketika tingkat kemakmuran suatu industri
tergolong tinggi. Peranan human performance work system (HPWS), yang merupakan
praktik-praktik sumber daya manusia yang dirancang oleh manajer SDM organisasi.
HPWS dipandang oleh karyawan sebagai investasi dari perusahaan untuk pengembangan
profesional, yang memberi kontribusi menguntungkan terhadap social exchange antara
organisasi dan karyawan. HPWS juga merupakan suatu bentuk kepedulian organisasi
dan penghargaan akan kontribusi mereka yang diberikan dalam bentuk evaluasi kinerja
yang jelas dan program-program pelatihan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa PDO berpengaruh positif terhadap OCB.
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Gupta & Agarwal (2016) serta
penelitian Osman et al. (2015). Dukungan yang diberikan oleh pihak sekolah mampu
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior guru sebesar 0,245. Guru merasakan
bahwa sekolah telah memperlakukan guru dengan adil tanpa membedakan antara guru
expatriate dengan guru lokal, memberikan penghargaan yang memadai, serta
mengulurkan bantuan moril maupun materi pada saat diperlukan.

Berdasarkan hasil pengujian, PO fit berpengaruh positif terhadap yang
mendukung hasil penelitian lainnya yang dilakukan oleh Hamstra et al. (2019), Alfani &
Hadini (2018), serta Demir, Demir & Nield (2015). Studi tersebut juga menyimpulkan
bahwa PO fit memberi pengaruh yang positif terhadap Kinerja. Guru-guru di Sekolah
KARIOS GRACIA merasakan adanya kesamaan dalam nilai-nilai yang dianut (value
congruence) yaitu nilai kejujuran, tanggung jawab, dan rasa hormat satu dengan yang
lain. Guru dan organisasi juga memiliki kesamaan dalam tujuan (goal congruence) yaitu
menghasilkan murid yang bukan hanya cerdas secara akademik namun juga secara sosial
emosional, memiliki iman Kristiani yang kuat, dan memiliki keterampilan untuk masa
depan mereka. Guru juga memiliki kesamaan karakteristik dengan budaya sekolah
(culture-personality congruence) yaitu organisasi yang memiliki sifat kekeluargaan,
memberi perhatian dan keinginan berbagi pada sesama.

PO fit juga memberikan pengaruh yang positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB), sesuai dengan hasil studi Chen & Li (2018) serta Afsar & Badir (2016).
Dalam hal ini, nyata terlihat adanya pengaruh positif person-organization fit terhadap
OCB guru-guru Sekolah KARIOS GRACIA. Guru memiliki kesesuaian nilai seperti sikap
kekeluargaan, keinginan untuk berbagi, dan menjunjung tinggi kejujuran, serta
kesesuaian dalam tujuan yaitu mendidik murid-murid dengan sepenuh hati dan
memberikan bekal keterampilan untuk masa depan mereka.

Hasil uji hipotesis juga menyimpulkan bahwa OCB memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja, sesuai dengan penelitian-penelitian terdahulu (Kissi et al, 2019;
Chiaburu et al,, 2017; dan Basu et al,, 2017) yang semuanya menunjukkan bahwa kinerja
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh OCB. OCB guru-guru KARIOS GRACIA yang
ditunjukkan oleh sikap saling membantu, menerima penugasan yang diberikan oleh
pihak sekolah, mendukung satu sama lain dengan berbagi ilmu, mampu menciptakan
suasana kerja yang nyaman sehingga sekitar 26% responden memiliki masa kerja antara
6-9 tahun, bahkan 43% responden telah berkarya lebih dari 10 tahun.
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KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa PDO secara langsung tidak berpengaruh
positif terhadap kinerja guru Sekolah KARIOS GRACIA, namun PDO memberi pengaruh
yang positif terhadap OCB. Sedangkan, PO fit secara langsung memberi pengaruh positif
terhadap kinerja dan OCB guru, sehingga semakin tinggi tingkat kecocokan nilai, tujuan,
dan karakteristik kepribadian guru terhadap sekolah, akan memberikan dampak positif
terhadap OCB dan kinerja mereka. Penelitian juga menyimpulkan bahwa OCB
berpengaruh positif terhadap kinerja yang berarti perbaikan sikap extra-role atau OCB
akan meningkatkan Kkinerja guru Sekolah KARIOS GRACIA. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa PDO akan memberi pengaruh positif terhadap kinerja guru melalui
OCB sebagai variabel mediasi, namun PO fit secara langsung memberi pengaruh lebih
kuat terhadap kinerja daripada melalui mediasi OCB.

Saran

Penelitian selanjutnya dapat dikembangkan dengan membandingkan kinerja guru
expatriate dengan guru lokal, maupun dengan menambahkan variabel lain yang dapat
mempengaruhi kinerja guru. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat menambahkan
indikator dan deskriptor yang lebih lengkap sehingga dapat menghasilkan temuan yang
lebih mendalam terhadap keempat variabel yang diteliti saat ini. Dapat juga memperluas
penelitian dengan mengambil sampel dari institusi pendidikan lain yang berstatus SPK
agar hasil yang diperoleh lebih stabil untuk dapat digeneralisasi pada sekolah berstatus
SPK. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk menambahkan alat analisis lain agar
dapat dilakukan uji kelayakan model.
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