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Abstract: This research aims to analyzed the effect of perceived organizational justice and
organizational support on organizational citizenship behavior with organizational
commitment as a mediating variable. The research was conducted on educators and
educational staff at MI Istigomah Sambas Purbalingga as the research population. A
quantitative approach was used, involving 112 respondents selected through non-probability
sampling techniques. The research data were primary data collected using a questionnaire
with a five-point Likert scale. Data analysis was performed using the Partial Least Square-
based Structural Equation Modeling method version 4.0. The results showed that
organizational justice and perceived organizational support had a positive and significant
effect on organizational commitment and had a significant direct effect on organizational
citizenship behavior. In addition, organizational commitment was also found to have a
significant effect on organizational citizenship behavior and acted as a mediating variable in
the relationship between organizational justice and perceived organizational support on
organizational citizenship behavior. The practical implications of this research emphasized
the importance of strengthening organizational justice and support in increasing the
commitment and extra-role behavior of educators and educational staff.

Keywords: Organizational Justice, Perceived Organizational Support, Organizational
Citizenship Behavior, Organizational Commitment.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan organisasi dan
dukungan organisasi yang dirasakan terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi dengan
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian dilakukan pada tenaga pendidik dan
kependidikan MI Istigomah Sambas Purbalingga sebagai populasi penelitian. Pendekatan
kuantitatif digunakan dengan melibatkan 112 responden yang dipilih melalui teknik non-
probability sampling. Data penelitian merupakan data primer yang dikumpulkan menggunakan
kuesioner dengan skala Likert lima poin. Analisis data dilakukan menggunakan metode
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square versi 4.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keadilan organisasi dan dukungan organisasi yang dirasakan memiliki
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pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, serta memiliki pengaruh
langsung yang signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi. Selain itu, komitmen
organisasi juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi
dan berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara keadilan organisasi dan persepsi
dukungan organisasi terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi. Implikasi praktis
penelitian ini menegaskan pentingnya penguatan keadilan dan dukungan organisasi dalam
meningkatkan komitmen serta perilaku ekstra peran tenaga pendidik dan kependidikan.

Kata Kunci: Keadilan Organisasi, Persepsi Dukungan Organisasi, Perilaku Kewarganegaraan
Organisasi, Komitmen Organisasi.

PENDAHULUAN

Sektor pendidikan menghadapi tantangan akibat percepatan transformasi digital dan
meningkatnya tuntutan akuntabilitas kinerja. Digitalisasi pembelajaran dan administrasi
menuntut tenaga pendidik dan kependidikan untuk menguasai teknologi sekaligus memenuhi
kewajiban pelaporan yang semakin kompleks (Lubis et al., 2025). Kondisi ini meningkatkan
beban kerja administratif di luar kegiatan pembelajaran dan berpotensi menurunkan efektivitas
pengajaran serta kesejahteraan kerja pendidik (Hilhamsyah et al., 2024). Selain itu, penerapan
Kurikulum Merdeka secara nasional meningkatkan tuntutan administratif melalui asesmen
autentik, pelaporan portofolio, dan penggunaan berbagai platform digital yang belum
sepenuhnya diimbangi oleh kesiapan sumber daya manusia serta dukungan organisasi
(Handayani et al., 2025). Ketidakseimbangan fasilitas dan keterbatasan kompetensi digital
menyebabkan digitalisasi belum optimal dalam mengurangi beban kerja, bahkan berpotensi
menimbulkan tekanan kerja baru bagi tenaga pendidik dan kependidikan (Ibrahim & Harahap,
2024).

Kondisi tersebut juga dirasakan dalam konteks yang lebih spesifik, yaitu MI Istiqomah
Sambas Purbalingga sebagai madrasah ibtidaiyah berdasar Islam dalam menghadapi tuntutan
peningkatan mutu layanan pendidikan di tengah keterbatasan sumber daya dan kompleksitas
administrasi. Dalam situasi ini, keberlangsungan organisasi bergantung pada kesediaan tenaga
pendidik dan kependidikan sebagai bentuk perilaku kerja yangg melebihi tuntutan tugas formal
(Putra et al., 2022).

Perilaku ekstra peran tersebut dapat dikatakan sebagai organizational citizenship behavior
(OCB), yakni tindakan inisiatif di luar tanggung jawab dari tugas formal dengan berkontribusi
terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi (Robbins & Judge, 2017). Dalam perspektif
organisasi, OCB memiliki peran strategis dalam mengoptimalkan kinerja tim, terutama pada
organisasi jasa seperti lembaga pendidikan yang sangat bergantung pada interaksi dan kerja
sama. Social Exchange Theory menjelaskan bahwa perilaku positif individu mencerminkan
hubungan timbal balik antara individu dan organisasi (Homans, 1958). Ketika tenaga pendidik
dan kependidikan merasakan keadilan serta dukungan institusional yang sesuai, hal tersebut
mendorong munculnya komitmen yang lebih tinggi disertai perilaku sukarela yang berorientasi
pada organisasi (Bagis et al., 2018; Hutabarat, 2023).

Namun demikian, hasil penelitian empiris mengenai hubungan organizational justice dan
perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior (OCB) masih
menunjukkan ketidakkonsistenan. Sejumlah studi terdahulu (Bakeer et al., 2021; Yasir et al.,
2022; Mitasari & Soetjipto, 2025; Djuuna et al., 2024; Bastyant et al., 2024) menunjukkan
adanya hubungan positif antara organizational justice terhadap OCB, sementara studi lain
(Taamneh et al., 2024; Permasih & Adriansyah, 2021; Wahyuni et al., 2025) menunjukkan
pengaruh yang tidak signifikan. Inkonsistensi temuan serupa juga terlihat dalam hubungan
antara perceived organizational support terhadap OCB, di mana sebagian studi oleh (Lie et al.,
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2022; Azizah et al., 2024; Panjaitan & Nasution, 2025; Hutabarat, 2023; Andriyanti &
Supartha, 2021) menemukan pengaruh positif, sedangkan studi lain (Christantius Dwiatmadja
et al., 2023; Khotimah et al., 2025; Dinas et al., 2024) tidak menemukan pengaruh yang
signifikan.

Perbedaan temuan penelitian sebelumnya mengindikasikan adanya faktor lain yang
mempengaruhi dalam menjelaskan keterkaitan antara organizational justice, perceived
organizational support, dan OCB. Dalam konteks tersebut, komitmen organisasi dipandang
sebagai faktor psikologis yang berperan dalam menjembatani hubungan tersebut. Komitmen
organisasi mencerminkan ikatan emosional dan keinginan individu untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi (Meyer & Allen, 1991). Berbagai temuan telah dibuktikan
bahwa komitmen organisasi berfungsi sebagai mediator dalam menjelaskan bagaimana
keadilan dan dukungan organisasi mendorong munculnya OCB (Donglong et al., 2020; Mesfin,
2025; Gunawan, 2025; Sumardjo & Supriadi, 2023).

Penelitian ini mengembangkan studi empiris dari Das & Mohanty (2023) yang mengkaji
pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada para
dosen di berbagai Higher Educational Institutions di India. Peneliti menambahkan variabel
perceived organizational support (POS) yang dikemukakan pada penelitian (Ansori &
Wulansari, 2021; Sadiyah et al., 2023) yang menganalisis hubungan antara perceived
organizational support (POS) dan organizational citizenship behavior (OCB), serta
penambahan variabel mediasi komitmen organisasi didasari penelitian oleh Donglong et al
(2020) yang mengkaji pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dan penelitian oleh
Aprilani et al (2021) yang mengkaji pengaruh perceived organizational support (POS)
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) melalui komitmen organisasi. Kebaharuan
studi terletak pada upaya mengkaji peran komitmen organisasi sebagai mediator dalam
hubungan antara organizational justice, perceived organizational support, dan OCB pada
tenaga pendidik dan kependidikan madrasah ibtidaiyah, yang masih relatif jarang dikaji.

Penelitian ini berlandaskan pada Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Homans
(1958) yang menegaskan bahwa hubungan sosial dibangun atas dasar pertukaran timbal balik
melalui keuntungan dan pengorbanan. Dari perspektif organisasi, teori ini menjelaskan bahwa
individu cenderung merespons perlakuan yang mereka terima dari organisasi. Bentuk
perlakuan positif, seperti keadilan dan dukungan organisasi dipersepsikan sebagai investasi
sosial yang mendorong munculnya sikap dan perilaku positif sebagai bentuk balasan.
Sedangkan Blau (2017) menegaskan bahwa proses pertukaran sosial tidak terbatas dalam
berorientasi pada aspek ekonomi, bahkan juga melibatkan aspek psikologis seperti
kepercayaan, loyalitas, dan komitmen, yang berkembang menjadi hubungan jangka panjang.

Dalam perspektif ini, organizational justice dan perceived organizational support
berfungsi sebagai faktor pemicu terbentuknya komitmen organisasi yang selanjutnya
mendorong munculnya organizational citizenship behavior. Oleh karena itu, Social Exchange
Theory menjadi dasar teoretis yang menjelaskan bagaimana keadilan dan dukungan organisasi
berkontribusi terhadap terbentuknya perilaku ekstra peran melalui komitmen organisasi.

Berdasarkan hasil analisis, studi ini berfokus untuk mengkaji pengaruh organizational
justice dan perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior
dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada tenaga pendidik dan kependidikan
di MI Istigomah Sambas Purbalingga.

Organizational justice merupakan persepsi karyawan terhadap tingkat keadilan yang
diterapkan organisasi dalam berbagai aspek kerja, termasuk distribusi hasil, prosedur
pengambilan keputusan, dan interaksi antarindividu (Agustiani & Sitio, 2021). Dalam
kerangka Social Exchange Theory, Persepsi keadilan dianggap sebagai bentuk perlakuan
positif organisasi yang mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi secara sukarela.
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Bentuk kontribusi tersebut tercermin dalam organizational citizenship behavior sebagai
tindakan di luar peran formal yang menunjang kinerja dan keberlanjutan organisasi (Dilla et
al., 2023; Zen Ersianti et al., 2025). Sejumlah temuan empiris menunjukkan bahwa ketika
karyawan merasakan keadilan dalam organisasi, mereka cenderung menampilkan perilaku
ekstra peran secara sukarela. Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa organizational
Jjustice berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (Bakeer et al., 2021; Mitasari &
Soetjipto, 2025; Yasir et al., 2022; Das & Mohanty, 2023; Bastyant et al., 2024). Berdasarkan
argumentasi teoritis dan empiris tersebut, dirumuskan hipotesis pertama (H1), yaitu
organizational justice berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.

Selain organizational justice, faktor lain yang berperan dalam mendorong munculnya OCB
adalah perceived organizational support (POS). POS dipahami dalam bentuk penilaian
karyawan mengenai tingkat penghargaan organisasi terhadap kontribusi yang diberikan, serta
menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan mereka (Aldabbas et al., 2023). Menurut
Social Exchange Theory, dukungan yang diberikan organisasi dapat dipahami sebagai investasi
sosial yang menumbuhkan kewajiban moral bagi karyawan untuk membalasnya melalui
perilaku positif. Dukungan tersebut menciptakan rasa aman, dihargai, dan diperhatikan,
sehingga mendorong karyawan untuk melakukan tindakan sukarela yang melampaui tuntutan
peran formal. Sejumlah penelitian empiris menegaskan bahwa POS berdampak positif pada
OCB, serta memperkuat interaksi kerja yang harmonis dalam organisasi (Lie et al., 2022;
Azizah et al., 2024; Panjaitan & Nasution, 2025; Ansori & Wulansari, 2021; Sadiyah et al.,
2023). Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2) dirumuskan bahwa perceived organizational
support berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.

Di samping pengaruh langsung terhadap OCB, organizational justice juga dipandang
sebagai faktor penting dalam membentuk komitmen organisasi. Komitmen organisasi dapat
dipahami sebagai tingkat keterikatan individu, yang terlihat dari kesediaan mempertahankan
keanggotaan dan mendukung pencapaian tujuan organisasi (Bagis et al., 2021). Persepsi
keadilan yang konsisten dalam organisasi menumbuhkan rasa percaya dan rasa memiliki, yang
pada akhirnya memperkuat komitmen karyawan (Sun et al., 2022). Dalam konteks Social
Exchange Theory, keadilan dipandang sebagai bentuk investasi sosial yang dibalas melalui
loyalitas dan komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. Hasil penelitian mengindikasikan
bahwa organizational justice berdampak positif pada komitmen organisasi (Jang et al., 2021;
Deressa et al., 2022; Mestin, 2025; Bagis et al., 2018). Dengan demikian, dirumuskan hipotesis
ketiga (H3) bahwa organizational justice berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

Perceived organizational support turut berperan dalam menumbuhkan komitmen
organisasi, karena mencerminkan tingkat kepedulian organisasi dalam mengakui kontribusi
karyawan serta kesejahteraan mereka, sehingga mendorong keterikatan emosional dan loyalitas
jangka panjang (Aldabbas et al., 2023). Berdasarkan pandangan Social Exchange Theory,
dukungan yang berkelanjutan mendorong karyawan untuk membalasnya melalui peningkatan
komitmen terhadap organisasi. Dukungan organisasi yang konsisten memungkinkan karyawan
menyelaraskan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi, sehingga memperkuat komitmen kerja
(Darmawan & Mardikaningsih 2021). Sejumlah penelitian empiris menunjukkan bahwa POS
terbukti berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasi (Firmansyah et al., 2022;
Fatmawati & Azizah, 2022; Apriliani & Wati, 2023; Aini et al., 2022). Oleh karena itu,
hipotesis keempat (H4) dirumuskan bahwa perceived organizational support berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi.

Komitmen organisasi selanjutnya dipandang sebagai aspek yang mendorong munculnya
organizational citizenship behavior. Individu dengan tingkat komitmen yang tinggi cenderung
memiliki loyalitas dan rasa tanggung jawab yang kuat, sehingga terdorong untuk berkontribusi
secara sukarela bagi organisasi (Tumbol & Nelwan 2022). Sejalan dengan Social Exchange
Theory, komitmen muncul sebagai respons atas pengalaman kerja yang positif dan memicu
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kontribusi yang melampaui kewajiban formal. Temuan empiris menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap OCB (Hermanto et al., 2024; Hutabarat, 2023;
Khotimabh et al., 2025). Dengan demikian, dirumuskan hipotesis kelima (H5) bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.

Lebih lanjut, komitmen organisasi dipandang memiliki peran penting sebagai mekanisme
yang menjembatani hubungan antara organizational justice dan OCB. Ketika karyawan
merasakan keadilan yang konsisten dalam organisasi, terbentuk ikatan psikologis yang
memperkuat komitmen terhadap organisasi (Deressa et al., 2022). Dalam perspektif Social
Exchange Theory, komitmen tersebut merupakan respons atas perlakuan positif organisasi dan
mendorong karyawan untuk membalasnya melalui perilaku ekstra peran, seperti tindakan
membantu rekan kerja serta mengambil inisiatif yang melebihi tugas formal. Dengan demikian,
organizational justice tidak hanya memberikan pengaruh langsung terhadap OCB, melainkan
juga memengaruhi secara tidak langsung melalui komitmen organisasi. Hasil penelitian
terdahulu mendukung bahwa komitmen organisasi memediasi hubungan antara organizational
justice dan OCB (Bastyant et al., 2024; Mesfin, 2025; Sugiarto et al., 2023; Donglong et al.,
2020). Oleh karena itu, dirumuskan hipotesis keenam (H6) bahwa komitmen organisasi
memediasi pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship behavior.

Selain itu, komitmen organisasi juga dipandang sebagai mediator hubungan antara
perceived organizational support dan OCB. Dukungan organisasi yang dirasakan membuat
karyawan merasakan penghargaan dan perhatian dari organisasi, sehingga mendorong mereka
untuk membangun komitmen yang lebih kuat dan berkontribusi lebih jauh bagi organisasi
(Sistesya & Putri, 2024). Berdasarkan Social Exchange Theory, kondisi ini membentuk
lingkungan kerja yang saling mendukung dan kolaboratif. Dukungan organisasi terlebih dahulu
meningkatkan komitmen karyawan, yang selanjutnya mendorong munculnya perilaku ekstra
peran dalam bentuk OCB. Temuan empiris menunjukkan bahwa komitmen organisasi berperan
sebagai mediator dalam hubungan antara perceived organizational support dan organizational
citizenship behavior (Apriliani & Wati, 2023; Maurice & Pattyranie, 2023; Ulifa et al., 2023;
Hutabarat, 2023). Dengan demikian, hipotesis ketujuh (H7) dirumuskan bahwa komitmen
organisasi memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap organizational
citizenship behavior.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah populasi sebanyak 112
tenaga pendidik dan kependidikan di MI Istigomah Sambas Purbalingga. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, yaitu melibatkan seluruh anggota populasi
sebagai responden penelitian, karena jumlah populasi relatif terbatas dan dapat dijangkau
secara keseluruhan, sehingga memungkinkan diperolehnya gambaran kondisi organisasi secara
menyeluruh serta menghindari pengecualian data (Ghozali, 2021). Data dikumpulkan secara
langsung melalui penyebaran kuesioner dalam bentuk survei, melalui penerapan skala Likert
lima poin sebagai instrumen pengukuran respons responden (Ghozali, 2021).

Peneliti menerapkan metode Structural Equation Modeling (SEM) melalui SmartPLS 4.0
untuk pemeriksaan analisis OQuter Model, Inner Model, dan pengujian hipotesis. Pada penelitian
ini menggunakan indikator OCB yang bersumber dari Organ (1988) yaitu altruism, courtesy,
conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue. Organizational Justice bersumber dari
Robbins & Judge (2017) yaitu keadilan distributif, keadilan procedural, dan keadilan
interaksional. Indikator Perceived Organizational Support oleh Rhoades & Eisenberger (2002)
yaitu fairness, supervisor support, organizational rewards and job conditions. Sementara itu,
indikator komitmen organisasi dikemukakan oleh Kim et al (2021) yaitu afektif, normatif, dan
kontinuitas.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Berdasarkan data kuesioner yang terkumpul, karakteristik responden dalam studi ini
mencangkup jenis kelamin, usia, status perwakinan, masa bekerja, bagian divisi, dan tingkat
pendidikan terakhir. Sebagaimana terlihat bahwa mayoritas partisipan yaitu perempuan 77,7%,
berada pada rentang usia produktif 20 — 30 tahun sebesar 36,6%, dan sebagian besar telah
berstatus menikah 81,3%. Lama bekerja yang didominasi 1 — 5 tahun sebesar 32,1%,
menggambarkan responden berada di fase awal hingga menengah dalam karier. Sebagian besar
merupakan guru (92%), dengan tingkat pendidikan mayoritas S1 (87,5%) mengindikasikan
bahwa responden memiliki akademik yang memadai untuk menilai kondisi organisasi.

Outer Model

Pengolahan data menggunakan SmartPLS dengan pendekatan SEM-PLS 4, dimulai
dari pengujian outer model. Pada tahap ini, dilakukan evaluasi terhadap convergent validity,
AVE, reliability, serta discriminant validity digunakan untuk memastikan bahwa indikator
mampu merepresentasikan konstruk secara konsisten. Hasil pengujian tersebut terlihat pada
Gambar 1 sebagai berikut:

Sumber: Hasil Riset
Gambar 1. Outer Loading

Convergent Validity

Validitas suatu indikator dalam menggambarkan konstruk di evaluasi melalui besaran
nilai outer loading mencerminkan seberapa kuat indikator berkontribusi dalam membentuk
konstruk laten, di mana nilai yang tinggi menunjukkan indikator memiliki daya representasi
yang lebih kuat. Kelayakan suatu indikator dapat ditentukan oleh nilai > 0,60 sehingga nilai
tersebut dinyatakan layak digunakan dalam model penelitian (Hair et al., 2022).
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Tabel 1. Uji Validitas Convergent Outer Loading
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Sumber: data Riset

Berdasarkan hasil output outer loadings pada perputaran pertama, ditemukan sejumlah
item dengan nilai < 0,60, seperti item OJ 5; item OC 6; serta item OCB 2, 4, 6, 7, 8, 10. Namun,
pada perputaran kedua masih ditemukan item dengan nilai < 0,60 yaitu OC 8. Nilai tersebut
mengindikasikan bahwa item yang bersangkutan belum memenuhi standar validitas indikator.
Selain itu, beberapa item tambahan juga perlu dihapus antara lain item OJ 12, 13, 14, 15, 16;
item POS 6, 9, 11, 15; item OCB 11, 18, 19, 20; serta item OC 3, 4, 5 karena tidak sesuai
dengan kriteria pengukuran dan berpotensi menimbulkan discriminant error. Setelah item-item
yang tidak valid dihilangkan dan model diperbaiki, seluruh indikator tersisa menunjukkan nilai
outer loading > 0,60. Dengan demikian, pernyataan-pernyataan variabel tersebut dapat
dikatakan layak dan valid (Hair et al., 2022).

Validitas konvergen selanjutnya dievaluasi melalui nilai Average Variance Extracted
(AVE), yang digunakan untuk menilai sejauh mana indikator mampu merepsentasikan
konstruk yang sedang diukur. Suatu konstruk dianggap memiliki validitas konvergen yang baik
apabila nilai AVE > 0,50 (Hair et al., 2022).

Tabel 2. Uji Validitas Convergent AVE

AVE Kesimpulan
Organizational Commitment 0,563 Valid
Organizational Justice 0,649 Valid
Perceived Organizational Support 0,756 Valid
Organizational Citizenship Behavior 0,567 Valid

Sumber: data Riset
Berdasarkan hasil pada Tabel 2, setiap konstruk dalam penelitian ini tercatat memiliki
nilai AVE di atas batas minimum yang ditetapkan, sehingga setiap variabel dapat dianggap

mampu merepresentasikan konstruk secara konsisten dan memadai (Hair et al., 2022).

Uji Reliability
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Reliabilitas diuji untuk mengevaluasi tingkat konsistensi data menggunakan
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Menurut studi Hair et al., 2022) instrumen
dinyatakan memiliki reliabilitas yang memadai jika Composite Reliability dan Cronbach’s

Alpha sama dengan atau melebihi 0,70.
Tabel 3. Construct Reliability
Cronbach’s Composite

Alpha Reliability Kesimpulan
Organizational Commitment 0,890 0,906 Reliabel
Organizational Justice 0,940 0,941 Reliabel
Perceived Organizational Support 0,967 0,969 Reliabel
Organizational Citizenship Behavior 0,914 0,917 Reliabel

Sumber: data Riset

Berdasarkan data pada Tabel 3, seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabilitas karena
nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha berada > 0,70 sehingga semua variabel
dianggap reliabel sesuai ketentuan oleh (Hair et al., 2022).

Discriminant Validity

Uji discriminant validity dilakukan agar setiap konstruk memiliki ciri yang berbeda dan
tidak saling tumpang tindih dengan konstruk lainnya. Menurut Hair et al (2022) kriteria ini
terpenuhi ketika akar kuadrat AVE suatu konstruk melebihi kolerasinya dengan konstruk lain,
menandakan bahwa konstruk tersebut lebih kuat merepresentasikan indikatornya sendiri

daripada konstruk lain.
Tabel 4. Discriminant Validity (Fornell-Lacker)

OC 0J POS OCB
Organizational Commitment 0,750
Organizational Justice 0,693 0,805
Perceived Organizational Support 0,736 0,799 0,869
Organizational Citizenship Behavior 0,731 0,745 0,743 0,753

Sumber: data Riset

Berdasarkan hasil pada Tabel 4, standar Fornell-Larcker menunjukkan bahwa nilai
akar kuadrat AVE lebih tinggi dibandingkan nilai kolerasinya. Dengan demikian, model ini
dinyatakan valid karena sesuai kriteria validitas diskriminan.

Inner Model

Analisis inner model dilakukan untuk menilai dan memprediksi keterkaitan antar
konstruk laten pada model yang ditunjukkan dalam nilai R-square dan pengujian hipotesis
sebagai indikator utama kualitas pemodelannya.

Uji Koefisien Determinasi
Nilai koefisien determinasi berfungsi untuk menilai kontribusi variabel independen
terhadap variasi variabel dependen. Koefisien yang tinggi mengindikasikan kekuatan konstruk

bebas dalam menjelaskan perubahan pada konstruk terikat (Hair et al., 2022).
Tabel 5. Nilai R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Organizational Commitment 0,572 0,564
Organizational Citizenship Behavior 0,661 0,652

Sumber: data Riset
Berdasarkan Tabel 5, nilai Adjusted R-Square untuk komitmen organisasi sebesar

0,564, yang menunjukkan bahwa 56,4% variasi komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh
konstruk dalam model penelitian, sementara 43,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal
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penelitian. Nilai Adjusted R-Square untuk Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar
0,652, yang berarti 65,2% variasi OCB mampu dipaparkan berdasarkan variabel yang diuji,
sedangkan 34,8% dipengaruhi oleh faktor eksternal. Berdasarkan perspektif Social Exchange
Theory, temuan ini mencerminkan adanya relasi pertukaran antara karyawan dan organisasi
berperan penting dalam membentuk komitmen organisasi serta mendorong perilaku OCB.

Pengujian Hipotesis

Prosedur uji hipotesis bertujuan menilai validitas serta signifikansi pengaruh variabel
dalam model. Nilai original sample digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh, sedangkan
P-value digunakan untuk menilai signifikansi. Hubungan variabel dinyatakan signifikan jika

P-value < 0,05 dan T-statistic > 1,96 (Hair et al., 2022).
Tabel 6. Uji Path Coefficients

Original Sample Mean T Statistics
Sam];gle (0) IEM) (O/STDEV) P Values Result
0J > 0OCB 0,418 0,410 3,221 0,001 Diterima
POS -> OCB 0,409 0,417 3,183 0,001 Diterima
0J > 0cC 0,291 0,292 2,577 0,010 Diterima
POS -> 0OC 0,504 0,500 5,167 0,000 Diterima
OC ->0CB 0,328 0,327 3,875 0,000 Diterima
0J ->0C ->0CB 0,095 0,095 2,164 0,030 Diterima
POS > 0OC -> OCB 0,165 0,164 2,961 0,003 Diterima

Sumber: data Riset

Berdasarkan temuan uji hipotesis pada Tabel 6 memperlihatkan bahwa seluruh
hipotesis menunjukkan keterkaitan antara konstruk dengan nilai T-statistic diatas 1,96 dan P-
value < 0,50, sehingga setiap pengaruh terbukti signifikan dan diterima.

Pengaruh Organizational Justice terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil studi ini mengindikasikan bahwa organizational justice secara signifikan
memengaruhi OCB, sehingga hipotesis pertama dinyatakan diterima. Organizational justice
dapat menumbuhkan sikap kepercayaan dan hubungan timbal balik yang kuat, melalui
pembagian beban kerja, hasil, maupun interaksi di organisasi, hal ini mendorong mereka untuk
bersikap positif yang muncul secara sukarela dalam mendukung kelancaran dan kemajuan
organisasi. Dari perspektif teori, hasil ini sejalan dengan Social Exchange Theory (Homans,
1958; Blau, 2017) yang menegaskan bahwa hubungan antara karyawan dan organisasi
berkembang melalui prinsip pertukaran timbal balik. Temuan ini diperkuat oleh (Bakeer et al.,
2021; Mitasari & Soetjipto, 2025; Yasir et al., 2022; Das & Mohanty, 2023; Bastyant et al.,
2024) yang membuktikan bahwa organizational justice menunjukkan peran signifikan dalam
pembentukan OCB.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil pengujian menemukan bahwa perceived organizational support memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, sehingga hipotesis kedua diterima. Tenaga
pendidik dan kependidikan yang merasakan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan,
pengakuan kontribusi, dan dukungan saat menghadapi kendala pekerjaan, cenderung
menunjukkan perilaku sukarela di luar tanggung jawab formal. Menurut Social Exchange
Theory, dukungan organisasi dipandang sebagai perhatian yang menciptakan kewajiban timbal
balik bagi karyawan untuk membalasnya melalui perilaku positif (Rhoades & Eisenberger,
2002). Temuan tersebut konsisten dengan penelitian terdahulu yang menegaskan bahwa
perceived organizational support penting untuk meningkatkan OCB, serta menjaga interaksi
kerja yang harmonis (Lie et al., 2022; Azizah et al., 2024; Panjaitan & Nasution, 2025; Ansori
& Wulansari, 2021; Sadiyah et al., 2023).
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Pengaruh Organizational Justice terhadap Komitmen Organisasi

Pengujian hipotesis ketiga mengindikasikan bahwa organizational justice berdampak
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis ketiga diterima.
Temuan ini mengindikasikan bahwa persepsi keadilan yang dirasakan oleh tenaga pendidik
dan kependidikan mendorong terbentuknya keterikatan psikologis dan rasa kepemilikan
terhadap organisasi. Proses yang transparan dan perlakuan yang adil membuat karyawan
merasa dihargai sebagai bagian penting dari organisasi. Dalam kerangka Social Exchange
Theory, keadilan dipandang sebagai aset sosial yang memicu perilaku balasan karyawa melalui
peningkatan loyalitas dan komitmen karyawan (Homans, 1958). Temuan penelitian ini
mendukung dengan studi sebelumnya yang menegaskan peran penting organizational justice
dalam memperkuat komitmen organisasi (Jang et al., 2021; Deressa et al., 2022; Mesfin, 2025;
Bagis et al., 2018).

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Komitmen Organisasi

Pengujian hipotesis keempat memperlihatkan bahwa perceived organizational support
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Saat tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan merasakan perhatian dan kepedulian organisasi dalam memenuhi
kebutuhan serta kesejahteraan, mereka cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi
terhadap organisasi. Studi ini mendukung perspektif Social Exchange Theory yang
memandang dukungan organisasi sebagai bentuk kepedulian yang dibalas melalui loyalitas dan
kesediaan untuk bertahan dalam organisasi. Temuan studi ini, sesuai dengan studi sebelumnya
yang menegaskan peran penting perceived organizational support dalam memperkuat
komitmen organisasi (Firmansyah et al., 2022; Fatmawati & Azizah, 2022; Apriliani & Wati,
2023; Aini et al., 2022).

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Pengujian hipotesis kelima membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB. Individu yang memiliki keterikatan emosional tinggi serta
pemahaman yang kuat mengenai tujuan organisasi cenderung menampilkan perilaku ekstra
peran yang mendukung kinerja organisasi. Dari konteks Social Exchange Theory, komitmen
diartikan sebagai respons timbali balik atas pengalaman positif yang diterima karyawan dari
organisasi. Temuan penelitian ini didukung dari studi sebelumnya yang menegaskan peran
penting komitmen organisasi dalam mendorong munculnya OCB (Hermanto et al., 2024;
Hutabarat, 2023; Khotimabh et al., 2025).

Peran Komitmen Organisasi sebagai Mediator dalam Pengaruh Organizational Justice
terhadap Organizational Citizenship Behavior

Pengujian hipotesis keenam memperlihatkan peran komitmen organisasi sebagai
mediator dalam hubungan organizational justice terhadap OCB. Temuan tersebut menandakan
bahwa rasa keadilan yang dialami karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap perilaku
sukarela sekaligus memperkuat komitmen mereka, sehingga mendorong munculnya OCB.
Dalam sudut pandang Social Exchange Theory, pengalaman diperlakukan secara adil
menumbuhkan perasaan terikat dan ingin membalas secara positif. Hasil ini memperoleh
dukungan empiris dari (Bastyant et al., 2024; Mesfin, 2025; Sugiarto et al., 2023; Donglong et
al., 2020) yang menunjukkan bahwa komitmen sering berperan signifikan dalam
menghubungkan rasa keadilan dengan munculnya OCB.

Peran Komitmen Organisasi sebagai Mediator dalam Pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Organizational Citizenship Behavior
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Pengujian hipotesis ketujuh mengindikasikan bahwa komitmen organisasi memediasi
pengaruh perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior.
Dalam kerangka Social Exchange Theory, dukungan yang dirasakan karyawan mendorong
timbal balik berupa peningkatan komitmen dan perilaku sukarela yang mendukung organisasi.
Dalam situasi berbeda, ketika karyawan merasakan dukungan serta perhatian organisasi
terhadap kondisi individu, hal ini cenderung memunculkan rasa aman. Perasaan ini kemudian
berkembang menjadi komitmen yang kuat dan mendorong karyawan untuk melakukan
berbagai perilaku di luar tanggung jawab formal, seperti membantu sesama rekan dan
memastikan proses kerja berjalan lancar. Temuan ini membentuk konsistensi dengan penelitian
(Apriliani & Wati, 2023; Maurice & Pattyranie, 2023; Ulifa et al., 2023; Hutabarat, 2023)
bahwa komitmen sering menjadi penghubung signifikan dalam keterkaitan antara dukungan
organisasi dan perilaku OCB.

KESIMPULAN

Temuan studi ini menegaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
organizational justice dan perceived organizational support terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) maupun komitmen organisasi. Hasil studi ini memperlihatkan
bahwa persepsi keadilan dalam proses organisasi, beserta dukungan institusional yang stabil,
berperan penting dalam membentuk keterikatan emosional tenaga pendidik dan kependidikan.
Selain itu, komitmen organisasi secara signifikan mempengaruhi munculnya OCB, serta
berperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh keadilan dan dukungan
organisasi terhadap perilaku ekstra peran. Dalam kajian perilaku organisasi, hasil penelitian ini
memperluas konteks empiris kajian OCB yang sebelumnya banyak berfokus pada pendidikan
tinggi, dengan menunjukkan bahwa pola hubungan serupa juga terjadi pada pendidikan dasar,
khususnya madrasah ibtidaiyah. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan
karena menggunakan teknik non-probability sampling dan berfokus pada satu lembaga
pendidikan, sehingga generalisasi temuan masih terbatas. Selain itu, faktor kontekstual lain
yang berpotensi memengaruhi OCB belum dieksplorasi secara mendalam. Sejalan dengan
temuan tersebut, penelitian berikutnya disarankan mencakup organisasi yang lebih luas serta
mempertimbangkan variabel kontekstual tambahan guna memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai pembentukan OCB di sektor pendidikan.
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