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 Penelitian ini bertujuan untuk menguji kekuatan kepercayaan dalam 

mebangun kepuasan kerja dan perilaku kewargaan owrganisasi. Penelitian ini 
dilakukan terhadap 152 dosen dan staf akademik pada Universitas Gorontalo. 

Data dikumpulkan melalui penyebaran kuisioner dengan pemodelan 
pemodelan persamaan struktural (SEM) menggunakan LISREL. Dari hasil 

analisis, ditemukan bahwa kepercayaan memberikan kontribusi positif dalam 

membangun kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasi. Kepuasan 
kerja memberikan dudungan positif dalam meningkatkan perilaku kewargaan 

organisasi. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi literasi  
bahwa kepercayaan memiliki kekuatan dalam membangan kesuksesan 

organisasi melalui penenuhan kepuasan kerja dan penguatan perilaku 
kewaraagaan organisasi. Kekuatan kepercayaan pada organisasi diperlihatkan 

melalui integritas, kompetensi, konsistensi, loyalitas dan keterbukaan. 
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Pendahuluan 

Perilaku karyawan yang bersedia melakukan pekerjaan diluar tugas yang diwajibkan kepadanya merupakan 
salah satu bentuk prilaku OCB (Organizational Citizenship Behavior). Dimana menurut Organ didalam 
(Lubis, 2015) perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak secara langsung atau 
eksplisit diakui oleh sistem reward formal merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. 
Sehingga perilaku melebihi peran dalam organisasi yang dikenal sebagai organizational citizenship behavior 
(OCB), sedangkan individu yang menampilkan perilaku OCB sebagai individu yang baik (good citizen). 
Sehingga perilaku OCB didalam diri individu tidak hanya meningkatkan aktivitas organisasi, tetapi lebih 
penting lagi sangat menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Perilaku individu yang memiliki kerelaan mengerjakan pekerjaan diluar tugas yang diwajibkan merupakan 

salah satu bentuk prilaku OCB. Perilaku kewargaan organisasi diwujudkan melalui perilaku kerja ekstra yang 
tidak menjadi bagian dari kewajiban utama seseorang, namun berfungsi sebagai  mendukung fungsi organisasi 
yang efektif McShane & Glinow (2008).  

Sebagai perilaku di luar tugas pokok  atau kewajiban utama individu, OCB memberikan manfaat bagi 
organisasi. Individu yang memiliki perilaku OCB akan memberikan kontribusi positif kepada organisasi 
melalui perilaku bersedia melakukan pekerjaan di luar kewajiban uraian tugasnya, di samping itu individu 

juga tetap melaksanakan tanggung jawab kewajiban utama pekerjaannya. Sehingga didalam kehidupan 
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organisasi melalui aktivitasnya yang dengan tanggungjawab, sadar akan hak dan kewajiban terhadap 

organisasi, membela dan menjaga martabat organisasi, patuh dalam menjaga aturan organisasi, menjaga 
sarana dan prasarana organisasi dan juga berperilaku sesuai norma, etika dan nilai-nilai yang dijunjung tinggi 
oleh organisasi. Rendahnya OCB pada pegawai ditunjukan dengan belum sepenuhnya tugas-tugas utama 
dapat dilaksanakan dengan tuntas. Hal ini ditunjukan dimana sebagian besar pegawai dalam menjalankan 
tugasnya tidak direncanakan dengan baik, diantaranya tidak tersedianya rencana kerja baik dalam 
pelaksanaan tridarma maupun dalam pelayanan pada mahasiswa. Adapun pemicu rendahnya OCB, sesuai 

hasil pengamatan dipengaruhi oleh faktor kepercayaan. Colquitt et al. (2019) mengemukakan, “Trust is 
defined as the willingness to be vulnerable to a trustee based on positive expectations about the trustee’s 
actions and intentions.” Kepercayaan didefinisikan sebagai kesediaan untuk patuh terhadap sebuah otoritas 
yang berdasarkan pada harapan positif mengenai tindakan dan keinginan. Banyak harapan yang belum 

terpenuhi. Hasil – hasil rapat dengan pimpinan tidak dapat diwujudkan. Sehingga hal inilah yang 
menyebabkan kepercayaan menjadi rendah rendah. Hasil penelitian oleh Fiona & Wijayanti, (2020) 

menunjukan bahwa kepercayaan berpengaruh positif siginifikan terhadap OCB. Kepercayaan bahawan dapat 
dibangun dengan kejujuran dan komitmen pimpinan untuk melaksanakan hasil keputusan bersama dalam 
rapat. 

Selain kepercayaan, faktor lain yang turut mempengaruhi rendanhnya OCB adalah kepuasan kerja. 
Suwatno dan Priansa dalam Sudarmo & Wibowo (2018) kepuasan kerja merupakan cara individu merasakan 
pekerjannya yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam 

pekerjaan. Sejalan dengan itu Faruk dalam Charmiati & Surya (2019) menjelaskan pegawai atau karyawan 
yang memiliki rasa puas dalam pekerjaannya akan memperlihatkan berprilaku positif terhadap organisasi 
tempatnya bekerja. Hasil survey menunjukan tidak seluruh dosen dapat melaksanakan tridarma perguruan 
tinggi (pendidikan/pengajaran, penelitian dan pengabdia pada masyarakat, demikian halnya dengan 
pelayanan yang dilakukan oleh tenaga akademik belum sepenuhnya memuaskan kepada mahasiswa. Hal ini 

menunjukan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) pegawai tetap masih rendah. Organizational 
citizenship behavior (OCB) sebagaimana dikemukakan Robbins dan Judge dalam Charmiati & Surya (2019) 
merupakan perilaku melebihi dari tugas yang bukan menjadi bagian dari kewajiban utama, namun berfungsi 
sebagai pendukung fungsi organisasi yang dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Individu yang rela 
melakukan pekerjaan lain diluar tugas yang diwajibkan kepadanya merupakan salah satu cermin kekuatan 
perilaku dalam OCB. Fakta menunjukan bahwa pegawai (dosen dan staf akademik) di Universitas Gorontalo 

dalam perilaku OCB masih rendah hal ini ditandai dengan tingkat keterlibatan pada kegiatan-kegiatan yang 
dilakukan oleh Universitas tidak sepenuhnya diikuti.  

Rendahnya organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

diantaranya adalah kepercayaan. Kepercayaan dalam konteks sumber daya manusia menurut Dirks dan 
Fertin dalam Anggraini & Rahardjo (2016)  merupakan keyakinan individu terhadap ketergantungan dan 
integritas kepada atasan atau rekan kerja. Kepercayaan dalam organisasi berhubungan dengan apa yang 

menurut organisasi dianggap benar atau tidak benar. Kepercayaan terhadap organisasi dapat mendorong 
timbulnya perilaku organisasi yang disebut  organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai. Hasil 
penelitian (Anggraini & Rahardjo, 2016; Latupapua et al., 2020; Ratnawati & Amri, 2013) bahwa 
kepercayaan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 

Faktor yang turut mempengaruhi rendahnya organizational citizenship behavior (OCB) dikalangan 
pegawai sesuai hasil pengamatan adalah kepuasan kerja. Robbins dan Judge dalam Dewi & Suwandana 

(2016) kepuasan kerja adalah merupakan perasaan positif  tentang pekerjaan yang merupakan hasil evaluasi 
dari beberapa karakteristik. Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukan sikap positif 
terhadap pekerjaannya, membela organisasinya, membantu rekan kerja dan jauh melebihi harapan normal 
dari pekerjaannya. Organizational citizenship behavior (OCB) dapat timbul dari berbagai faktor, diantaranya 
karena adanya kepuasan kerja. Hasil-hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nitawati, 2020; Prasetio & 
Hayuningrat, 2017; Widayanti & Farida, 2016) menunjukan kepuasan berkontribusi positif terhadap 

peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor pendorong dalam meningkatkan OCB seperti dalam model 
perilaku kewargaan organisasi (Iskandar et al., 2019) kepuasan kerja menunjukkan sikap atau persepsi positif 
karyawan terhadap pekerjaannya, karyawan yang tidak merasakan  kepuasan kerja, memiliki kemungkinan 
tidak akan mengalami kepuasan psikologis dan akhirnya akan menimbulakn sikap negatif. Maka kepuasan 

kerja yang positif diharapkan mendorong peningkatan perilaku sukarela pegawai yang memberikan 
keuntungan lebih dan citra bagi organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan Hemakumara (2020) dan Soelton 
et al., (2020) ditemukan hasil yang signifikan kepuasan kerja terhadap OCB. Adanya keyakinan bahwa 
karyawan yang merasa puas akan lebih produktif dalam melaksanakan tugasnya dibandingkan dengan 
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karyawan yang tidak merasa puas. Fakta ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang 

erat dengan OCB, perilaku individu dengan ciri-ciri kepribadian tertentu akan lebih puas dengan 
pekerjaannya, karena dapat mengarahkan untuk terlibat lebih banyak dalam aktivitas organisasi. Maka 
kepuasan kerja dapat diketahui sebagai salah satu faktor yang mendorong terbentuknya perilaku kewargaan 
organisasi.  

Mencermati uraian pada fenomena diatas, yang memperlihatkan  adanya permasalahan rendahnya OCB 
dikalangan pegawai (dosen dan staf akademik), serta adanya perbedaan-perbedaan hasil temuan penelitian 

sebelumnya antara kepercayaan, kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behaviour (OCB), maka 
dalam dalam penelitian ini akan dilakukan pengujian kekuatan kepercayaan dalam membangun  kepuasan 
kerja dan organizational citizenship behaviour (OCB). 

Kepercayaan (trust) dalam konteks manajemen sumber daya manusia menurut Anggraini & Rahardjo 
(2016) merupakan keyakinan individu atas keyakinan dan integritas terhadap rekan kerja atau atasan. 
Kepercayaan pada organisasi berkaitan dengan segala sesuatu yang menurut orgnaisasi dianggap benar dan 

tidak benar. Zulyantina NS et al., (2019) mengemukakan bahwa kepercayaan adalah keyakinan dari individu 
atau kelompok terhadap organisasinya atas segala upaya, baik expilcit maupun tersirat, dengan itikad baik 
untuk melakukan atau membuat kebijakan dengan komitmen, bahwa kejujuran dan kepastian apa yang 
dijanjikan dapat ditepati dengan komitmen yang telah dibuat atau disampaikan kepada anggota organisasi. 
Kepercayaan dalam organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam interaksi organisasi dengan 

anggotanya agar dapat membangun hubungan dan mempererat hubungan kerja yang saling percaya satu sama 

lain. Kepercayaan melibatkan aspek psikologi yang menekankan adanya rasa percaya antar anggota atau 
kelompok bahwa organisasi memiliki niat untuk memperlakukan anggota organisasi secara wajar dan dengan 
rasa hormat.  

Kepercayaan merujuk pada tingkat ekspektasi positif anggota yang diperlihatkan anggota terhadap 
organisasi. Bila kepercayaan yang ada pada pegawai tinggi maka apa yang menjadi harapan dan tujuan 

organisasi akan mudah dilaksanakan. McShane & Glinow, (2008) trust refers to positive expectations one 
person has toward another person in situations involving risk. Trust means putting faith in the other person or 
group. Kepercayaan merujuk pada suatu harapan positif seseorang terhadap orang lain pada situasi yang 
melibatkan resiko. Kepercayaan juga berarti menyerahkan nasib seseorang atau kelompok lain. Suatu 
kepercayaan membawa harapan positif terhadap orang lain merupakan keadaan psikologis yang 
membandingkan niat untuk menerima perbedaan berdasarkan ekspektasi positif dari niat atau perilaku orang 

lain. Kepercayaan melibatkan aanya harapan positif yang ditunjukkan pegawai terhadap manajemen. 
Kepercayaan yang dimiliki pada setiap individu  sifatnya bervariasi, jika individu memiliki kepercayaan yang 

tinggi, akan mempermudah dalam pencapain tujuan organisasi.  

Rotter dalam (Anggraini & Rahardjo, 2016) mengemukakan bahwa kepercayaan didalamnya juga 
memperlihatkan ciri kepribadian yang menjelaskan cenderung seseorang untuk mempercayai orang lain. 
Menurut (Fiona & Wijayanti, 2020) pengukuran kepercayaan melibatkan 5 dimensi utama, yaitu integritas 

yang menjelaskan keyakinan bahwa individu atau organisasi akan mengusahan atau mengadakan  sesuai yang 
dinjanjikan kepada orang lain atau anggota organisasi sesuai yang dikatakan, kompetensi yang mengacu pada 
kemampuan individu, berdasarkan pengetahuan, keterampilan dan sikap yangg dimiliki oleh seorang individu, 
konsistensi yang memberikan makna bahwa seseorang dapat diandalkan dalam menangani situasi dan dapat 
dipercaya, loyalitas yaitu kesetiaan individu terhadap organisasi yang dimiliki dan memiliki keinginan kuat 
untuk melindungi, taat pada instruksi, dan penuh pengabdian, dan keterbukaan yaitu kesediaan memberikan 

kepercayaan penuh dan kerelaan untuk berbagi ide dan informasi secara bebas.  

Kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya. 
Maulana (2019) mendeskripsikan kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Individu merasakan kepuasan ketika dapat melakukan 

pekerjaan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya. Colquitt et al. (2019) kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman 

kerja. Pada sebagian orang dapat merasakan kepuasan ketika hasil kerja dari usaha yang dilakukannya 
dihargai dalam bentuk reward yang seimbang. Kepuasan dapat dirasakan setelah membandingkan kinerja 
yang dirasakan dibandingkan dengan harapannya. mumnya individu merasa puas apabila mereka 
memberikan sesuatu yang mereka hargai.  

Menurut  Mardiyana et al., (2019) kepuasan kerja merujuk pada keadaan emosi yang positif dari 

perbandingan pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja terjadi ketika harapan-harapan individu  tidak 
terpenuhi. Penilaian tingkat kepuasan kerja yang mutlak tidak ada, karena setiap individu pegawai berbeda 
standar kepuasannya. Individu yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi, memiliki kecenderungan untuk setiap 
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dan dan bersikap posotif pada orgnisasinya. Sedangkan individu yang merasa tidak puas cenderung memiliki 

tingkat ketidakhadiran yang tinggi, sering meninggalkan pekerjaannya, cenderung tidak terlibat dengan 
kegiatan organisasi, dan sering melakukan tindakan yang menyimpang di tempat kerja. Luthans (2011) 
menrupakan suatu ungkapan emosional yang bersipat positif atau menyenangkan  sebagai hasil dari penilaian 
terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Seseorang yang merasa puas dengan pekerjaannya akan 
cenderung berprilaku positif terhadap organisasi tempatnya bekerja. Kepuasan kerja merupakan faktor yang 
sangat penting yang harus diperhatikan oleh suatu organisasi karena kepuasan kerja menentukan kesuksesan 

suatu organisasi tersebut. Kepusan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 
di timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu 
pekerjaannya. Penilaian dilakukan sebagai rasa menghagai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting 
dalam pekerjaan.  

Indikator pengukuran kepuasan kerja menurut (Colquitt et al., 2019; Luthans, 2011) terdiri dari satisfaction 
with the work it self yang mencerminkan perasaan karyawan tentang tugas pekerjaan mereka yang 

sebenarnya, termasuk apakah tugas tersebut menantang, menarik, dihormati, dan memanfaatkan 
keterampilan, pay satisfaction yang mencerminkan perasaan karyawan tentang bayaran mereka, termasuk 
apakah sebanyak yang berhak mereka terima, diperoleh denga naman dan cukup dengan kebutuhan mereka 
serta didasarkan pada perbandingan antara bayaran yang diingingkan dengan pekerjaan yag mereka terima, 
promotion opportunities yang mencerminkan perasaan karyawan tentang kebijakan promosi dalam organisasi 
dan pelaksanaannya, termasuk apakah kesempatan promosi sering diberikan, dilakukan dengan jujur, dan 

berdasarkan kemampuan, supervision satisfaction yang mencerminkan perasaan karyawan tentang atasan 
mereka, termasuk apakah atasannya kompeten, sopan, komunikator yang baik dan bukannya bersifat malas, 
mengganggu, dan menjaga jarak, dan yang terakhir adalah coworker satisfaction; mencerminkan perasaan 
karyawan tentang sesama karyawan, termasuk apakah rekan kerja cerdas, bertanggung jawab, suka 
membantu, menyenangkan, dan menarik. Rekan kerja yang menyenangkan dapat membuat pekerjaan 

berjalan lebih cepat. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku pegawai yang melebihi persyaratan peran 
kerja Susita et al. (2020) merupakan perilaku diluar tugas pekerjaan normal karyawan yang melebihi 

panggilan tugasnya atau melebihi persyaratan peran kerjanya (out-of-role). Hal serupa dikemukakan Nisa et al. 

(2018) menjelaskan bahwa organizational citizenship behavior merupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja 

untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau 

keuntungan organisasinya. Sedangkan Soelton et al. (2020) mengemukakan definisi OCB dengan merujuk pada 
perilaku invidu yang memberikan kontribusi positif kepada organisasi. Hermawan et al. (2020) menegaskan 
bahwa karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung sering membantu orang lain dalam timnya, 

sukarela mengerjakan pekerjaan tambahan, menghindari konflik-konflik yang tidak perlu, menghormati dan 

menjalani peraturan, serta bertoleransi atas pembebanan dan gangguan pekerjaan sewaktu-waktu, sedangkan 
yang kurang terlibat dalam OCB cenderung tidak tepat waktu dalam bekerja dan tidak dapat mentoleransi 
keadaaan yang kurang ideal yang menyebabkan tingginya tingkat perputaran. Sunaris et al., (2022) Organisasi 
yang sukses membutuhkan pegawai yang dapat melakukan tugas lebih dari sekedar pekerjaan biasa-biasa saja 
tetapi menghasilkan kinerja yang melebihi harapan. Dalam bekerja, pegawai dapat melakukan pekerjaan baik 
seca ra formal (sesuai dengan job description) maupun non formal (di luar job description). OCB secara 

sederhana dapat dikatakan sebagai perilaku individu yang berakar dari kerelaan dirinya untuk memberikan 
kontribusi melebihi peran inti atau tugasnya terhadap perusahaannya. Perilaku tersebut dilakukannya, baik 
secara disadari maupun tidak disadari, diarahkan maupun tidak diarahkan, untuk dapat memberikan manfaat 
dan keuntungan bagi organiasinya. 

Penlaian kepemilikan OCB pada setiap individu menurut Auliana & Nurasiah (2017) dapat dketahuai 
dalam dimensinya yaitu yang pertama altruism yang perilaku individu 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 kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan 
kewajiban yang ditanggungnya, yang kedua yaitu conscientiousness merupakan perilaku yang 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, yang ketiga 

sportmanship yang merupakan perilaku yang 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, yang 
keempat yaitu courtessy yang merupakan penjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari 
masalah–masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang menghargai dan 

memperhatikan orang lain, dan yang terakhir adalah civic virtue yaitu perilaku yang mengindikasikan 
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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. 

Mencermati uraian pada fenomena diatas, yang memperlihatkan  adanya permasalahan rendahnya OCB 
dikalangan pegawai (dosen dan staf akademik), serta adanya perbedaan-perbedaan hasil temuan penelitian 
sebelumnya antara kepercayaan, kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behaviour (OCB), maka 

dalam dalam penelitian ini akan dilakukan pengujian kekuatan kepercayaan dalam membangun  kepuasan 
kerja dan organizational citizenship behaviour (OCB). Sehingga tujuan penelitian ini bertujuan untuk menguji 
kekuatan kepercayaan dalam membangun kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasi.  
 

 

Metode 

Metode kuantitatif digunakan untuk menganalisis secara statistik dan menggambarkan hasil dari data yang 
diperoleh dari responden. Desain penelitian yang digunakan adalah metode survei terstruktur melalui 
kuesioner. Kepercayaan diperlakukan sebagai independen variabel, sedangkan kepuasan kerja dan OCB 
sebagai variabel terikat. Populasi penelitian terdiri dari seluruh pegawai (dosen dan staf akademik) pada 
Universitas Gorontalo. Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling 

jenuh. Sampling jenuh merupakan suatu teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel (Sugiyono, 2016). Penarikan sampel dilakukan secara sensus dimana keseluruhan populasi 
dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan total sampel sebanyak 179 orang. Metode analisis data yang 
digunakan adalah menggunakan model analisis SEM (Structural Equetion Modeling). Instrument yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu uji validitas dan reliabilitas yang mana validitas merupakan derajat 
ketepatan antara data yang terjadi pada obyek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti. 
Sedangkan Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran). Reliabilitas 
berbeda dengan validitas karena dalam reliabilitas ini lebih memusatkan pada konsistensi. Dengan 

menggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam pengumpulan data, diharapkan hasil penelitian 
menjadi valid. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil pengujian instrumen penelitian disajikan pada tabel 2. Keandalan model dapat diuji dengan menghitung 

keandalan konstruk komposit (CCR) dan rata-rata varians ekstraksi (AVE). Suatu variabel dikatakan memiliki 
reliabilitas baik jika nilai CCR ≥ 0,70 dan Nilai AVE ≥ 0,50 Hair Jr. et al. (2017). Keandalan pengujian pada 
Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai kehandalan konstruk komposit (CCR) dan varians rata-rata ekstraksi (AVE) 
memenuhi persyaratan keandalan, yaitu nilai CCR ≥ 0,7 dan AVE ≥ 0,5, yang dapat dilihat bahwa variabel 
kepercayaan, kepuasan kerja dan OCB memiliki reliabilitas yang baik yaitu nilai AVE lebih ≥ 0,5 dan variabel 

tersebut memiliki nilai CCR ≥ 0,7.  

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Item Indikator Loading Factor CCR AVE 

Kepercayaan 

K1 Integritas 80 

0,93 0,73 
K2 Kompetensi 92 
K3 Konsistensi 83 
K4 Loyalitas 90 
K5 Keterbukaan 82 

Kepuasan Kerja 

KK1  The work itself 86 

0,92 0,70 
KK2 Pay 81 
KK3  Promotion opportunities 87 
KK4  Supervision 86 
KK5  Coworker 79 

OCB 

OCB1 Altruism 97 

0,98 0,89 
OCB1 Conscientiousness 97 
OCB1 Sportmanship 92 
OCB1 Courtessy 94 
OCB1 Civic Virtue 93 
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Pemodelan persamaan struktural (SEM) 
Gambar 1 menunjukkan bahwa secara statistik hasil analisis menunjukkan kesesuaian yang memadai dengan 
data. 

 

Gambar 2. Output Hasil Analisis Model 

Selanjutnya peneliti menguji ketepatan model analisis, yang hasilnya disajikan pada tabel 3.  

Tabel 2. Hasil Goodness of Fit Test 

Ukuran GOF Target Tingkat Kecocokan Hasil Estimasi Tingkat Kecocokan 

Chi-Square 
P 

Nilai yang kecil 
P > 0,05 

χ2 = 239,48 
p = 0,0 

Tidak baik 

NCP 
Interval 

Niai yang kecil 
Interval yang sempit 

152,48 
110,20 ; 202,42 

Tidak baik 

RMSEA 
P (closefit)  

RMSEA ≤ 0,08 
P ≥ 0,05 

0,108 
P = 0,00 

Tidak baik 

NFI NFI ≥ 0,90 0,97 Baik 
NNFI NNFI ≥ 0,90 0,97 Baik 
CFI CFI ≥ 0,90 0,98 Baik 
IFI IFI ≥ 0,90 0,98 Baik 
RFI RFI ≥ 0,90 0,96 Baik 
RMR Standardized RMR ≤ 0,05 0,031 Baik 
GFI GFI ≥ 0,90 0,81 Tidak baik 
AGFI AGFI ≥ 0,90 0,76 Tidak baik 

 

Dari tabel 3 dapat dilihat bahwa ukuran GOF yang menunjukan kecocokan yang tidak baik, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kecocokan keseluruhan model adalah Goodness Fit (Baik). Dengan demikian untuk 

melakukan pengujian hipotesis penelitian, digunakan model modifikasi.  

Tabel 3. Hasil Koefisien Determinasi (R2) Variabel Penelitian 

Model Struktur  R2 Keterangan 

Struktur I 0,86 Kuat 
Struktur II 0,86 Kuat 

 

Analisis kekuatan model dilakukan dengan melihat R2 atau koefisien determinasi. Ini juga untuk melihat 
bahwa R2 digunakan untuk menilai tingkat efek dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Pada table 4 
menunjukkan nilai R Square Struktur I sebesar 0,86 dan struktur II sebesar 0,86. Dari tabel; 4, dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepercayaan  mampu menjelaskan perubahan kenaikan kepuasan kerja dan OCB. 
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Pada struktur ke I, 86% peningkatan kepuasan kerja dan OB dapat dijelaskan oleh variable kepercayaan. 

Sedangkan pada struktur ke II, 86% peningkatan OCB dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja. 

Pengujian Hipotesis 

Tabel 5. Hasil Estimasi Model 

Hubungan Variabel 
Koefisien Jalur Nilai  

t-hitung 
Keterangan 

Kepercayaan  → Kepuasan Kerja. 0,93 11,03 Positif dan Signifikan 

Kepercayaan. → OCB. 0,35 2,59 Positif dan Signifikan 

Kepuasan Kerja → OCB 0,59 4,23 Positif dan Signifikan 

 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan model lisrel yaitu program Lisrell 8.7. Hasil dari 
analisis dapat dilihat pada Tabel 5 adalah kepercayaan terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien  0,95 

dan t-hitung 11,03 > 1,96 (t-tabel). Artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan kepercayaan terhadap 
kepuasan kerja. Jika kepercayaan meningkat, maka kepuasan juga akan mengalami peningkatan. 
Kepercayaan terhadap OCB memiliki nilai koefisien sebesar 0,35 dan t-hitung sebesar 2,59 > 1,96 (t-tabel). 
Hasil ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepercayaan terhadap OCB. Jika 
kepercayaan mengalami peningkatan, maka akan diikuti dengan peningkatan OCB. Kepuasan kerja  terhadap 
OCB  memiliki nilai koefiien sebesar 0,59 dan t-hitung sebesar 4,23< 1,96 (t-tabel). Hasil ini menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepercayaan terhadap OCB. Jika kepuasan kerja pegawai 
mengalami peningkatan, maka nilia-nilai OCB yang diyakini pegawai akan semakin kuat atau mengalami 
peningkatan. 

Pengaruh Kepercayaan terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil analisis atas kepercapayaan terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan. Hasil ini 
menunjukan bahwa semaking tingggi tingkat kepercayaan pegawai pada Universitas Gorontalo, maka 
semaking tinggi pula kepuasan yang kerja yang dirasakan. Hasil temuan penelitian ini mendukung temuan 

(Cahyaningsih et al., 2021; Fard & Karimi, 2015; Silla et al., 2020) yang juga menemukan bahwa kepercayaan 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki kepercayaan yang tinggi pada organisasi 
memiliki kecenderungan untuk bertahan dan tidak berniat untuk meninggalkan organisasinya. Hal ini dapat 
terjadi karena apa yang dijanjikan oleh organisasinya telah terpenuhi dan dirasakan dapat meningkatkan 
kesejahteraanya. Hasil penelitian (Cahyaningsih et al., 2021; Silla et al., 2020) menjelaskan bahwa 
kepercayaan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan. Sejalan dengan 

penelitian (Meral et al., 2016) penelitian ini mengangkui bahwa kepercayaan sebagai kerelaan melakukan 
pekerjaan diluar tugas pokok yang terdiri dari: integritas, kompetensi, konsistensi, loyalitas dan keterbukaan. 

Temuan penelitian menunjukan bahwa kepercayaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
peningkatan kepuasan kerja pegawai. Organisasi harus mengidentifikasi pendorong terciptanya kepercayaan 
organisasi dan memastikan bahwa pegawai mendapatkan penugasan yang sesuai, pengawasan, kesejahteraan, 
promosi dan dukungan dari rekan kerja yang baik. Hasil penelitian menunjukan bahwa pegawai pada 

Universitas Gorontalo merasa bangga dengan pekerjaan yang dilakukan, dengan tetap menjalankan tugasnya 
sesuai dengan penugasannya. Sehingga untuk lebih meningkatkan kepuasan kerja pegawai, perlu adanya 
stimulan, seperti pemberian reward, atau bonus agar pegawai (dosen dan staf) dapat lebih berkonsentrasi dan 
merasa bahagia bersama organisasi.   

Pengaruh Kepercayaan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa kepercayaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior. Hasil ini berarti bahwa semakin tinggi kepercayaan, maka semakin tinggi 

pula Organizational Citizenship Behavior yang dimiliki pegawai. Ketika pegawai memiliki kepercayaan yang 

tinggi pada organisasi, pegawai memiliki perilaku untuk menguatkan atau mempertankan dirinya sebagai 
bagian dari warga organisasi. Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan Anggraini & Rahardjo 
(2016) yang menjelaskan bahwa kepercayaan memiliki pengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 
Behavior. Selanjutnya (Auliana & Nurasiah, 2017) berpendapat bahwa beberapa elemen yang menguatkan 
perilaku kewargaan pegawai pada organisasinya antara lain: Altruism, Conscientiousness, Sportmanship, Courtessy, 

Civic Virtue.  

Kepercayaan harus dipelihara secara terus menerus, karena kepercayaan yang tinggi akan menimbulkan 
perilaku kewargaan organisasi yang yang kuat. Dengan tingginya OCB, maka pegawai akan mencurahkan 

pikiran, waktu dan tenaga untuk kemajuan organisasi. Saat ini persaingan antara perguruan tinggi swasta 
semaking ketat yang juga ditandai dengan regulasi yang bertujuan untuk memberikan jaminan kepada 
masiswa, masyarakat, dunia usaha dan pemerintah, yang meliputi kualitas outputnya, tetapi juga peringkat 
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akreditas, baik program studi maupun institusinya. Sehingga dibutuhkan pegawai (dosen dan staf yang 

memiliki OCB yang kuat. 

Hal ini didukung perernyataan oleh (Fiona & Wijayanti, 2020; Zulyantina NS et al., 2019) bahwa 
kepercayaan organisasi memiliki hubungan positif dengan Organizational Citizenship Behavior. Berdasarkan 
hasil penelitian, pegawai pada Universitas Gorontalo memiliki  Organizational Citizenship Behavior yang 
kuat, hal ini ditandai dengan adanya komitmen bersama untuk mengembangkan dan membangun Universitas 
Gorontalo slogan “Bersama Universitas Gorontalo Masa Depan Kian Pasti”. Namun tidak semua pegawai 

Universitas Gorontalo memiliki organizational citizenship behavior kuat, karena masih ada pegawai (dosen 
dan staf akademik) yang berusaha untuk mencari pekerjaan lain untuk menjadi PNS.  

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
perilaku kewargaan organisasi (OCB). Hasil ini menunjukan semakin tnggi kepuasan kerja yang dirasakan, 
akan akan diikuti dengan semakin kuatnya OCB yang dimiliki pegawai Universitas Gorontalo. Pegawai yang 
puas dengan pekerjaannya memiliki kecenderungan yang tinggi dalam memperlihatkan perilaku kewargaan 

organisasinya. Temuan penelitian ini mendukung penelitian (Saputra & Riana, 2018) yang menunjukan 
bahwa kepuasan kerja memiliki kontribusi positif terhadap peningkatan perilaku kewargaan organisasi yang 
dimiliki pegawai. Hasil ini juga sejalan dengan penelitian (Hemakumara, 2020; Subardjo & Tentama, 2020) 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB. Perilaku positif atas kewargaan dalam organisasi akan 

semakin meningkat, bila harapan atau kondisi internal organisasi memberikan dukungan dan 
kesejahteraannya telah sesuai harapannya. 

Günay, (2018); Kamel et al., (2015); Verma, (2019) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa pegawai yang 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi lebih berinisiatif dan berkinerja lebih tinggi karena merasarakan 
pengalaman positif dan kesejahteraanya telah terpenuhi. Perilaku kewaraggaan organisasi pegawai yang 
positif diperlihatkan melalui kerelaan pegawai untuk melaksanaan pekerjaan diluar tugas pokoknya, bahkan 
melebihi panggilan tugasnya, suka membantu rekan sejawatnya, adanya partisipasi secara sukarela pada 
organisasi, berusaha mencapai kinerja melebihi standar, ikut serta dalam menyelesaikan permasalahan yang 

dihadapi organisasi, dan berusaha membela nama baik organisasi. 

 

Simpulan 

Hasil pengujian menemukan bahwa kepercayaan berpengaruh positif dan secara signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Kepercayaan  berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi (OCB). 

Dan Kepuaan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi (OCB). Dari 
hasil temuan ini dapat diketahui bahwa kepercayaan memiliki kekuatan dalam membamgun kepuasan kerja 

dan perilaku kewargaan organisasi (OCB). Implikasi teoritis dari penelitian ini adalah untuk mengembangkan 
dan memperluas wawasan kepercayaan organisasi atau pimpinan, yang masih terbatas dalam literatur. Dan 
konsekuensi praktis bagi perguruan tinggi swasta dengan menerapkan kepercayaan organisasi, kepuasan kerja 
dan perilaku kewargaan organisasi (OCB) memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja organisasi.  
Mengikuti keterbatasan penelitian, pengukuran kepercayaan, kepuasan kerja dan OCB didasarkan pada 

persepsi pada pegawai, jadi hasilnya cenderung subjektif. Serta sampel yang digunakan hanya pada satu 
perguran tinggi swasta, sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut, agar  hasil model penelitian dapat 
digeneralisasikan.  
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