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Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Afektif sebagai variabel
intervening pada pegawai di Pengadilan Tinggi Jawa Tengah. Populasi yang digunakan
adalah pegawai Pengadilan Tinggi Jawa Tengah dengan jumlah sampel sebesar 98
responden. Alat analisisnya adalah Partial Least Square. Urgensi penelitian ini adalah
adanya perubahan dalam restrukturisasi organisasi yaitu pemisahan struktur
kesekretariatan dan kepaniteraan pengadilan yang berdampak pada disharmonis
hubungan Ketua dan Sekretaris, yang mempengaruhi rendahnya perilaku pegawai untuk
mau bekerja secara ekstra role dalam menjalankan tugasnya, seperti saling bantu
membantu dan bekerja sama dengan sesama pegawai. Kebaruan dalam penelitian ini
adalah penambahan variabel komitmen afektif sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara Islamic Work Ethics, Spiritual Leadership dan Perceived
Organizational Support dengan Organizational Citizenship Behavior. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics, Spiritual Leadership dan Perceived
Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Afektif.
Islamic Work Ethics, Spiritual Leadership, Perceived Organizational Support dan
Komitmen Afektif berpengaruh positif signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior. Komitmen Afektif mampu menjadi variabel intervening antara Islamic Work
Ethics terhadap Organizational Citizenship Behavior. Komitmen Afektif mampu
menjadi variabel intervening antara Spiritual Leadership terhadap Organizational
Citizenship Behavior. Komitmen Afektif mampu menjadi variabel intervening antara
Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior.

Increasing affective commitment based on Islamic work ethics, spiritual
leadership and perceived organizational support for organizational
citizenship behavior

Abstract

This study aims to examine and analyze empirically the influence of Islamic Work
Ethics, Spiritual Leadership and Perceived Organizational Support on Organizational
Citizenship Behavior with Affective Commitment as an intervening variable on
employees at the Central Java High Court. The population used is the employees of the
Central Java High Court with a total sample of 98 respondents. The analysis tool is
Partial Least Square. The urgency of this research is that there is a change in
organizational restructuring, namely the separation of the secretarial structure and
court clerkship which has an impact on the disharmony of the relationship between the
Chair and the Secretary, which affects the behavior of employees to want to work extra
roles in carrying out their duties, such as helping each other and working together with
fellow employees. The novelty in this research is the addition of affective commitment
variable as a mediating variable in the relationship between Islamic Work Ethics,
Spiritual Leadership and Perceived Organizational Support with Organizational
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Citizenship Behavior. The test results show that Islamic Work Ethics, Spiritual
Leadership and Perceived Organizational Support have a significant positive effect on
Affective Commitment. Islamic Work Ethics, Spiritual Leadership, Perceived
Organizational Support and Affective Commitment have a significant positive effect on
Organizational Citizenship Behavior. Affective Commitment can be an intervening
variable between Islamic Work Ethics and Organizational Citizenship Behavior.
Affective Commitment can be an intervening variable between Spiritual Leadership and
Organizational Citizenship Behavior. Affective commitment can be an intervening
variable between Perceived Organizational Support and Organizational Citizenship
Behavior.

> Alamat korespondensi: * E-mail: lutfinurcholis@unissula.ac.id

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Berdasarkan Perma Nomor 7 tahun 2015, organisasi pengadilan melakukan perubahan
dalam restrukturisasi organisasi yaitu menjadi struktur kesekretariatan dan
kepaniteraan pengadilan. Pemisahan tersebut ditujukan untuk penyeragaman struktur
dan tata kerja pengadilan. Melalui pemisahan kedudukan, tugas dan fungsi antara
Panitera dan Sekretaris tersebut diharapkan semakin fokus dan tidak tumpang tindih,
sehingga akan memudahkan pimpinan pengadilan dalam melakukan pengawasan.

Dalam melakukan perubahan tidak selamanya keputusan atau kebijakan dalam
pengembangan organisasi, khususnya terkait dengan dimensi perubahan struktur selalu
mendapatkan keberhasilan. Ekspektasi terhadap pemisahan tersebut tidak sepenuhnya
terealisasi dalam aspek pembaruan kesekretariatan dan kepaniteraan pengadilan karena
menimbulkan persoalan, kurang terlaksananya fungsi kepaniteraan secara efektif dan
efisien sehingga menyebabkan adanya disharmonis hubungan Ketua dan Sekretaris.
Dampak dengan disharmonis tersebut tentu mempengaruhi rendahnya perilaku
pegawai untuk mau bekerja secara ekstra role dalam menjalankan tugasnya, seperti
saling bantu membantu, bekerja sama dengan sesama pegawai atau lebih dikenal
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal tersebut tidak lepas karena
pegawai beranggapan jika masing-masing sudah mempunyai tugas dan tanggung
jawab masing-masing sehingga dengan adanya perubahan struktur tentu akan
mempengaruhi OCB pegawai.

OCB memberikan pengaruh efektif pada organisasi, karena dapat
mempengaruhi individu dalam meningkatkan Kkinerja dan meningkatkan evaluasi
manajerial pada keseluruhan kinerja (Anwar et al., 2020). Pada saat bekerja, pegawai
tidak hanya bekerja sesuai dengan apa yang telah ditetapkan (intra-role) dan tetapi
juga terkadang dapat melakukan hal lain diluar pekerjaannya (extra-role). OCB
merupakan perilaku individu yang ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit
dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu
meningkatkan efektivitas fungsi organisasi (Arif Hidayat dan Ratna Kusumawati,
2014). Pegawai yang mempunyai OCB maka pegawai akan terlibat bersama-sama
yaitu dengan berusaha menciptakan kondisi kerja yang ideal agar tercipta suasana
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yang mendukung bagi upaya pencapaian tujuan yang diharapkan. Masih rendahnya
OCB tersebut tidak lepas karena faktor rendahnya komitmen afektif dari pegawai.

Komitmen Afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan
individu di dalam suatu organisasi, anggota yang mempunyai komitmen ini
mempunyai keterikatan emosional terhadap organisasi yang tercermin melalui
keterlibatan dan perasaan senang serta menikmati peranannya dalam organisasi (Rini
& Rahardjo, 2015). Pegawai yang memiliki komitmen kuat terhadap organisasi, akan
berusaha melakukan tugas secara ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong,
memberikan saran, berpartisipasi secara aktif, memberikan pelayanan ekstra kepada
pengguna layanan, serta mau menggunakan waktu kerjanya dengan efektif dan efisien.
Komitmen seseorang yang kuat terhadap organisasi dapat digambarkan sebagai bentuk
keyakinan dan dukungannya terhadap nilai dan sasaran (goal) yang ingin dicapai
organisasi, Yyaitu tingginya perilaku karyawan untuk berbuat yang terbaik bagi
organisasi. Dalam meningkatkan OCB tidak lepas karena peran islamic work ethics,
spiritual leadership dan faktor perceived organizational support.

Islamic Work Ethics (IWE) menggunakan agama sebagai fondasi dalam
mengidentifikasi etika seseorang dalam bekerja. Perspektif Islam lebih banyak cocok
untuk menjelaskan etika karena komprehensif, moderat dan realistis (Moghimi et al.,
2013). Implementasi program etis dapat mencegah dan mengendalikan kesalahan di
antara karyawan sehingga dapat menciptakan perilaku. Semakin tinggi IWE, maka
akan membuat seseorang mau saling membantu guna mencegah dan mengendalikan
kesalahan, sehingg amembuat seseorang mampu mengendalikan perilakunya sendiri
untuk mau bekerja ekstra guna meningkatkan potensi yang dimilikinya (Manan et al.,
2013).

Spiritual  leadership  merupakan  kemampuan  seseorang  dalam
mengkombinasikan nilai-nilai, sikap dan perilaku yang dibutuhkan secara intrinsik
untuk memotivasi satu sama lain sehingga memiliki perasaan akan daya tahan spiritual
(Hajevar & Kharazian, 2016). Pemimpin yang spiritual dapat menjadi panutan atau
teladan bagi bawahannya dalam bekerja, menciptakan iklim perusahaan yang baik,
sekaligus memberikan motivasi, dan memainkan peranan penting dalam membentuk
OCB. Dengan demikian untuk menumbuhkan jiwa OCB tersebut dibutuhkan
pemimpin spitual yang mampu menjadi tauladan. Efektifitas kepemimpinan di tempat
kerja tidak lepas dari nilai-nilai spiritual dalam membentuk sikap dan perilaku
karyawan untuk bekerja secara extra role (Aggestam & Johansson, 2017).

Perceived Organizational Support (POS) merupakan dukungan organisasi
yang dirasakan dengan keyakinan secara umum mengenai sejauh mana organisasi
menilai kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan
kehidupan karyawan dan dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan secara adil
(Getachew & Zhou, 2018). Apabila organisasi mampu menghargai setiap kontribusi
yang diberikan akan membuat individu mau menunjukkan sikap dan perilaku positif
saat bekerja, yaitu mau bekerja secara extra role. Persepsi karyawan mengenai
dukungan yang diberikan perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja akan
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mempengaruhi bagaimana sikap dan perilaku mereka untuk bekerja secara ekstra
(OCB) (Arif Hidayat dan Ratna Kusumawati, 2014).

Penelitian tentang OCB telah banyak dilakukan oleh beberapa peneliti
terdahulu, seperti yang dilakukan oleh Alshurideh et al. (2015), Arif Hidayat dan
Ratna Kusumawati (2014), Nurhayati et al. (2002) dan Sahrah (2014), yang
menunjukkan bahwa IWE berpengaruh positif terhadap OCB. Berbeda dengan
penelitian Rizk (2008) yang menyatakan bahwa IWE justru tidak berpengaruh
terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Arinnandya & Hukama (2018)
menunjukkan bahwa spiritual leadership mempunyai pengaruh positif terhadap OCB.
Berbeda dengan penelitian Helmy (2016) yang menunjukan bahwa spiritual
leadership tidak berpengaruh terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan Arinnandya &
Hukama (2018) dan Pangestuti (2018) menunjukkan bahwa POS mempunyai
pengaruh positif terhadap OCB. Sedangkan hasil penelitian Claudia (2018)
menunjukkan hasil yang sebaliknya, yaitu POS tidak berpengaruh terhadap OCB.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis secara empiris pengaruh
Islamic Work Ethics, Spiritual Leadership dan Perceived Organizational Support
terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Afektif sebagai
variabel intervening pada pegawai di Pengadilan Tinggi Jawa Tengah. Komitmen
Afektif sebagai variabel intervening dalam hubungan antara Islamic Work Ethics,
Spiritual Leadership dan Perceived Organizational Support dengan Organizational
Citizenship Behavior ini adalah merupakan pembeda penelitian ini dengan penelitian-
penelitian sebelumnya.

Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang
dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja
tugas. Menurut Stephen P. Robbins (2012), OCB merupakan perilaku pilihan yang
tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB ini melibatkan
beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk
tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat
kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah karyawan" yang merupakan
salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan
bermakna membantu (Muhdar, 2014).

OCB memberikan pengaruh efektif pada organisasi. OCB dapat mempengaruhi
individu dalam meningkatkan kinerja dan meningkatkan evaluasi manajerial pada
keseluruhan kinerja. Orang yang melakukan OCB dikenal sebagai “tentara yang baik”
(Organ et al., 2006). Terdapat lima dimensi OCB menurut Organ et al. (2006) adalah
Altruism, Conscientiousness, Sportmanship, Courtessy dan Civic Virtue :

o Dimensi Altruism: perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang
mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas
dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah
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kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang
ditanggungnya.

e Perilaku Conscientiousness ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang
diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau
tugas karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari
panggilan tugas.

e Perilaku Sportmanship memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal
dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan — keberatan. Seseorang yang
mempunyai tingkatan yang tinggi dalam spotmanship akan meningkatkan iklim
yang positif diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama
dengan yang lain sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih
menyenangkan.

e Courtessy lebih menitikberatkan dalam menjaga hubungan baik dengan rekan
kerjanya agar terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang
memiliki dimensi ini adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang
lain.

o Perilaku Civic Virtue mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi
(mengikuti  perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif  untuk
merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur — prosedur organisasi dapat
diperbaiki, dan melindungi sumber — sumber yang dimiliki oleh organisasi).
Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada
seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang ditekuni.

Islamic Work Ethics

Menurut Ali (2014), IWE adalah orientasi yang membentuk dan mempengaruhi
keterlibatan dan partisipasi penganutnya di tempat kerja. Sedangkan menurut Shukri
Ahmad & Musa Yusuf Owoyemi (2012), IWE adalah seperangkat nilai atau sistem
kepercayaan yang diturunkan dari Al Qur’an dan Sunnah mengenai kerja dan kerja
keras. Ali & Al-Aali (2015) menjelaskan bahwa dasar-dasar IWE antara lain dapat
diukur dengan 11 konsep yaitu pursuing legitimate business, wealth must be earned,
quality of work, wages, reliance on self, monopoly, bribery, deeds and intention,
transparency, greed, dan generousity. Sedangkan Chanzanagh & Akbarnejad (2011)
menjelaskan bahwa terdapat 7 indikator dalam IWE, antara lain: Work intention,
Trusteeship, Work type, Work results for Islamic Ummah, Justice and fairness,
Cooperation and collaboration dan Work as the only source of ownership.

Spiritual Leadership

Menurut Tobroni (2005) bahwa seorang pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan
spiritual adalah seorang pemimpin yang memiliki karakteristik antara lain (1) memiliki
kejujuran sejati, (2) fairness, (3) semangat amal sholeh, (4) membenci formalitas serta
organized religion, (5) sedikit bicara banyak kerja dan santai, (6) membangkitkan yang
terbaik bagi diri sendiri dan orang lain, (7) keterbukaan menerima perubahan, (8)
pemimpin yang dicintai karena adil, (9) think global and act localy, (10) disiplin tetapi
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fleksibel dan tetap cerdas dan penuh gairah, (11) kerendahan hati. Dengan kata lain
bahwa kepemimpinan spiritual merupakan kepemimpinan yang menjadikan nilai-nilai
spiritual sebagai core belief, core values dan filosofi dalam perilaku kepemimpinannya
(Murayama, 2019). Hasibuan (2016) mengidentifikasikan tiga macam situasi
kepemimpinan atau variabel yang membantu menentukan gaya kepemimpinan yang
akan efektif, yaitu: Hubungan antara pemimpin dengan bawahan (Leader — member
relations), Struktur tugas (task structure) dan kewibawannya kedudukan
kepemimpinan (leader’s position power).

Perceived Organizational Support (POS)

POS merupakan tingkatan keadaan dimana pekerja yakin organisasi menghargai
kontribusi mereka dan perhatian tentang kesejahteraan mereka. POS mengacu pada
persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan
peduli pada kesejahteraan mereka (Silviana Mursidta, 2017; Sulistiyani et al., 2022).
Menurut Ahmad et al. (2020) dan Rhoades & Eisenberger (2002), bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi POS diantaranya disebabkan 3 hal: Keadilan, berhubungan
dengan keadilan distribusi sumber daya diantara karyawan, yang terdiri dari aspek
structural dan aspek sosial. Dukungan Supervisor, dapat membentuk persepsi terkait
penghargaan organisasi terhadap karyawan, sehingga dapat mengembangkan
pandangan umum terkait seberapa besar supervisor menghargai kontribusi mereka dan
peduli terhadap kesejahteraan yang diberikan. Penghargaan organisasi dan kondisi
kerja. Praktek sumber daya manusia berhubungan dengan pengakuan, pembayaran dan
promosi yaitu melalui reward, job security dan role stressors. POS pada (Rhoades &
Eisenberger, 2002) dapat diukur dengan indikator sebagai berikut: pertama, organisasi
peduli dengan pendapat karyawan. Kedua, organisasi peduli dengan kesejahteraan
karyawan. Ketiga, organisasi memperhatikan tujuan dan nilai karyawan. Keempat,
organisasi bersedia membantu karyawan ketika memiliki masalah. Kelima, organisasi
mendukung pekerjaan melalui supervisor.

Komitmen Afektif

Menurut Indriasari (2013), menjelaskan bahwa komitmen afektif dapat diartikan
sebagai the strength of a person’s desire to work for organizationl because he or she
agrees with it and wants to do so. Komitmen afektif dapat diartikan sebagai kekuatan
seseorang untuk bekerja di dalam sebuah organisasi, karena mereka menyetujui dan
berkeinginan untuk melakukan pekerjaan tersebut. Komitmen afektif berkaitan dengan
emosional, identifikasi dan keterlibatan individu di dalam suatu organisasi, anggota
yang mempunyai komitmen ini mempunyai keterikatan emosional terhadap organisasi
yang tercermin melalui keterlibatan dan perasaan senang serta menikmati peranannya
dalam organisasi (Rini & Rahardjo, 2015). Dengan demikian komitmen afektif dinilai
lebih tinggi daripada komitmen normatif dan kontinuan, sedangkan komitmen
normatif dinilai lebih tinggi daripada komitmen kontinuan (komitmen rasional)
(Kusumastuti & Nurtjahjanti, 2013). Pada penelitian ini karyawan yang mempunyai
komitmen afektif akan lebih bernilai bagi perusahaan dibandingkan kedua tipe
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komitmen yang lain karena sudah melibatkan faktor emosional sehingga karyawan
dengan komitmen afektif akan bekerja dengan perasaan senang dan menikmati
perannya dalam perusahaan. Karyawan dengan komitmen kontinuan cenderung
melakukan tugasnya dikarenakan menghindari kerugian finansial dan kerugian lain,
sehingga hanya melakukan usaha yang tidak optimal. Menurut Setyaningrum (2018),
untuk menilai komitmen afektif dapat diukur antara lain dengan menghabiskan sisa
karir, bangga terhadap organisasi, terikat dengan organisasi, terikat secara emosional,
memiliki arti yang besar dan mempunyai rasa yang kuat terhadap organisasi.

Pengaruh IWE terhadap Komitmen Afektif

Seseorang yang memiliki IWE, memiliki kecenderungan berperilaku di lingkungan
kerjanya, baik dedikasi, kerja sama, tanggung jawab, hubungan dan kreativitas
sehingga menambah komitmennya terhadap organisasi (Chanzanagh & Akbarnejad,
2011; Rokhman & Hassan, 2014). Ketika seseorang mempunyai IWE yang tinggi,
maka seseorang berusaha mau bekerja keras, berdedikasi dalam pekerjaan, membantu
dan dan bekerja sebagai bentuk tingginya komitmennya terhadap perusahaan. Temuan
Mohamed et al. (2014) menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif yang signifikan
antara IWE dan komitmen. Hasil penelitian Khoshlahn & Ardabili (2016) dan Udin et
al. (2022) menunjukkan adanya hubungan positif langsung antara IWE dan komitmen
organisasional pada ketiga aspek tersebut. Yousef (2001) menunjukkan bahwa etos
kerja memiliki dampak langsung dan positif dalam dimensi komitmen organisasional
yang berbeda (afektif, normatif dan kontinuan). Hasil penelitian Kibria et al. (2021)
menegaskan hubungan antara IWE dan komitmen organisasional. Yousef (2001)
melakukan penelitian di Uni Emirat Arab menemukan bahwa IWE sangat kuat
berkorelasi dengan komitmen organisasional. Studi lain oleh Sulaiman et al. (2013) di
Malaysia menunjukkan bahwa setiap Dimensi komitmen organisasi memang
berkorelasi dengan IWE (Moghimi et al., 2013). Penelitian Sulistyo Wahono Dwi
Yunus Mustagim (2016) maupun Subiyanto dan Machbub (2016) juga menemukan
bahwa IWE dapat mempengaruhi komitmen organisasi dengan arah positif. Dari uraian
tersebut dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: IWE berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif

Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Komitmen Afektif

Adanya hubungan yang baik antara pemimpin dengan pengikut atau bawahan akan
berdampak dengan kontribusi yang positif dalam memberikan dukungan yang kuat
terhadap organisasi (Howell & Avolio, 1993). Kemampuan pemimpin sangat
diperlukan dalam mempengaruhi perilaku, pikiran dan sikap, baik secara langsung
ataupun tidak langsung, terutama kontribusi karyawan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Perilaku atau gaya pemimpin diyakini dapat meningkatkan dampak dari
perilaku pemimpin terhadap komitmen organisasi (Hasibuan, 2016). Hasil penelitian
yang telah dilakukan Cahyono (2015) menunjukkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Begitu halnya dengan penelitian Claudia
(2018) menunjukkan bahwa spiritual leadership berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap komitmen afektif. Dari uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H2: Spiritual Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif

Pengaruh POS terhadap Komitmen Afektif

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), menjelaskan bahwa dengan adanya
keyakinan individu bahwa perusahaan menghargai setiap kontribusi yang diberikan
(POS) akan membuat individu mau menunjukkan sikap positif dalam memberikan
dukungan terhadap organisasi. Hasil penelitian Dwitasari et al. (2015) menunjukkan
bahwa POS berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sedangkan hasil penelitian
Harry (2014) menunjukkan bahwa POS berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Dari uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: POS berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Afektif

Pengaruh IWE terhadap OCB

IWE memberikan pengaruh yang baik terhadap perilaku seseorang dalam pekerjaan,
hal tersebut karena mampu memberikan stimulus bagi seseorang untuk bersikap kerja
positif. IWE lebih menekankan pada kerjasama dalam pekerjaan dan perundingan atau
musyawarah yang dipandang sebagai salah satu cara untuk menyelesaikan masalah
sehingga dapat menghindari kesalahan. Sedangkan OCB merupakan perilaku kerja
seseorang diluar tugas formalnya, sehingga individu akan dengan sukarela membantu
dan melakukan pekerjaan di luar job description yang telah ditetapkan. Semakin tinggi
IWE, maka akan membuat seseorang mau saling membantu guna mencegah dan
mengendalikan kesalahan, sehingga membuat seseorang mampu mengendalikan
perilakunya sendiri untuk mau bekerja ekstra guna meningkatkan potensi yang
dimilikinya (Kumar et al., 2010). Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ardhiyyan,
2017) menunjukkan bahwa IWE mempunyai pengaruh terhadap OCB. Dari uraian
tersebut dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H4: IWE berpengaruh positif signifikan terhadap OCB

Pengaruh Spiritual Leadership terhadap OCB

Pemimpin mempunyai tanggung jawab yang besar untuk menciptakan kondisi yang
merangsang anggota agar dapat mencapai tujuan yang ditentukan. Menurut Hasibuan,
(2016), terdapat empat fungsi manajemen yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
salah satunya adalah kepemimpinan. Pemimpin yang spiritual dapat menjadi panutan
atau teladan bagi bawahannya dalam bekerja, menciptakan iklim perusahaan yang
baik, sekaligus memberikan motivasi, dan memainkan peranan penting dalam
membentuk OCB. Efektifitas kepemimpinan di tempat kerja tidak lepas dari nilai-nilai
spiritual dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan untuk bekerja secara extra
role. Hasil penelitian menunjukkan bahwa spiritual leadership berpengaruh positif
terhadap OCB (Helmy, 2016, Arinnandya & Hukama, 2018). Dari uraian tersebut
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H5: Spiritual Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap OCB
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Pengaruh POS terhadap OCB

Dukungan organisasi akan meningkatkan rasa keterikatan kerja pegawai dalam upaya
meningkatkan perilaku positif pegawai. Apabila organisasi mampu menghargai setiap
kontribusi yang diberikan akan membuat individu mau menunjukkan sikap dan
perilaku positif saat bekerja, yaitu mau bekerja secara extra role. Hal ini sesuai
pernyataan (Arinnandya & Hukama, 2018), bahwa persepsi karyawan mengenai
dukungan yang diberikan perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja akan
mempengaruhi bagaimana sikap dan perilaku mereka untuk bekerja secara ekstra
(OCB). Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Arinnandya & Hukama, 2018)
menunjukkan bahwa POS berpengaruh positif terhadap OCB. Hasil penelitian
(Pangestuti, 2018) juga menunjukkan hasil yang sama bahwa POS berpengaruh positif
terhadap OCB. Dari uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H6: POS berpengaruh positif signifikan terhadap OCB

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap OCB

Komitmen Afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan individu
di dalam suatu organisasi, anggota yang mempunyai komitmen ini mempunyai
keterikatan emosional terhadap organisasi yang tercermin melalui keterlibatan dan
perasaan senang serta menikmati peranannya dalam organisasi (Rini & Rahardjo,
2015). Ketika seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya,
maka seseorang akan berperilaku yang lebih yaitu dengan melakukan apapun untuk
memajukan perusahaannya karena keyakinannya terhadap perusahaan. Penelitian
(Chasanah, 2008) menemukan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap OCB. Hasil
penelitian Lestari, Indah Puji, Silianti, Diana K, Wulandari (2015) menyatakan bahwa
self efficacy mempunyai pengaruh positif terhadap OCB. Dari uraian tersebut dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H7: Komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap OCB

Ha

Islamic Work
Ethics (X1)

Spiritual
leadershin (X>)

Perceived
Organizational
Support (Xa)

Organizational
Citizenship
Behavior (Y2)

Komitmen afektif

H2 (Y1)

Gambar 1. Model Empiris Penelitian
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METODE

Populasi dan Sampel

Penyebaran kuesioner dilakukan terhadap seluruh paegawai pada Pengadilan inggi
Jawa Tengah sebanyak 118 orang, dengan jumlah sampel sebesar 98 responden (Tabel
1).

Tabel 1. Sampel dan Tingkat Pengembalian

Keterangan Jumlah
Penyebaran kuesioner kepada pegawai Pengadilan 118
Tinggi Jawa Tengah
Jawaban yang tidak kembali 20
Kuesioner yang kembali 98
Kuesioner yang tidak lengkap dalam pengisian 0
(rusak) 98
Kuesioner yang memenubhi kriteria 98/118 x 100 % = 83,1 %

Tingkat pengembalian kuesioner

Metode Analisis Data
Metode analisa data dilakukan dengan uji analisis kuantitatif dengan alat analisis
adalah Partial Least Squre (PLS). Persamaan:

Y1 CBaXe+ BoXo+ B3Xzter (1)

Y2 DB aXe+ BsXo+ BaXs+ BrYite: L (2)
Dimana, Y1 merupakan Komitmen afektif, Y2 sebagai lambang dari OCB, X; adalah
Islamic Work Ethics, X> Spiritual leadership, X3 Perceived organizational support dan
B = Koefisien Regresi, e = Kesalahan Regresi

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dgsz 0840 0835 0874

Gambar 2. Hasil Output SEM
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Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis

No. Variabel Variabel Original Standar T Keterangan
Dependen  Independen  sample deviation  Statistic
estimate
1 Komitmen  Islamic 0,215 0,090 1,979 H1 diterima
afektif Work Ethics
Spiritual 0,378 0,133 2,846 H> diterima
leadership
POS 0,387 0,139 2,786 Hz diterima
2 oCB Islamic 0,212 0,097 2,186 H4 diterima
Work Ethics
Spiritual 0,136 0,091 1,995 Hs diterima
leadership
POS 0,334 0,088 3,796 He diterima
Komitmen 0,333 0,091 3,652 H7 diterima
afektif

Sumber: data diolah 2022
Uji Hipotesis 1 : Pengaruh IWE terhadap Komitmen Afektif

Berdasarkan hasil output terlihat bahwa nilai T Statistik untuk variabel IWE terhadap
komitmen afektif diperoleh nilai sebesar 1,979 > 1,96. Penjelasan tersebut dapat
diartikan bahwa pengujian tersebut mampu menolak Ho dan menerima Ha yang
artinya bahwa IWE mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Afektif. Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa pengujian tersebut
mampu menerima Hs, sehingga dugaan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
IWE terhadap Komitmen Afektif terbukti atau dapat diterima. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa IWE mampu memberikan kontribusi yang baik dalam
meningkatkan Komitmen Tingginya keyakinan dan dukungan pegawai terhadap
organisasi dapat meningkat apabila didukung dengan niat dari pegawai dalam bekerja,
dimana niat pegawai bekerja hanya untuk mendekatkan diri kepada Allah Swt
sehingga perilaku-perilaku untuk bekerja secara ekstra juga akan meningkat. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Chanzanagh & Akbarnejad (2011) yang
menyatakan bahwa IWE dapat mendorong seseorang untuk memiliki keterlibatan yang
tinggi dalam pekerjaannya. Ketika seseorang mempunyai IWE yang tinggi, maka
seseorang berusaha mau bekerja keras, berdedikasi dalam pekerjaan, membantu dan
dan bekerja sebagai bentuk tingginya komitmennya terhadap perusahaan. Hasil
penelitian ini juga mendukung hasil temuan Mohammad Esmaiel Ansari (2016),
Kibria et al. (2021), dan Sulistyo Wahono Dwi Yunus Mustagim (2016) yang
menyatakan bahwa IWE berpengaruh positif terhadap Komitmen Afektif.

Uji Hipotesis 2 : Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Komitmen Afektif

Hasil pengujian Spiritual Leadership terhadap Komitmen Afektif diperoleh nilai T
Statistik sebesar 2,846 > 1,96. Penjelasan tersebut dapat diartikan jika Ho ditolak dan
Ha diterima yang berarti bahwa pengujian Spiritual Leadership mempunyai pengaruh
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positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Berdasarkan hasil pengujian dapat
disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima H», sehingga dugaan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara Spiritual Leadership terhadap Komitmen
Afektif terbukti atau dapat diterima. Ditunjang dengan sikap pimpinan yang mampu
membangkitkan semangat amal sholeh dalam praktek kepemimpinannya, tentu akan
semakin menambah komitmen afektif pegawai terhadap organisasi. Dengan
memberikan keteladanan, seperti sikap pimpinan untuk bersikap adil dalam
mengambil keputusan serta sikap rendah hati yang dimiliki pimpinan tentu akan
semakin menambah tingginya dukungan pegawai terhadap organisasi. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian (Howell & Avolio, 1993) yang menyatakan bahwa adanya
hubungan yang baik antara pemimpin dengan pengikut atau bawahan akan berdampak
dengan kontribusi yang positif dalam memberikan dukungan yang kuat terhadap
organisasi. Hasil penelitian ini juga mendukung temuan Cahyono (2015) yang
menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi,
dan penelitian Claudia (2018) yang menunjukkan bahwa Spiritual Leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif.

Uji Hipotesis 3 : Pengaruh POS terhadap Komitmen Afektif

Hasil pengujian POS terhadap Komitmen Afektif diperoleh nilai T Statistik sebesar
2,786 > 1,96, artinya Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti POS mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Berdasarkan hasil
pengujian dapat disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima Hs, sehingga dugaan
adanya pengaruh positif signifikan antara POS terhadap Komitmen Afektif terbukti
atau dapat diterima. Penting bagi pihak organisasi untuk mempertimbangkan tujuan
yang diinginkan pegawai serta perhatian terhadap pegawai yang berhasil dalam
pekerjaan, sehingga akan semakin menambah tingginya keyakinan dan dukungan
pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Hal tersebut dapat
ditunjukkan dengan dukungan organisasi terhadap pegawai melalui memberikan
bantuan ketika pegawai mengalami masalah serta keterlibatan atasan untuk
memberikan dukungan dalam mengangani pekerjaan dan kesejahteraan pegawai.
Dengan adanya dukungan tersebut tentu akan semakin menambah tingginya keyakinan
dan dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian Rhoades & Eisenberger (2002) yang menyatakan
bahwa adanya keyakinan individu bahwa perusahaan menghargai setiap kontribusi
yang diberikan (POS) akan membuat individu mau menunjukkan sikap positif dalam
memberikan dukungan terhadap organisasi.

Uji Hipotesis 4 : Pengaruh IWE terhadap OCB

Hasil pengujian IWE terhadap OCB diperoleh hasil nilai T Statistik sebesar 2,186 >
1,96. Hal ini dapat diartikan jika Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa IWE
mempunyai pengaruh positif dan singifikan terhadap OCB. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima Hi, sehingga dugaan adanya
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pengaruh positif dan signifikan antara IWE terhadap OCB terbukti atau dapat diterima.
Perilaku pegawai dapat meningkat apabila didukung dengan keyakinan dari pegawai
untuk mengabdikan diri terhadap tugas yang dikerjakan itu sebagai bentuk
pelaksanaan suatu amanah. Penting bagi pegawai untuk mempunyai keyakinan bahwa
agar pekerjaan yang dilakukannya mampu menyelesaikan masalah dan hambatan yang
dihadapi, maka diperlukan kerja sama serta saling melakukan konsultasi sehingga
dapat menjadi solusi yang terbaik. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kumar et
al. (2010) yang menyatakan bahwa semakin tinggi IWE, maka akan membuat
seseorang mau saling membantu guna mencegah dan mengendalikan kesalahan,
sehingga membuat seseorang mampu mengendalikan perilakunya sendiri untuk mau
bekerja ekstra guna meningkatkan potensi yang dimilikinya. Hasil penelitian ini juga
mendukung penelitian Zaman et al. (2012) yang menunjukkan bahwa Islamic Work
Ethics berpengaruh positif terhadap OCB, dan penelitian Ardhiyyan (2017) yang
menunjukkan hasil serupa bahwa IWE berpengaruh terhadap OCB.

Uji Hipotesis 5 : Pengaruh Spiritual Leadership terhadap OCB

Hasil pengujian Spiritual Leadership terhadap OCB diperoleh nilai T Statistik sebesar
1,995 > 1,96, yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Penjelasan tersebut
dapat diartikan bahwa Spiritual Leadership mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengujian
tersebut mampu menerima Hs, sehingga dugaan adanya pengaruh positif signifikan
antara Spiritual Leadership terhadap OCB terbukti atau dapat diterima. Sikap contoh
keteladanan yang diberikan pimpinan, seperti sikap pimpinan untuk bersikap adil
dalam mengambil keputusan serta sikap rendah hati yang dimiliki pimpinan tentu akan
semakin menambah tingginya perilaku pegawai untuk bekerja secara ekstra. Hasil
penelitian ini mendukung pernyataan Hasibuan (2016), yang mengemukakan bahwa
terdapat empat fungsi manajemen yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai, salah
satunya adalah kepemimpinan. Hasil penelitian ini juga mendukung hasil temuan
Helmy (2016), dan Arinnandya & Hukama (2018) yang menunjukkan bahwa spiritual
leadership mempunyai pengaruh positif terhadap OCB.

Uji Hipotesis 6 : Pengaruh POS terhadap OCB

Hasil pengujian POS terhadap OCB diperoleh nilai T Statistik sebesar 3,796 > 1,96,
yang berarti POS mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengujian tersebut mampu menerima He,
sehingga dugaan adanya pengaruh posiif signifikan antara POS terhadap OCB terbukti
atau dapat diterima. Penting bagi pihak organisasi untuk mempertimbangkan tujuan
yang diinginkan pegawai serta perhatian terhadap pegawai yang berhasil dalam
pekerjaan, sehingga pegawai akan merasa dihormat yang tentunya akan semakin
menambah tingginya keinginan pegawai untuk mau bekerja secara ekstra. Hal tersebut
dapat ditunjukkan dengan dukungan organisasi terhadap pegawai melalui memberikan
bantuan ketika pegawai mengalami masalah serta keterlibatan atasan untuk
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memberikan dukungan dalam mengangani pekerjaan dan kesejahteraan pegawai. Hasil
penelitian ini mendukung hasil temuan (Arinnandya & Hukama, 2018) dan
(Pangestuti, 2018) yang menyatakan bahwa POS mempunyai pengaruh positif
terhadap OCB. Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian Claudia (2018) yang
menyatakan bahwa POS tidak berpengaruh terhadap OCB.

Uji Hipotesis 7 : Pengaruh Komitmen Afektif terhadap OCB

Berdasarkan hasil perhitungan antara Komitmen Afektif terhadap OCB diperoleh nilai
T Statistik sebesar 3,652 > 1,96 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen Afektif
terhadap OCB. Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa pengujian
hipotesis mampu menerima Hz sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan adanya
pengaruh positif signifikan antara Komitmen Afektif terhadap OCB dapat diterima.

Tabel 3. Koefisien Determinasi

No Variabel R Square

1. Pengaruh IWE, Spiritual leadership, POS 0,885
terhadap komitmen afektif

2. Pengaruh IWE, spiritual leadership, POS dan 0,953

komitmen afektif terhadap OCB
Sumber: data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai R Square untuk model 1 diperoleh nilai
sebesar 0,885, dapat diartikan bahwa komitmen afektif mampu dijelaskan oleh ketiga
variabel IWE, Spiritual leadership dan POS sebesar 88,5%, sedangkan sisanya
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil pengujian
pada model 2 ditunjukkan dengan nilai R Square diperoleh sebesar 0,953, dapat
diartikan bahwa OCB mampu dijelaskan oleh keempat variabel yaitu IWE, Spiritual
Leadership, POS dan Komitmen Afektif sebesar 95,3%, sedangkan sisanya dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Komitmen Afektif dari
pegawai mampu memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan OCB,
memberikan pengertian bahwa semakin tinggi Komitmen Afektif, maka keyakinan
dan dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi akan
meningkat, sehingga semakin meningkatkan OCB pegawai terhadap organisasi.
Penelitian ini sejalan dengan hasil temuan Pangestuti (2018) yang menemukan bahwa
Komitmen Afektif berpengaruh terhadap OCB.

Uji Sobel

Berdasarkan Tabel 4, diperoleh nilai Test Statisticnya sebesar 2,000 lebih besar dari
ketentuan tabelnya sebesar 1,96, sedangkan pada two tailed probability diperoleh nilai
signifikansinya sebesar 0,04 yang berarti lebih kecil dari tingkat kesalahan sebesar
0,05. Hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa Komitmen Afektif mampu menjadi
variabel intervening antara IWE terhadap OCB.
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Pengaruh mediasi Komitmen Afektif dalam hubungan antara IWE dengan OCB
Tabel 4. Hasil Uji Sobel 1

A B SEA SEB Sobel test One tail Two tail
statistic probability  probability
0,215 0,333 0,090 0,091 2,000 0,023 0,045

Pengaruh mediasi Komitmen Afektif dalam hubungan antara Spiritual
Leadership dengan OCB

Berdasarkan Tabel 5, diperoleh nilai Test Statisticnya sebesar 2,244 > 1,96, sedangkan
pada two tailed probability diperoleh nilai signifikansinya sebesar 0,024 < 0,05. Hasil
tersebut dapat dijelaskan bahwa Komitmen Afektif mampu menjadi variabel
intervening antara Spiritual Leadership dengan OCB.

Tabel 5. Hasil Uji Sobel 2

A B SEA SEB Sobel test One tail Two tail
statistic probability  probability
0,378 0,333 0,133 0,091 2,244 0,012 0,025

Pengaruh mediasi Komitmen Afektif dalam hubungan antara POS dengan OCB

Berdasarkan Tabel 6, diperoleh nilai Test Statisticnya sebesar 2,215 yang lebih besar
dari ketentuan tabelnya sebesar 1,96, sedangkan pada two tailed probability diperoleh
nilai signifikansinya sebesar 0,026 yang berarti lebih kecil dari tingkat kesalahan
sebesar 0,05. Hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa komitmen afektif mampu menjadi
variabel intervening antara POS dengan OCB.

Tabel 6. Hasil Uji Sobel 3

A B SEA SEB Sobel test One tail Two tail
statistic probability  probability
0,387 0,333 0,139 0,091 2,216 0,013 0,027

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Komitmen Afektif mampu menjadi variabel intervening antara IWE terhadap OCB,
artinya bahwa semakin pegawai memiliki kecenderungan untuk berperilaku di
lingkungan kerjanya dengan baik, maka semakin menambah tingginya keyakinan dan
dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi sehingga
akan membuat pegawai berperilaku secara ekstra alam bekerja. Hal tersebut karena
ada kecenderungan pegawai untuk berperilaku baik di lingkungan kerjanya, seperti
adanya niat dalam melakukan pekerjaan (work intention), kepercayaan (trusteeship),
adanya aktivitas yang menghasilkan keuntungan seperti yang dianjurkan dalam Islam
serta saling membantu dan bekerja sama dalam bekerja tentu akan semakin menambah
komitmen pegawai terhadap organisasi yang tentunya akan semakin meningkatkan
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perilaku pegawai untuk bekerja secara ekstra. Dengan demikian pegawai berperilaku
baik di lingkungan kerjanya harus mempunyai komitmen yang tinggi agar mampu
berperilaku ekstra dalam bekerja.

Komitmen Afektif mampu menjadi variabel intervening antara Spiritual
Leadership terhadap OCB, memberikan pengertian bahwa semakin pemimpin mampu
menerapkan nilai-nilai spiritual ke dalam praktek kepemimpinannya, maka akan
semakin menambah tingginya keyakinan dan dukungan pegawai terhadap nilai dan
sasaran yang ingin dicapai organisasi, sehingga hal itu tentu akan semakin menambah
perilaku pegawai untuk bekerja secara ekstra. Dengan demikian agar pegawai
mempunyai perilaku secara ekstra, maka diperlukan keteladanan dari pemimpin, baik
terkait dengan kejujuran sejati yang dimiliki pemimpin, adanya semangat amal soleh
dalam memimpin, dicintai karena adilnya serta pemimpin harus rendah hati sehingga
pegawai akan lebih mementingkan orang lain dalam bekerja, mendengarkan kata hati,
sikap sportif, rasa hormat dan tanggung jawab pada pengetahuan.

Komitmen Afektif mampu menjadi variabel intervening antara POS terhadap
OCB, artinya bahwa semakin tinggi persepsi pegawai terhadap organisasi dalam
menghargai setiap kontribusi yang diberikan pegawai, maka akan semakin menambah
tingginya keyakinan dan dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin
dicapai organisasi sehingga akan membuat pegawai berperilaku secara ekstra alam
bekerja. Dengan demikian pegawai akan bekerja secara ekstra apabila didukung
dengan tingginya persepsi pegawai terhadap organisasi dalam menghargai setiap
kontribusi yang diberikan, seperti organisasi dalam memberikan perlakuan
interpersonal yang sama pada setiap pegawai, memperhatikan tujuan dan nilai
pegawai, bersedia membantu pegawai ketika memiliki masalah serta dukungan atasan
terhadap pekerjaan sehingga menambah tingginya keyakinan dan dukungan pegawai
terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi.

PENUTUP

IWE, Spiritual Leadership dan POS berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen
Afektif. Artinya bahwa pemimpin mampu menerapkan nilai-nilai spiritual ke dalam
praktek kepemimpinannya, maka akan semakin menambah tingginya keyakinan dan
dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. IWE,
Spiritual Leadership dan POS berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. Artinya
semakin pegawai memiliki Islamic Work Ethics, pemimpin mampu menerapkan nilai-
nilai spiritual ke dalam praktek kepemimpinannya, maka akan semakin meningkatkan
OCB pegawai terhadap organisasi. Komitmen Afektif mampu menjadi variabel
intervening antara IWE, Spiritual Leadership dan POS terhadap OCB, artinya semakin
semakin tinggi persepsi pegawai terhadap organisasi dalam menghargai setiap
kontribusi yang diberikan pegawai, maka akan semakin menambah tingginya
keyakinan dan dukungan pegawai terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai
organisasi sehingga akan membuat pegawai berperilaku secara ekstra alam bekerja.
Berdasarkan hasil penelitian meunjukkan bahwa untuk meningkatkan OCB,
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hendaknya ada upaya dari Pengadilan Tinggi Jawa Tengah untuk mengubah agar
pegawai mau mempunyai IWE, Spiritual Leadership dan POS merupakan variabel
paling dominan dalam mempengaruhi OCB, sehingga penting bagi pihak instansi
untuk memberikan perlakuan interpersonal kepada setiap pegawai, seperti memberikan
bantuan kepada bawahan apabila kesulitan dalam menyelesaikan masalah, sehingga
dapat kesulitan dihadapi dapat diselesaikan dengan baik. Adapun keterbatasan dalam
penelitian ini adalah teknik pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner data yang dianalisis merupakan persepsi jawaban responden
berdasarkan ketentuan yang telah tersedia sehingga jawaban responden kurang sesuai
dengan kondisi nyata pada obyek penelitian. Untuk itu penelitian selanjutnya
sebaiknya ditambah dengan teknik wawancara sehingga akan lebih memperkuat
keakuratan data jawaban responden.
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