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Abstract  
 

The purpose of this study was to determine the effect of Perceived 

Organizational Support and work engagement on Organizational citizenship 

behavior (OCB) with job satisfaction as a mediating variable. The population 

in this study were ASN Employees at the Investment Service and One-Stop 

Integrated Services of Rokan Hulu Regency, totaling 92 people with details of 

44 ASN people and 48 honorary people, where the sample was taken using the 

saturated sample method. Data collection techniques using questionnaires and 

dissemination using Google Forms. The data analysis technique in this study 

was Structural Equation Modeling (SEM) using SmartPLS 3.0 as a data 

processing tool. The results of this study indicate that work engagement and job 

satisfaction have a direct significant effect on OCB of ASN employees at the 

Investment Service and One-Stop Integrated Services in Rokan Hulu Regency. 

However, Perceptions of Organizational Support do not have a significant effect 

on OCB of ASN employees at the Investment and One-Stop Services Office of 

Rokan Hulu Regency. The results of the study also show that job satisfaction is 

able to mediate the relationship between perceptions of organizational support 

and work engagement on OCB of ASN employees at the Investment Service and 

One Stop Integrated Services, Rokan Hulu Regency 
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Pendahuluan  
Perubahan akan dilakukan oleh organisasi untuk dapat beradaptasi dengan tuntutan 

lingkungan yang selalu berubah-ubah seperti perubahan ekonomi, perubahan peraturan 

pemerintah, teknologi, kompetisi serta perubahan sosial. Selain itu perubahan juga bisa terjadi 

karena ada pengaruh lingkungan internal seperti komposisi tenaga kerja, kepemilikan organisasi, 

serta kondisi internal lainnya yang menuntut organisasi untuk berubah. Pentingnya perubahan pada 

organisasi juga dikemukakan oleh Maheswari & Vohra (2015) bahwasanya perubahan organisasi 

merupakan sesuatu yang penting sehingga organisasi dapat secara terus menerus beradaptasi dalam 

strategi organisasi maupun kebijakan dan praktek-praktek dan menyelaraskannya dengan tuntutan 

perubahan lingkungan sehingga dapat mencapai keberlangsungan maupun efektifitas organisasi. 
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Reformasi birokrasi merupakan Program perubahan pada instansi pemerintah sudah lama 

ditetapkan melalui Peraturan Presiden No 81 tahun 2010 tentang Grand Design Reformasi 

Birokrasi 2010-2025 yakni tentang arah kebijakan pelaksanaaan Reformasi Birokrasi Nasional. 

Program perubahan ini diterapkan oleh pemerintah kepada seluruh instansi/lembaga yang ada di 

Indonesia. Reformasi birokrasi ini merupakan upaya untuk melakukan pembaharuan dan 

perubahan terhadap sistem penyelenggaraan pemerintahan. Tujuan perubahan ini adalah untuk 

menciptakan birokrasi pemerintah yang professional dengan karakteristik adaptif, berintegritas, 

berkinerja tinggi, dan juga memegang teguh nilai-nilai kode etik aparatur Negara.  

Dalam menyelenggarakan urusan Penanaman Modal dan pelayanan perizinan, jumlah 

sumber daya Manusia yang dimiliki Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

Kabupaten Rokan Hulu sudah memadai namun belum memenuhi skill yang dibutuhkan baik dari 

ASN ataupun dari penambahan Tenaga Honorer. Jumlah Pegawai ASN dan Honorer berjumlah 92 

Orang Tahun 2022. Dukungan Organisasi tinggi yang diberikan kepada karyawan menunjukkan 

bahwa organisasi menjaga kesejahteraan karyawan dan melindungi mereka serta memberikan 

dukungan material dan emosional ketika karyawan menghadapi situasi yang penuh tekanan. 

Sebaliknya individu dengan Dukungan Organisasi rendah percaya bahwa organisasi mengabaikan 

kepentingan terbaik mereka dan akan mengambil keuntungan dari mereka dan jika mungkin akan 

menggantikannya (Eisenberger et al., 1986). Rosenblatt, Talmud dan Ruvio (1999) menekankan 

perspektif gender tentang ketidakamanan pekerjaan.  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa POS (dukungan organisasi) berhubungan dengan 

OCB, OCB merepresentasikan perilaku extra-role (Wayne et al., 1997). POS adalah prediktor 

OCB, turnover intention, komitmen (Cropanzano & Mitchell, 2005). Selain faktor kepuasan kerja, 

peningkatan OCB juga dapat dipengaruhi oleh faktor psikologis dalam hal ini adalah: Keterikatan 

kerja. Keterikatan kerja digambarkan sebagai keadaan pikiran yang positif, memuaskan, 

berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penghargaan 

(Schaufeli, 2002). Artinya, karyawan yang berdedikasi pada pekerjaannya adalah kreatif, setia, 

bangga, dan berkonsentrasi penuh. Namun, terlepas dari kondisi yang menuntut atau penuh 

tekanan, mereka menemukan pekerjaan mereka menyenangkan dan menarik (Bakker, Demerouti 

dan Sanz (2014). Keterikatan kerja memiliki peran yang menjanjikan dalam meningkatkan 

komitmen organisasi dan kesejahteraan karyawan, posisi mereka, serta kesuksesan dan kesuksesan 

internal mereka. perilaku peran ekstra (Matula dan Uon, 2016; Prottas dan Nummelin, 2018). 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh Dalal, Baysinger, Brummel dan LeBreton (2012), 

Sulea, Vigor, Maricutoiu, Schaufeli, Dumitru dan Sava (2012) dan Ng, Choong, Kuar, Tan dan 

Teoh (2019) menunjukkan bahwa Keterikatan kerja berpengaruh terhadap perilaku anggota 

organisasi (OCB).  

Kepuasan kerja mengacu pada perasaan kesejahteraan Pegawai secara keseluruhan di tempat 

kerja. Ini adalah keadaan internal yang didasarkan pada penilaian pekerjaan dan pengalaman 

terkait pekerjaan dengan tingkat kesukaan atau ketidaksukaan (Locke, 1976). Sebagian besar 

penelitian tentang hubungan kepuasan kerja dan prestasi kerja telah gagal memperhitungkan 

kinerja tugas dan perbedaan OCB. Namun, beberapa peneliti telah memberikan alasan mengapa 

kepuasan kerja dan hubungan OCB harus lebih kuat dari hubungan kepuasan kerja dan kinerja 

tugas (misalnya, Bateman & Organ, 1983; Organ & Moorman, 1993; Organ & Ryan, 1995). Secara 
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khusus, teori pertukaran sosial (Adams, 1965) berpendapat bahwa orang berusaha untuk 

menyeimbangkan apa yang mereka berikan dan terima dari pertukaran sosial.  

OCB dianggap sebagai sarana dimana seorang Pegawai dapat memberikan kembali kepada 

organisasi, jadi, jika seorang Pegawai puas dengan pekerjaannya, Pegawai tersebut mungkin akan 

membalasnya dengan membantu orang lain melalui perilaku kewargaan mereka. Pegawai mungkin 

lebih kecil kemungkinannya untuk melakukan tugas tambahan, mendukung, mendukung, atau 

mempertahankan tujuan organisasi, atau terlibat dalam perilaku kewargaan lainnya jika mereka 

memiliki tingkat kepuasan yang rendah terhadap pekerjaan tersebut. Sebaliknya, aspek tugas dari 

suatu pekerjaan biasanya ditentukan. Jadi, apakah seorang Pegawai puas dengan pekerjaannya atau 

tidak, memo dan surat harus diketik dan kelas harus diajarkan.  

OCB atau kewarganegaraan organisasi perilaku dapat memberikan kepercayaan diri 

kehidupan sosial suatu organisasi (Smith et al., 1983). Dengan adanya organisasi perilaku 

kewarganegaraan, karyawan akan menjadi sangat handal dan kompeten (Mangundjaya, 2012). 

Lebih-lebih lagi, Wirawan (2014) menyatakan bahwa beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

organisasi perilaku warga negara, seperti kepribadian, budaya organisasi, iklim organisasi, 

pekerjaan kepuasan, organisasi komitmen, kepemimpinan, tanggung jawab, sosial karyawan 

tanggung jawab, usia karyawan, ketrikatan kerja, kolektivisme, dan keadilan organisasi. 

Beberapa studi mendukung hubungan antara kepuasan kerja dan OCB. Organisasi (1988) 

dan Organ dan Konovsky (1989) berpendapat dan memberikan bukti empiris yang mendukung 

hubungan antara kepuasan dan OCB, seperti yang dilakukan Williams dan Anderson (1991). 

Moorman (1993) menemukan dukungan untuk kepentingan relatif kepuasan kerja kognitif atas 

kepuasan kerja afektif dalam memprediksi OCB. Organ dan Lingl (1995) menemukan bahwa 

kepuasan kerja secara keseluruhan menghasilkan peningkatan yang signifikan dalam dimensi 

altruisme OCB tetapi tidak dalam dimensi kepatuhan OCB. Dalam sampel profesional layanan 

manusia, Murphy, Athanasou, dan King (2002) menemukan bahwa kepuasan kerja berkorelasi 

positif dengan OCB hingga tingkat yang menunjukkan hubungan sedang hingga kuat. 

 

Kajian Literatur dan Pengembangan Hipotesis 
Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi Dukungan Organisasi merujuk pandangan karyawan tentang sebesar apa penlaian 

dari organisasi mengenai kontribusi yang diberikan, pemberian dukungan, dan kepeduliaan pada 

kesejahteraan karyawan (Rhoades dan Eisenberger 2002). Sedangkan menurut (Lansart, Tewal, 

dan Dotulong 2019) “Persepsi Dukungan Organisasi ialah sebuah bentuk sikap, kontribusi atau 

treatment yang diberikan oleh organisasi yang dijadikan stimulus oleh karyawannya tentang 

seberapa jauh organisasi tempat kerjanya menghargai kontribusinya dan peduli dengan 

kesejahteraannya” 

Menurut (Rhoades dan Eisenberger 2002), “perasaan dihargai oleh organisasi membantu 

mempertemukan kebutuhan karyawan terhadap approval (persetujuan), esteem (penghargaan) dan 

affiliation (keanggotaan)”. Jika dalam pantauan karyawan organisasi memberikan penghargaan 

terhadap apa yang mereka lakukan untuk organisasi maka karyawan tersebut akan lebih 

memperhatikan dan berusaha lebih dalam bekerja. Sebagaimana (Rhoades dan Eisenberger 2002), 

“penilaian positif dari organisasi juga meningkatkan kepercayaan bahwa peningkatan usaha dalam 

bekerja keras akan dihargai”. 
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Keterikatan Kerja  

Keterikatan Kerja secara umum merupakan tingkat komitmen karyawan pada perusahaan 

dan value yang dimilikinya Anitha (2014). Pemimpin memiliki tanggung jawab untuk memberikan 

pengetahuan seberapa penting karyawan bagi perusahaan dalam mencapai kesuksesan bisnis 

secara keseluruhan. Saat karyawan bekerja dianggap berperang dan penuh perhatian oleh 

pemimpin, maka akan menarik bagi karyawan untuk tetap bekerja. Kepemimpinan yang autentik 

dan suportif untuk mempengaruhi pengikut untuk terus terikat dalam arti meningkatkan kontribusi, 

kepuasan, dan semangat mereka dalam bekerja (Anitha, 2014). 

Menurut Harter et al (2002) dalam Hanaysha (2016), “Keterikatan Kerja sangat penting 

untuk mencapai hasil kinerja bisnis yang berguna untuk organisasi yang berbeda”. Perusahaan 

perlu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam kegiatan dan dasar 

pengambilan kebijakan perusahaan, karena dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas, 

meningkatkan produktifitas, dan lebih memberi keuantungan daripada karyawan yang kurang 

terlibat 

Menurut Schaufeli & Bakker (2003) Keterikatan Kerja dalam Mulyani et al. (2020) memiliki 

3 Indikator yang meliputi Vigor (semangat), Dedication (dedikasi), dan Absorption (absorpsi). 

 

Kepuasan Kerja  

Menurut Sutrisno (2019) Kepuasan Kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan 

yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam 

kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Menurut Wibowo (2016) Setiap 

orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Kepuasan Kerja 

akan mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer perlu 

memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Kepuasan Kerja karyawannya 

Indikator Kepuasan Kerja Indikator kepuasan kerja berperan sangat penting bagi karyawan. 

Karena indikator kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang diketahui karyawan dari segi 

apa karyawan merasakan puas atau tidaknya dalam bekerja. Menurut Yuwono dalam Badriyah 

(2015), mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja ada beberapa aspek yaitu upah, promosi, 

supervise, benefit, contingent rewards, operating procedur, coworkes, nature of work, 

communication. 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB merupakan bagian dari ilmu perilaku organisasi, OCB merupakan bentuk perilaku 

kerja yang biasanya tidak terlihat atau diperhitungkan. Terdapat dua pendekatan terhadap konsep 

OCB yaitu OCB merupakan kinerja extra role yang terpisah dari kinerja in-role atau kinerja yang 

sesuai deskripsi kerja. Pendekatan kedua adalah memandang OCB dari prinsip atau filosofi politik. 

Pendekatan ini mengidentifikasi perilaku anggota organisasi dengan perilaku kewarganegaraan.  

Keberadaan OCB merupakan dampak dari keyakinan dan persepsi individu dalam organisasi 

terhadap pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak psikologis. Perilaku ini muncul karena 

perasaan individu sebagai anggota organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan 

sesuatu yang lebih dari organisasi (Saleem dan Amin, 2013). 

OCB dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku kerja karyawan di dalam organisasi, yang 

dilakukan atas suka rela di luar deskripsi kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan untuk 
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meningkatkan kemajuan kinerja organisasi. OCB adalah perilaku individual yang bersifat bebas 

(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. 

Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau 

deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal (Saleem dan Amin, 2013).  

Tokoh lain seperti Smith juga menyebutkan OCB adalah kontribusi pekerja “di atas dan lebih 

dari” deskripsi kerja formal. OCB melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong 

orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-

prosedur di tempat kerja. Perilakuperilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” dan 

merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan 

bermakna membantu (Sarmawa et al, 2015). 

Podsakoff et al. (1997) membagi OCB menjadi tujuh indikator, yaitu perilaku membantu, 

kepatuhan terhadap organisasi, Sportsmanship, Loyalitas terhadap organisasi, Inisiatif, Kualitas 

sosial, perkembangan diri. 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap OCB 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) sebagai komunikator yang menentukan apa, bagaimana, 

bila mana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.. 

Wuttaphan (2022) diduga bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memberikan jaminan 

kepada karyawan bahwa mereka menerima manfaat dari pemimpin dengan menunjukkan OCB. 

Peningkatan dukungan organisasi yang dirasakan dapat membuat karyawan merasa berkewajiban 

untuk berkontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan organisasi serta membantu organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Berdasarkan Kotamena dkk. (2020) dan Nadeak dkk. (2021) semakin besar 

persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, semakin banyak karyawan secara 

sukarela melakukan upaya ekstra untuk kepentingan organisasinya. 

H1: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap OCB 

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap OCB 

Keterikatan kerja membentuk suatu kondisi positif atas sikap dan perilaku terhadap 

pekerjaan dan organisasi (instansi) terkait dengan antusiasme, dedikasi, asbsorsi yang digunakan 

untuk mencapai tujuan. Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa keterikatan kerja (employee 

engagement) merupakan keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan kerja yang 

mereka lakukan. Pegawai akan melibatkan dan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan 

emosional selama bekerja di perusahaan dimana ia bekerja. Pegawai yang merasa terikat (engaged) 

dengan perusahaan, maka pegawai tersebut telah mempunyai kesadaran terhadap bisnis. Pegawai 

akan memberikan segala kemampuan dan keterampilan terbaiknya terhadap kesuksesan 

perusahaan. Employee engagement mengacu pada sejauh apa pegawai terlibat penuh dalam 

pekerjaan mereka sehingga menguatkan OCB mereka terhadap pekerjaan. Para pegawai yang 

terlibat dalam pekerjaan dan OCB terhadap organsasi akan bekerja untuk mencapai keunggulan 

kompetitif organisasi dengan tercapainya produktivitas yang tinggi serta pelayanan yang baik 

H2: Keterikatan kerja berpengaruh terhadap OCB 
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Pengaruh Kepuasan Terhadap OCB 

Seseorang yang memiliki kepuasan dalam bekerja akan memiliki kesediaan untuk 

melakukan hal yang lebih diluar tanggung jawab formalnya. Kesediaan inilah yang kemudian 

dikenal sebagai OCB. Dalam sejumlah literatur menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku 

individu yang secara sukarela melaksanakan tugas-tugas di luar tanggungjawabnya dan berdampak 

positif bagi organisasi atau kepada anggota kelompoknya (Borman & Motowidlo 1993; Organi 

1998). Pegawai yang puas lebih cenderung untuk melakukan pekerjaannya melebihi job-

description yang seharusnya, karena mereka ingin membalas pengalaman positif mereka dalam 

bekerja (Sloat, 1999 dalam Sugandi, 2013). Dalam banyak hasil penelitian terkait OCB, telah 

teridentifikasi bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor yang potensial terhadap OCB (Dala 

2005; LePine dkk 2002; Organan & Ryan 1995). 

H3: kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan kerja 

Persepsi dukungan organisasi merupakan kepercayaan pegawai yang terbentuk atas adanya 

penilaian organisasi atas kontribusi pegawai dan kepedulian organisasi pada kesejahteraan 

pegawai (Eisenberger et al., 1986). Pegawai termotivasi untuk bekerja keras ketika mereka 

merasakan adanya dukungan, kepedulian, dan penghargaan dari organisasi (Liu, 2018). Persepsi 

dukungan organisasi juga ditunjukkan oleh adanya persepsi bahwa manajemen peduli tentang 

kesejahteraan dan kepuasan kerja, serta sejauh mana penghargaan yang diberikan atas kontribusi 

dan prestasi mereka (Ghani & Hussin, 2009). Pegawai yang merasakan dukungan organisasi 

kearah positif akan menimbulkan kepercayaan bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan 

mereka saat bekerja. Sehingga pegawai akan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan dan 

organisasi yang menaunginya 

H4: Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kepuasan kerja 

Ikatan kerja melibatkan pegawai secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, atau 

secara emosi terlibat, karena dalam employee engagement dua hal tersebut secara penuh dilibatkan 

untuk membentuk hubungan yang penuh arti. Menurut (Umam, 2012 hal 192) mengatakan 

Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Pegawai yang memiliki semangat yang baik dalam 

bekerja, bekerja penuh dengan dedikasi dan sungguh-sungguh akan memberikan hasil kerja yang 

baik, sehingga ketika pekerjaan tersebut memiliki hasil kerja yang baik maka atasan akan 

mengapresiasi hasil kerja tersebut, hal inilah yang akan memberikan kepuasan dalam bekerja. 

H5: Keterikatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel Mediasi 

Persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh pegawai dan ketika pegawai merasakan kepuasan kerja yang tinggi pegawai akan berusaha 

untuk melakukan hal yang menguntungkan bagi organisasi dalam hal ini yaitu OCB. Keberadaan 

OCB merupakan dampak dari keyakinan dan persepsi individu dalam organisasi terhadap 
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pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak psikologis. Perilaku ini muncul karena perasaan 

individu sebagai anggota organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan sesuatu 

yang lebih dari organisasi (Saleem dan Amin, 2013). 

H6: kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

OCB 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

Mediasi 

OCB dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku kerja pegawai di dalam organisasi, yang 

dilakukan atas suka rela di luar deskripsi kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan untuk 

meningkatkan kemajuan kinerja organisasi. OCB adalah perilaku individual yang bersifat bebas 

(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. 

Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau 

deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal (Saleem dan Amin, 2013).  

Bagi pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi cenderung akan melaksanakan 

pekerjaannya dengan antusias dan sukacita tanpa adanya rasa terpaksa. Hal ini perlu didukung 

dengan kepedulian yang dicurahkan oleh instansi terhadap para pegawai, dapat memunculkan rasa 

kebermaknaan dari pegawai nya terhadap perusahaan. Mereka merasa dihargai dan menjadi lebih 

terikat dengan pekerjaannya. Secara tidak langsung, para pegawai merasa puas dan bangga dengan 

pekerjaan pada perusahaan tersebut. 

H7: kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara keterikatan kerja terhadap OCB 

 

Metode Penelitian  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif analisis dengan 

pendekatan kuantitatif, dimana sebuah penelitian yang kemudian diolah dan dianalisis untuk 

diambil kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai ASN Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu yang berjumlah 92 Orang 

dengan rincian 44 Orang ASN dan 48 Orang Honorer. Pengambilan sampel dilakukan dengan 

menggunakan total sampling atau dengan teknik sensus. Pengelolaan data pada penelitian ini akan 

menggunakan Software smart PLS 3.2.7. Structural Equation Modelling (SEM) merupakan suatu 

metode yang digunakan untuk menutup kelemahan yang terdapat pada metode regresi. 

 

Hasil dan Pembahasan  
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model dinilai dengan cara melihat convergent validity. Convergent validity dari model 

pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Hasil Loading factor dari masing masing hubungan 

antar indikator dengan konstruknya memiliki nilai yang bervariasi. Nilai outer model atau korelasi 

antara konstruk dengan variabel pada awalnya belum memenuhi convergen validity karena masih 

ada indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,70 yaitu untuk variabel X1.1, X1.4, 
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M5 dan M7. Modifikasi model dilakukan dengan mengeluarkan indikator-indikator yang memiliki 

nilai loading factor di bawah 0,70. Dari gambar output setelah diperbaharui pada gambar 1, loading 

untuk masing masing indikator cukup reliable dengan nilai seluruh indikator diatas 0.70. Sehingga 

semua indikator sudah valid.  

Berikut ini merupakan nilai AVE yang disajikan dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 1. Convergent Validity 

  Average variance extracted (ave) 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.634 

Keterikatan kerja 0.853 

Kepuasan kerja 0.613 

OCB 0.643 

Sumber : Data diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) semua 

variabel bernilai > 0,5 dan sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel penelitian telah 

memenuhi dinyatakan valid. 

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing masing 

variabel berbeda dengan variabel lainnya. Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant 

validity apabila nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan 

pada variabel lainnya. Berikut ini nilai cross loading masing-masing indikator pada tabel 2. 

Berdasarkan sajian data pada Tabel 2 dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusul 

variabelnya masing-masing. Untuk mengukur realibilitas suatu konsep penelitian dalam PLS 

dengan aplikasi SmartPLS, digunakan dua cara yaitu dengan Cronbach Alpha dan Composite 

reliability. 

Tabel 2. Nilai Cross loading 

 

Persepsi Dukungan 

Organisasi (X1) 

Keterikatan 

Kerja (X2) 

Kepuasan 

Kerja (M) 

OCB 

(Y) 

X1.2 0.735 0.583 0.400 0.389 

X1.3 0.781 0.517 0.532 0.503 

X1.5 0.800 0.700 0.619 0.604 

X1.6 0.847 0.583 0.653 0.621 

X1.7 0.813 0.726 0.533 0.585 

X2.1 0.856 0.922 0.700 0.799 

X2.2 0.664 0.942 0.664 0.822 

X2.3 0.642 0.906 0.656 0.729 

M1 0.496 0.581 0.818 0.647 

M2 0.487 0.535 0.788 0.574 

M3 0.537 0.580 0.770 0.595 

M4 0.520 0.559 0.818 0.583 

M6 0.410 0.550 0.727 0.698 
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M8 0.749 0.623 0.728 0.651 

M9 0.600 0.550 0.823 0.664 

Y1 0.682 0.755 0.747 0.884 

Y2 0.696 0.714 0.701 0.839 

Y3 0.600 0.821 0.692 0.866 

Y4 0.410 0.601 0.722 0.758 

Y5 0.471 0.609 0.615 0.795 

Y6 0.463 0.561 0.522 0.749 

Y7 0.520 0.667 0.504 0.707 

 Sumber: Hasil penelitian, 2023 

Tabel 3. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 
Cronbach's 

Alpha 

rho_

A 

Composite 

Reliability 

 

AVE 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 0.856 0.869 0.896 0.634 

Keterikatan Kerja (X2) 0.914 0.916 0.946 0.853 

Kepuasan Kerja (M) 0.894 0.895 0.917 0.613 

OCB (Y) 0.906 0.914 0.926 0.643 

 Sumber: Hasil penelitian, 2023 

 Berdasarkan tabel 3, nilai variabel dalam pengujian reliabilitas baik menggunakan 

Cronbach Alpha dan Composite reliability memiliki nilai > 0,7. Oleh karena itu dapat disimpulkan 

bahwa variabel yang diujikan valid dan reliabel. 

 

Evaluasi Model Struktural (Inner Mode) 

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara 

variabel, nilai signifikan dan R –Square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan 

menggunakan R-Square untuk variabel dependen uji t 

Tabel 4. Nilai R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Kepuasan Kerja (M) 0.576 0.566 

 OCB (Y) 0.800 0.793 

Sumber: Hasil penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel 4 diketahui bahwa nilai R2 variabel kepuasan kerja sebesar 0.576 yang 

berarti bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara bersama-sama oleh variabel Persepsi Dukungan 

Organisasi (X1) dan Keterikatan Kerja sebesar 57,6% sedangkan sisanya 42,4% dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar model penelitian. Sedangkan Nilai R2 variabel OCB (Y) sebesar 0,800 yang 

berarti OCB (Y) dipengaruhi secara bersama-sama oleh variabel Persepsi Dukungan Organisasi 

(X1), Keterikatan Kerja dan kepuasan kerja sebesar 80,0%, Sedangkan 20,0% sisanya, dipengaruhi 

oleh variabel lain di luar model penelitian 
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Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model struktural) 

yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat apakah suatu 

hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar 

konstrak, t-statistik, dan p-values. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan 

software SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat dari hasil 

bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik >1,985802 

dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif. Inner model 

penelitian ini dapat digambarkan seperti tampak pada Gambar 3: 

 
Gambar 2. Inner Model 
Sumber: Data Olahan, 2023 

 

Berdasarkan olah data yang telah dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab 

hipotesis pada penelitian ini. Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-

Statistics dan nilai P-Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values 

< 0,05. Berikut adalah hasil uji hipotesis pengaruh langsung yang diperoleh dalam penelitian ini 

melalui inner model:  

Tabel 5. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 

-> OCB (Y) 
-0.074 -0.059 0.104 0.713 0.476 

Keterikatan Kerja (X2) -> OCB (Y) 0.596 0.580 0.095 6.287 0.000 

Kepuasan Kerja (M) -> OCB (Y) 0.427 0.428 0.091 4.702 0.000 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 

-> Kepuasan Kerja (M) 
0.336 0.353 0.099 3.392 0.001 

Keterikatan Kerja (X2) -> 

Kepuasan Kerja (M) 
0.466 0.451 0.089 5.249 0.000 

Sumber: Hasil penelitian, 2023 
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Tabel 6. Uji Hipotesis Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect) 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
T Statistics P Values 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) -> 

Kepuasan Kerja (M) -> OCB (Y) 
0.143 0.15 0.052 2.757 0.006 

Keterikatan Kerja (X2) -> Kepuasan 

Kerja (M) -> OCB (Y) 
0.199 0.194 0.06 3.337 0.001 

Sumber: Hasil penelitian, 2023 

 

Pembahasan 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Organizational citizenship behavior 
Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui bahwa Persepsi Dukungan Organisasi (X1) tidak 

berpengaruh secara langsung terhadap OCB (Y) pegawai ASN Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu. Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 

sebagai komunikator yang menentukan apa, bagaimana, bila mana, dan dimana perintah itu 

dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Hasil penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Kotamena dkk. (2020), Nadeak dkk. (2021) dan Sumarsi 

dan Rizal (2021) yang menyatakan bahwa variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 

berpengaruh terhadap OCB (Y). Peningkatan dukungan organisasi yang dirasakan ternyata tidak 

membuat pegawai merasa berkewajiban untuk berkontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan 

instansi serta membantu instansi dalam mencapai tujuannya, hal ini dikarenakan pegawai ASN 

pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu 

melakukan pekerjaan atau berkontribusi terhadap instansi maupun rekan kerja, bukan didasari 

karena merasa ada dukungan dari organisasi, tetapi karena insiatif mereka sendiri dan juga karena 

meraka sudah merasa kekeluargaan antara sesama rekan kerja. 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Organizational citizenship behavior (Y) 

Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui bahwa Keterikatan Kerja berpengaruh signifikan 

secara langsung terhadap OCB (Y) pegawai ASN pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu.  

Keterikatan kerja membentuk suatu kondisi positif atas sikap dan perilaku terhadap pekerjaan 

dan organisasi (instansi) terkait dengan antusiasme, dedikasi, asbsorsi yang digunakan untuk 

mencapai tujuan. Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa keterikatan kerja (employee 

engagement) merupakan keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan kerja yang 

mereka lakukan. Pegawai akan melibatkan dan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan 

emosional selama bekerja di perusahaan dimana ia bekerja. Pegawai yang merasa terikat (engaged) 

dengan perusahaan, maka pegawai tersebut telah mempunyai kesadaran terhadap bisnis. Pegawai 

akan memberikan segala kemampuan dan keterampilan terbaiknya terhadap kesuksesan 

perusahaan. Employee engagement mengacu pada sejauh apa pegawai terlibat penuh dalam 

pekerjaan mereka sehingga menguatkan OCB mereka terhadap pekerjaan. Para pegawai yang 

terlibat dalam pekerjaan dan OCB terhadap organsasi akan bekerja untuk mencapai keunggulan 

kompetitif organisasi dengan tercapainya produktivitas yang tinggi serta pelayanan yang baik. 
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Hubungan antara employee engagement dengan OCB dikatakatan saling berikatan salah 

satunya juga ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Pir Sajad Ullah, Waseef Jamal, 

Muhammad Naeem (2018) dan Elma Ayu Mareta, Ratno Purnomo, Ade Irma Anggraen, (2022) 

yang menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai OCB yang tinggi akan menunjukkan perilaku 

positif kepada organisasi dengan memiliki semangat yang tinggi dalam melakukan pekerjaan dan 

berusaha menjadi yang terbaik dalam setiap pekerjaan 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational citizenship behavior (Y) 

Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap OCB (Y) pegawai ASN pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kabupaten Rokan Hulu .  

Seseorang yang memiliki kepuasan dalam bekerja akan memiliki kesediaan untuk melakukan 

hal yang lebih diluar tanggung jawab formalnya. Kesediaan inilah yang kemudian dikenal sebagai 

OCB. Dalam sejumlah literatur menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku individu yang secara 

sukarela melaksanakan tugas-tugas di luar tanggungjawabnya dan berdampak positif bagi 

organisasi atau kepada anggota kelompoknya (Borman & Motowidlo 1993; Organi 1998). 

Pegawai yang puas lebih cenderung untuk melakukan pekerjaannya melebihi job-description yang 

seharusnya, karena mereka ingin membalas pengalaman positif mereka dalam bekerja (Sloat, 1999 

dalam Sugandi, 2013). Dalam banyak hasil penelitian terkait OCB, telah teridentifikasi bahwa 

kepuasan kerja merupakan prediktor yang potensial terhadap OCB (Dala 2005; LePine dkk 2002; 

Organan & Ryan 1995). Secara sederhana dapat dipahami bahwa ketika individu merasa puas 

terhadap pekerjaannya maka perilaku OCB yang dihasilkan merupakan bentuk penghargaan 

individu terhadap organisasi tempat individu tersebut bekerja dan telah memberikan rasa puas 

terhadap individu tersebut. Bowling (2009) juga memberikan dukungan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang sginifikan terhadap OCB.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang diutarakan oleh Annisa Nabilla, Setyo 

Riyanto, (2020) dan Khoridatun Nisa, Susi Widjajan, Budiyanto (2019) yang menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

  

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (X1) Kerja Terhadap Kepuasan kerja  

 Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui bahwa Persepsi Dukungan Organisasi (X1) 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kepuasan kerja pegawai ASN Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu . Persepsi dukungan organisasi 

merupakan kepercayaan pegawai yang terbentuk atas adanya penilaian organisasi atas kontribusi 

pegawai dan kepedulian organisasi pada kesejahteraan pegawai (Eisenberger et al., 1986). Pegawai 

termotivasi untuk bekerja keras ketika mereka merasakan adanya dukungan, kepedulian, dan 

penghargaan dari organisasi (Liu, 2018). Persepsi dukungan organisasi juga ditunjukkan oleh 

adanya persepsi bahwa manajemen peduli tentang kesejahteraan dan kepuasan kerja, serta sejauh 

mana penghargaan yang diberikan atas kontribusi dan prestasi mereka (Ghani & Hussin, 2009). 

Pegawai yang merasakan dukungan organisasi kearah positif akan menimbulkan kepercayaan 

bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka saat bekerja. Sehingga pegawai akan 
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merasakan kepuasan terhadap pekerjaan dan organisasi yang menaunginya. Jika pegawai 

merasakan kepuasan kerja, maka pegawai dapat memberikan kontribusi lebih pada pekerjaan 

maupun organisasi sebagai balasan karena telah mendapatkan perlakukan yang baik dan 

memuaskan dari organisasi (Prasetio et al., 2017).  

 Penelitian ini selaras dengan pernyataan dari Luthans (2011) bahwa karyawan yang merasa 

diperhatikan dan diperlakukan secara baik oleh organisasi maka mereka akan menunjukkan sikap 

yang positif pada pekerjaan mereka sebagai bentuk kepuasan kerja yang dirasakan. Persepsi 

dukungan organisasi muncul sebagai hasil dari perlakuan yang baik dari organisasi akan kepada 

pegawai sehingga terbentuk kepuasan kerja pada pegawai sebagai manifestasi dari persepsi bahwa 

pekerjaan mereka dapat memenuhi hal-hal yang dianggap penting bagi pegawai. 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kepuasan kerja  

Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui bahwa Keterikatan Kerja berpengaruh signifikan 

secara langsung terhadap kepuasan kerja pegawai ASN pada Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu .  

Keterikatan kerja merupakan suatu energi positif yang tinggi dan ketahanan mental terhadap 

pekerjaan, memiliki ketekunan dan keterlibatan dalam pekerjaan, serta antusias dan bangga 

terhadap pekerjaan sehingga dapat menghasilkan kepuasan kerja. Employee Engagement adalah 

ikatan kerja yang melibatkan pegawai secara penuh dan mau benar-benar terikat dalam suatu 

organisasi. Ikatan kerja melibatkan pegawai secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, 

atau secara emosi terlibat, karena dalam employee engagement dua hal tersebut secara penuh 

dilibatkan untuk membentuk hubungan yang penuh arti. Menurut (Umam, 2012 hal 192) 

mengatakan Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 

timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Pegawai yang memiliki semangat yang baik 

dalam bekerja, bekerja penuh dengan dedikasi dan sungguh-sungguh akan memberikan hasil kerja 

yang baik, sehingga ketika pekerjaan tersebut memiliki hasil kerja yang baik maka atasan akan 

mengapresiasi hasil kerja tersebut, hal inilah yang akan memberikan kepuasan dalam bekerja . 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan 

(Rachman & Dewanto, 2016); (Kristanti et al., 2015); dan (Atthohiri & Wijayati, 2021) 

menyatakan bahwa employee engagement memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

  

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (X1) terhadap OCB dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel Mediasi  

Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

antara Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dengan OCB pada Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu.  

Persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh pegawai dan ketika pegawai merasakan kepuasan kerja yang tinggi pegawai akan berusaha 

untuk melakukan hal yang menguntungkan bagi organisasi dalam hal ini yaitu OCB. Keberadaan 

OCB merupakan dampak dari keyakinan dan persepsi individu dalam organisasi terhadap 
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pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak psikologis. Perilaku ini muncul karena perasaan 

individu sebagai anggota organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan sesuatu 

yang lebih dari organisasi (Saleem dan Amin, 2013).  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khoridatun Nisa, Susi Widjajan, 

Budiyanto (2019) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara 

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) terhadap OCB.  

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

Mediasi  

Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

antara Keterikatan Kerja dengan OCB pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kabupaten Rokan Hulu .  

OCB dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku kerja pegawai di dalam organisasi, yang 

dilakukan atas suka rela di luar deskripsi kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan untuk 

meningkatkan kemajuan kinerja organisasi. OCB adalah perilaku individual yang bersifat bebas 

(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. 

Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau 

deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal (Saleem dan Amin, 2013).  

Bagi pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi cenderung akan melaksanakan 

pekerjaannya dengan antusias dan sukacita tanpa adanya rasa terpaksa. Hal ini perlu didukung 

dengan kepedulian yang dicurahkan oleh instansi terhadap para pegawai, dapat memunculkan rasa 

kebermaknaan dari pegawai nya terhadap perusahaan. Mereka merasa dihargai dan menjadi lebih 

terikat dengan pekerjaannya. Secara tidak langsung, para pegawai merasa puas dan bangga dengan 

pekerjaan pada perusahaan tersebut. Hal ini didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh 

Zhou (2014), yang menyebutkan bahwa pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan dan 

perusahaannya akan memunculkan rasa antusias dari diri pegawai dan bersedia mencurahkan 

segala kemampuannya dalam melaksanakan pekerjan dan memiliki keinginan untuk selalu 

memberikan kontribusinya pada perusahaan tempatnya bekerja melebih dari apa yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi 

secara langsung tidak berpengaruh terhadap OCB pegawai ASN pada Dinas Penanaman Modal 

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu. Persepsi Dukungan Organisasi tidak 

memberikan pengaruh terhadap OCB karyawan, hal ini dikarenakan pegawai ASN pada Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu melakukan 

pekerjaan atau berkontribusi terhadap instansi maupun rekan kerja, bukan didasari karena merasa 

ada dukungan dari organisasi, tetapi karena insiatif mereka sendiri dan juga karena meraka sudah 

merasa kekeluargaan antara sesama rekan kerja. Namun, berdasarkan hasil penelitian keterikatan 

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB pegawai ASN pada Dinas Penanaman 

mailto:lppm.stiemahaputrariau@gmail.com


 

28 | P a g e  lppm.stiemahaputrariau@gmail.com | ambitek@stie-mahaputra-riau.ac.id 

 

Volume.4 No.1 Februari 2024 
ISSN: 2715-7083 ( Cetak ) 

2962-2042 (Online) 
 

Page. 14-30  

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan Hulu. Persepsi dukungan organisasi 

dan keterikatan kerja berpengaruh langsung terhadap kepausan kerja serta kepuasan kerja mampu 

memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan kerja terhadap OCB 

pegawai ASN pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Rokan 

Hulu 
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