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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh implementasi Nilai-nilai Dasar ASN

BerAKHLAK terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai sektor publik.
Penelitian ini menggambarkan bagaimana perilaku pegawai dalam penerapan Nilai-nilai Dasar
ASN BerAKHLAK untuk mewujudkan OCB yang lebih kuat dalam membantu orang lain dan
organisasi. Pada beberapa penelitian, penggunaan variabel kontrol dapat membantu menjelaskan
pengaruh suatu variabel, oleh sebab itu, jenis kelamin, usia dan lama kerja juga diuji pada
penelitian ini untuk mengetahui pengaruhnya terhadap perilaku OCB pegawai. Metode
penelitian ini adalah menggunakan analisis kuantitatif. Hasil yang diperoleh dari analisis
kuantitatif yaitu Nilai Dasar ASN berpengaruh positif signifikan terhadap OCB pegawai
Direktorat Jenderal Pajak Kemenkeu. Variabel kontrol yaitu jenis kelamin dan lama kerja juga
signifikan mempengaruhi OCB pegawai.

Kata kunci: Nilai Dasar ASN, Organizational Citizenship Behavior (OCB), analisis kuantitatif

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of the implementation of the ASN BerAKHLAK
Core Values ​ ​ on the Organizational Citizenship Behavior (OCB) of public sector employees.
This study describes how employee behavior in implementing the ASN BerAKHLAK Core
Values to realize stronger OCB in helping others and the organization. In some studies, the use
of control variables can help explain the influence of a variable, therefore, gender, age and
length of service were also tested in this study to determine their influence on employee OCB
behavior. This research method uses quantitative analysis. The results obtained from the
quantitative analysis are that the ASN Core Values ​ ​ have a significant positive effect on the
OCB of employees at the Directorate General of Taxes, Ministry of Finance. The control
variables, namely gender and length of service, also significantly influence employee OCB.

Keywords : Core values, Organizational Citizenship Behavior (OCB), quantitative method

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Survei implementasi Nilai-nilai Dasar ASN bagi seluruh pegawai Kementerian

Keuangan dengan hasil 61,6 persen atau kategori B (cukup). Terdapat tiga nilai yang masih di

bawah kategori cukup yaitu nilai Harmonis, Adaptif serta Kolaboratif. Hasil survei tersebut

dapat digunakan sebagai informasi awal kecenderungan pegawai terhadap nilai apa saja yang

menjadi prioritas untuk diterapkan. Nilai-nilai Dasar ASN dapat mempengaruhi tingkat interaksi

dengan organisasi termasuk rekan atau pimpinan dalam bekerja. Pendekatan Organizational

Citizenship Behavior (OCB) digunakan untuk mengetahui sejauh mana implementasi dari Nilai-
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nilai tersebut telah diterapkan. Organ (1988) menyatakan bahwa OCB menunjukkan perilaku

individu yang bersifat diskresi, tidak diakui secara langsung atau eksplisit pada sistem

penghargaan formal, serta secara keseluruhan mendorong berjalannya organisasi secara efektif.

Perilaku yang bukan merupakan bagian dari kebutuhan pekerjaan yang diakui dapat mendukung

efisiensi usaha dan lebih kepada bekerja secara sukarela.

Pada sektor publik beberapa penelitian berkaitan dengan OCB telah dilakukan. OCB

secara teratur dipelajari sebagai korelasi kinerja di sektor publik bersama dengan jenis kinerja

berorientasi keluaran atau tugas lainnya menurut Kim (2004) dan van Loon (2017). Berkaitan

dengan nilai organisasi, peneltian Wiryateja et al., (2024) menghubungkan antara nilai budaya

dengan OCB, dari analisis diperoleh hubungan signifikan antara kedua hal tersebut. Namun

demikian, belum ditemukan penelitian yang mengaitkan secara khusus Nilai-nilai Dasar ASN

BerAKHLAK terhadap OCB.

Rumusan Masalah

Penelitian dilakukan untuk mengetahui bagaimana penerapan Nilai-nilai Dasar ASN

BerAKHLAK berkaitan dengan tingkat OCB para pegawai Direktorat Jenderal Pajak. Pada

penelitian ini juga dikaitkan dengan variabel kontrol yang membantu menjelaskan kondisi

pegawai yaitu jenis kelamin, usia dan lama kerja dalam mempengaruhi OCB. Rumusan

permasalahan yang dibangun pada penelitian ini, sebagai berikut:

1.Apakah penerapan Nilai-nilai Dasar ASN berpengaruh terhadap perilaku Organizational

Citizenship Behavior (OCB) pegawai?

2.Bagaimana pengaruh variabel kontrol jenis kelamin, usia dan lama kerja terhadap perilaku

OCB pegawai?

Tujuan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa signifikan penerapan Nilai-nilai

Dasar ASN BerAKHLAK dan variabel kontrol jenis kelamin, usia dan lama kerja terhadap

OCB.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Nilai Organisasi

Berikut adalah beberapa teori nilai dan budaya organisasi yang telah disampaikan oleh

para ahli: Teori Budaya Organisasi yang Berorientasi Pada Nilai-Nilai oleh Peters dan

Waterman (1982) yaitu budaya organisasi yang sehat disokong oleh nilai-nilai yang kuat, antara

lain integritas, profesionalisme, dan komitmen. Teori Budaya Organisasi yang Berorientasi Pada

Keyakinan dari Deal dan Kennedy (1982) yaitu budaya organisasi yang sehat didukung oleh

keyakinan yang kuat dari anggota organisasi, seperti keyakinan terhadap visi, misi, tujuan, dan
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nilai-nilai organisasi. Keyakinan yang kuat ini akan meningkatkan dedikasi dan kemampuan

anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Istilah OCB diperkenalkan oleh Organ (1977) yang menggambarkan perilaku kooperatif

dan inovatif yang spontan. OCB merupakan tindakan yang dipilih serta diinisiasi secara

individu, bukan terkait pada sistem penghargaan formal di dalam organisasi, namun secara

keseluruhan meningkatkan kinerja organisasi. Organ dan Konovsky (1989) menjelaskan OCB

sebagai individu yang bertindak dan berperilaku sukarela yang berada di luar lingkup peran

fungsional utamanya dan sepenuhnya bergantung pada aspek kooperatif dari individu dalam

organisasi serta tidak mencakup penghargaan atau insentif sebagai hasil dari tindakan tersebut

dan meningkatkan efektivitas kinerja unit dalam organisasi. Berdasarkan temuan Organ (1997)

OCB dibangun dari lima indikator yang masing-masing bersifat unik, yaitu: Altruism dengan

membantu orang lain melaksanakan pekerjaan mereka. Concientiousness berkaitan dengan

kinerja sebagai prasyarat peran yang lebih dari standar minimum, diantaranya tetap hadir di hari

kerja. Civic virtue merupakan tindakan partisipatif dan menunjukkan kepedulian pada

kelangsungan hidup organisasi. Sportmansip menunjukkan kesediaan dalam mentolerir keadaan

yang tidak menguntungkan tanpa mengeluh. Courtesy merupakan perilaku yang sopan dan

sesuai ketentuan sehingga mencegah munculnya konflik interpersonal.

Keterkaitan Nilai dan Budaya Organisasi

Menurut Egan dan Lancaster (2005) serta Schein (1990) nilai adalah keyakinan yang relatif

stabil dan evaluatif yang memandu preferensi semua komponen organisasi terhadap hasil atau

tindakan dalam berbagai situasi. Nilai-nilai organisasi merupakan bagian penting dari konsep

diri sehingga memotivasi tindakan para pegawai. Nilai-nilai organisasi, bersama keyakinan,

asumsi, harapan, sikap, filosofi, dan norma, membentuk dasar budaya organisasi, dan

merupakan bagian utuh dari identitas khas setiap organisasi dari.

Nilai-nilai Dasar Aparatur Sipil Negara (ASN)

Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi menerbitkan Surat

Edaran Nomor 20 Tahun 2021 tentang Implementasi Core Values dan Employer Branding

Aparatur Sipil Negara. Nilai-nilai Dasar yang dilaksanakan oleh seluruh ASN di instansi

pemerintah adalah BerAKHLAK yaitu: Berorientasi Pelayanan, yaitu komitmen memberikan

pelayanan prima demi kepuasan masyarakat; Akuntabel, yaitu bertanggungjawab atas

kepercayaan yang diberikan; Kompeten, yaitu terus belajar dan mengembangkan kapabilitas;

Harmonis, yaitu saling peduli dan menghargai perbedaan; Loyal, yaitu berdedikasi dan

mengutamakan kepentingan Bangsa dan Negara; Adaptif, yaitu terus berinovasi dan antusias
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dalam menggerakkan serta menghadapi perubahan; Kolaboratif, yaitu membangun kerja sama

yang sinergis.

Harmoni dalam Organisasi

Penguatan internal individu, termasuk bagi para pegawai yang bekerja di dalam organisasi

untuk menikmati pengembangan pribadi yang berkelanjutan, perdamaian dan keharmonisan

organisasi merupakan kebutuhan dasar dari Kadam (2012). Bassey et al., (2004) juga menyebut

keharmonisan organisasi dengan suatu keadaan relatif damai dalam organisasi atau industri

mana pun, yang melibatkan tidak adanya pertentangan, dan ketidakpercayaan antar kelompok

kerja, persepsi positif pegawai atas kontribusinya sebagai anggota bukan sebagai subjek dalam

organisasi.

Kinerja Adaptif dan Kolaboratif bagi Pegawai

Hesketh dan Neal (1999) mendefinisikan kinerja adaptif sebagai kemampuan karyawan

untuk beradaptasi pada situasi kerja yang berubah dengan cepat. Kinerja adaptif juga telah

diakui sebagai domain kunci dalam HRD dari Swanson dan Holton (2009). Bekerja kolaboratif

secara definisi dari Cambridge Dictionary yaitu tindakan dua orang atau lebih atau organisasi

yang bekerja sama mencapai tujuan tertentu. Pada tingkat interpersonal, kolaborasi digambarkan

sebagai taktik pengaruh untuk mendapatkan kerjasama dari Yukl et al., (2005).

Variabel Kontrol

Pada penelitian ini digunakan variabel kontrol untuk membantu konsistensi dari variabel

lainnya dan menjaga pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen lebih akurat.

Variabel kontrol pada penelitian ini terdiri dari lama keja, usia dan jenis kelamin. Jenis kelamin

(gender) terbukti memiliki efek pada Machiavellianisme, karena pria lebih mungkin

menunjukkan perilaku ini (Hogue et al., 2013). Karena motif untuk manajemen yang impresif

mirip dengan Machiavellianisme, jenis kelamin disertakan sebagai variabel kontrol (Littooij,

2020). Pegawai yang lebih muda mungkin lebih bersedia menunjukkan manajemen impresif

untuk naik lebih cepat dalam organisasi atau melakukan OCB dalam berinteraksi dengan orang

lain. Pegawai yang lebih tua mungkin melakukan OCB yang lebih menantang karena mereka

memiliki lebih banyak pengalaman dan karena itu lebih tahu bagaimana mengubah sesuatu.

Karena itu, usia disertakan sebagai variabel kontrol. Lama bekerja juga menjadi kontrol dengan

mendasari dari teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) dari Blau (1964) dan

Eisenberger et al., (1986). Pegawai akan melakukan perilaku-perilaku ini sesuai dengan norma-

norma timbal balik sebagai 'penghargaan' bagi organisasi atas sikap dan perilakunya terhadap

mereka Graham (1989) dan Organ (1988). Dari perspektif pertukaran sosial, Joireman et al.,

(2006) menemukan bahwa "kekhawatiran akan konsekuensi masa depan" (Concern over Future

Consequences (CFC)) juga memprediksi kewarganegaraan. Karena manfaat dari terlibat dalam
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perilaku kewarganegaraan bersifat jangka panjang, individu yang tidak peduli pada keuntungan

sendiri dalam jangka panjang lebih cenderung terlibat dalam perilaku kewarganegaraan terlepas

dari lamanya masa kerja yang diharapkan di suatu perusahaan. Sebaliknya, individu dengan

CFC yang lebih tinggi akan menahan kewarganegaraan jika masa kerja yang diharapkan singkat

karena kurangnya manfaat yang dirasakan.

Penelitian Terdahulu

De Geus et al., (2020) meneliti tinjauan literatur yang sistematis tentang OCB di sektor

publik. Manajer publik harus fokus pada pengembangan lingkungan positif bagi OCB. Hasil

penelitian menjelaskan bahwa karakteristik pegawai seperti kepuasan kerja dan karakteristik

organisasi seperti keadilan organisasional merupakan pengungkit penting untuk meningkatkan

OCB di sektor publik. Ye (2012) melakukan penelitian pada perusahaan-perusahaan di

Tiongkok menghasilkan indikasi kuat bahwa nilai-nilai organisasi memiliki dampak signifikan

dan langsung pada OCB karyawan melalui efek mediasi identifikasi organisasi dan

Organizational-Based Self-Esteem (OBSE).

Prasetya et al., (2021) menyatakan bahwa keharmonisan dalam hubungan antar pegawai

berpengaruh terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa selain faktor fisik, hubungan antar

pribadi di dalam lingkungan kerja juga memainkan peran penting dalam kontribusi terhadap

perilaku kinerja.

H1: Nilai-nilai Dasar ASN Harmonis berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

Lingkungan yang kolaboratif mendukung pegawai untuk melampaui tugas dan tanggung

jawab secara formal dan berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi secara menyeluruh,

sebagaimana penelitian dari Jo dan Joo, (2011) bahwa OCB memediasi hubungan komitmen

organisasi dengan sharing knowledge sebagai bentuk kolaborasi.

H2: Nilai-nilai Dasar ASN Kolaboratif berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

Rahayu dan Wijaya, (2019) dalam penelitiannya menyampaikan bahwa tim yang

anggotanya memiliki OCB tinggi akan lebih solid, fleksibel dalam menghadapi tantangan, dan

lebih cepat beradaptasi.

H3: Nilai-nilai Dasar ASN Adaptif berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

Penelitian tentang konstruk diri dari Johnson dan Saboe (2011) menunjukkan bahwa

jenis kelamin dapat berdampak pada konstruk diri, mengingat temuan dari Gabriel dan Gardner

(1999) yang menyampaikan bahwa laki-laki lebih cenderung memiliki tingkat konstruksi diri

yang saling bergantung. Oleh karena itu, jenis kelamin pegawai dikontrol dalam analisis

penelitian ini. Kidder (2002) menunjukkan bahwa laki-laki berhubungan positif dengan kinerja

civic virtue. Menurut Beauregard (2012) terdapat hubungan yang signifikan antara gender

dengan OCB, yaitu karyawan dengan tingkat perfeksionisme adaptif yang tinggi melaporkan
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tingkat OCB yang lebih tinggi. Efikasi diri umum juga memprediksi partisipasi yang lebih besar

dalam perilaku kewarganegaraan, tetapi hanya untuk pria. Wanita tampaknya melakukan

perilaku kewarganegaraan terlepas dari seberapa percaya diri mereka dalam mampu

melakukannya dengan sukses. Hal ini mungkin disebabkan oleh norma sosial dan organisasi

yang menempatkan wanita dalam peran 'penolong' dan mengharapkan perilaku komunal yang

lebih banyak dari mereka daripada dari pria.

H4: Jenis kelamin berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

Usia menjadi topik utama bagi para profesional SDM saat ini menurut Kooij et al.,

(2010). Dengan demikian, penting untuk melakukan penelitian ekstensif tentang pengaruh usia

dalam bidang penelitian Sumber Daya Manusia dan Psikologi Organisasi menurut Kanfer dan

Ackerman (2004). Karyawan lebih muda mungkin lebih bersedia menunjukkan perilaku

kooperatif (OCB) agar dapat berkembang lebih cepat atau melakukan OCB afiliatif untuk

mengenal orang lain. Karyawan yang lebih tua mungkin melakukan OCB lebih menantang

karena mereka memiliki lebih banyak pengalaman dan oleh karena itu lebih tahu cara mengubah

keadaan. Oleh karena itu, usia dimasukkan sebagai variabel kontrol sebagaimana disampaikan

Littooij (2020).

H5: Usia berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

Penelitian dan teori menunjukkan beberapa konstruksi dapat mempengaruhi hubungan

antara keterlibatan dalam kerja, konstruksi diri, dan perilaku kerja. Penelitian Sekiguchi et al.,

(2008) tentang hubungan diadik di tempat kerja menunjukkan bahwa masa kerja antara manajer

dan karyawan dapat mempengaruhi penilaian kinerja, mengingat masa kerja yang lebih panjang

memungkinkan lebih banyak peluang untuk mengamati perilaku kerja.

H6: Lama kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai

H. Kerangka Alur Penelitian

Alur pikir penelitian ini disusun untuk mengetahui sejauh mana pengaruh Nilai-nilai

Dasar ASN terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Suatu perilaku dari keinginan

nyata para pegawai dan kesediaan mereka untuk memberikan pelayanan serta pekerjaan yang

baik, dibangun dari Nilai-nilai Dasar ASN di dalam budaya organisasi terhadap lima dimensi

OCB dari Organ (1988).

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, digambarkan dalam suatu bentuk hubungan

(Gambar 1) yang diadaptasi dari model yang digunakan oleh Mohanty dan Rath (2012).

METODE PENELITIAN

Penelitian Kuantitatif

Metode Analisis
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Penelitian menggunakan metode analisis kuantitatif, untuk memperoleh informasi

terkait seberapa besar pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN terhadap perilaku yang diukur melalui

pendekatan konsep Organizational Citizenships Behavior (OCB) dengan menggunakan

indikator dari teori serta hasil penelitian sebelumnya. Penelitian ini menggunakan dua jenis data,

yaitu data primer yang diperoleh melalui responden yang mengisi kuesioner. Sedangkan data

sekunder berasal dari dokumen dan informasi dari instansi, termasuk data riset konsultan yang

telah bekerja sama dengan Kementerian Keuangan.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner melalui pernyataan tertulis tentang Nilai

Dasar ASN dan OCB yang harus dipilih oleh responden sesuai karakteristik dirinya yang

berhubungan dengan asal unit kerja, usia, kelompok jabatan, gender, lokasi unit kerja. Pengisian

kuesioner penelitian melalui tautan google form. Data responden diperoleh pada periode bulan

Mei sampai Agustus 2024. Penyebaran dan pengisian kuesinoer kepada pegawai didasarkan dari

Nota Dinas secara resmi dari Pusdiklat Kepemimpinan dan Manajerial kepada Sekretaris

Direktorat Jenderal Pajak No. ND-984/PP.2/2024 tentang Permohonan Pengisian Kuesioner.

Kerahasiaan data responden diperkuat dengan ketiadaan pengisian informasi data pegawai

pribadi sehingga relatif terjaga dalam memberikan jawaban kuesioner.

Teknik pengambilan sampel dilakukan menggunakan metode simple random sampling

kepada seluruh pegawai Direktorat Jenderal Pajak melalui Nota Dinas untuk disebarkan kepada

seluruh pegawainya berjumlah 44.137. Responden yang diharapkan berpartisipasi merupakan

seluruh pejabat baik struktural dan fungsional serta para pelaksana, dengan penempatan tugas

baik di Kantor Pusat maupun vertikal (Kanwil, KPP, KP2KP) sehingga memiliki kesempatan

yang sama dalam pengisian kuesioner. Daftar populasi diperoleh dari bagian SDM Ditjen Pajak

dan juga dari Setjen Kemenkeu. Untuk mencegah dan mengurangi bias pada survei yang

dilakukan, maka pada form survei disusun penjelasan antara lain menyampaikan tujuan hanya

untuk kepentingan akademis serta melindungi identitas peserta. Dengan demikian peserta akan

mengetahui kegiatan penelitian yang dilakukan serta tidak dikaitkan dengan kepegawaian

tertentu. Sebab jika mereka mengetahui apa tujuannya dan gunanya jawaban tersebut atau

untuk siapa penelitian dilakukan, mereka akan menjawab dengan lebih jujur.

Untuk mengantisipasi adanya Common Method Bias (CMB), maka dalam penelitian ini

dilakukan pengujian Harman's Single Factor sebagai metode untuk mendeteksi CMB dengan

melihat apakah satu faktor tunggal menjelaskan sebagian besar varians data (bias ditentukan di

atas 50% dari total varian). Dari hasil pengujian seluruh item pada Tabel 1. dan Tabel 2.

diperoleh nilai sum of squared variance 47,344% untuk Nilai Dasar ASN dan 46,552% untuk

OCB. Sehingga data relatif terhindar dari bias metode umum.
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Pengukuran Variabel

Penentuan jumlah sampel yang dibutuhkan menggunakan power analysis yaitu proses

menentukan ukuran sampel yang diperlukan untuk mendeteksi efek yang diharapkan dalam

penelitian pada tingkat statistical power tertentu. Effect size yang digunakan adalah r = 0,1

sedangkan level signifikansi 0,05 dengan power yang diharapkan 0,80 serta arah hipotesis yang

lebih kuat yaitu two tails. Hasil yang diperoleh menggunakan aplikasi G*Power adalah 1293

sampel.

Uji Instrumen Penelitian

Uji validitas menggunakan confirmatory factor analysis (CFA) yang merupakan metode

analisis dalam pengujian validitas konstruk suatu alat ukur di bidang psikologi, pendidikan, dan

ilmu sosial yang pada umumnya yang dapat diandalkan (Jahja dan Nisa, 2020). Evaluasi

validitas menggunakan nilai loading factor dengan nilai di atas 0,05 merupakan nilai valid.

Kesesuaian model dengan data diukur melalui nilai Root Mean Square Error of Approximation

(RMSEA) dengan nilai di bawah 0,05 memiliki kecocokan yang kuat, 0,05-0,08 dapat diterima

dan di atas 0,10 dianggap buruk. Comparative Fix Index (CFI) dengan standar nilai di atas 0,90

dianggap baik dan Tucker-Lewis Index (TLI) dengan standar di atas 0,90 dianggap baik serta

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dengan nilai di bawah 0,08 dianggap sangat

cocok.

Uji reliabilitas menggunakan composite reliability (CR) McDonald's Omega yang

mengukur reliabilitas suatu instrumen, terutama ketika item-itemnya memiliki pemuatan

(loadings) yang berbeda-beda (kongenerik). Metrik ini dianggap lebih akurat daripada Alpha

Cronbach karena memperhitungkan perbedaan pemuatan faktor antar item, varians yang

dijelaskan oleh faktor umum, serta varians kesalahan spesifik item. Kriteria umum apabila � ≥

0.70 (Ghozali, 2016) sering dianggap sebagai reliabilitas yang dapat diterima atau "baik",

sedangkan beberapa penelitian dapat menggunakan kriteria yang sedikit berbeda, seperti � ≥

0.60. Pengujian dilakukan bertahap dengan langkah pertama menggunakan menu CFA

dilanjutkan dengan SEM dan diakhiri pada menu reliability untuk memperoleh Unidimensional

Reliability.

Operasional Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Nilai-nilai Dasar ASN sebagai

variabel bebas (independen) serta Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel

terikat (dependen). Variabel Nilai-nilai Dasar ASN diperoleh dari Sikap Dasar dan Perilaku

Efektif sesuai KMK Nomor 429/KMK.01/2022. Jumlah item yang digunakan untuk Nilai-nilai

Dasar ASN adalah 10 dengan 3 dimensi yaitu nilai Harmonis, Adaptif serta Kolaboratif. Item

dan pernyataan yang digunakan diadaptasi dari survei yang dilakukan oleh Setjen Kemenkeu.
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Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam penelitian ini diukur melalui

beberapa indikator yang mengacu pada Organ (1997). Definisi operasional variabel serta kisi-

kisi penelitian dapat dilihat pada Tabel 3. dan 4.

Metode Analisis Data

Data dianalisis dengan regresi linear menggunakan asumsi klasik yaitu uji

heteroskedastisitas, normalitas, multikolinearitas serta linearitas. Hipotesis nol dan hipotesis

alternatifnya:

Ho: ρ = 0 HA: ρ ≠ 0

Model dalam penelitian ini diadaptasi dari Sari dan Ika (2015):

OCB=α1+β1 NASN1+β2 NASN2+β3 NASN3+β4JK+β5U+β6LK+e1
Keterangan:

NASN1 = Nilai-nilai Dasar ASN Harmonis; NASN2 = Nilai-nilai Dasar ASN Kolaboratif;
NASN3 = Nilai-nilai Dasar ASN Adaptif; OCB= Organizational Citizenship Behavior;
JK= Variabel kontrol jenis kelamin; U= Variabel kontrol usia; LK= Variabel kontrol lama
kerja; αn= konstanta; βn= koefisien regresi; en= error

Persamaan regresi tersebut akan dianalisis dengan uji F dan uji t.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Karakteristik Responden

Berdasarkan pembagian usia, kelompok usia 28 sampai 43 tahun mendominasi dengan

41,61 persen. Sedangkan jenis kelamin untuk laki-laki yaitu 59,39 persen dan perempuan 40,61

persen. Masa bekerja yang mendominasi yaitu di atas 20 tahun sebesar 39,7 persen. Sebagian

besar responden adalah pelaksana yaitu 62,9 persen, pendidikan paling banyak adalah diploma

IV/Sarjana (S1) sebesar 37,1 persen. Penempatan tugas dari responden, komposisi paling besar

di luar kantor pusat yaitu 91 persen.

Uji Validitas dan Realibilitas

a. Uji Validitas

Hasil pengujian untuk OCB diperoleh nilai loading factor seluruh faktor di atas 0,05

sehingga dianggap valid dalam mengukur konstruknya. Pada Nilai Dasar ASN loading factor di

atas 0,08 kecuali satu item di kolaboratif serta satu item di harmonis di bawah 0,05. Nilai root

mean square error of approximation (RMSEA) sebesar 0,095 dengan didukung nilai

Comparative Fix Index (CFI) sebesar 0,939 dan Tucker-Lewis Index (TLI) sebesar 0,930 serta

standardized root mean square residual (SRMR) sebesar 0,044. Dari hasil pengukuran dapat

menggambarkan bahwa model cukup mendekati fit dengan data (marginal fit) atau considered

borderline (MacCallum et al, 1996). Pada uji validitas untuk Nilai Dasar ASN menggunakan

CFA diperoleh nilai RMSEA sebesar 0,037 dengan CFI sebesar 0,990 dan TLI sebesar 0,989

serta SRMR sebesar 0,044 yang dapat menggambarkan adanya kesesuaian antara model dan
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data yang digunakan, sehingga indikator atau kuesioner yang digunakan pada variabel

dinyatakan valid untuk digunakan (Tabel 5).

b. Uji Reliabilitas

Hasilnya dapat dilihat pada ringkasan tabel Frequentist Scale Reliability Statistics di

Tabel 6. Dimensi OCB concientiousness mengalami korelasi sempurna, sehingga yang

digunakan satu item untuk mewakili (Simon Fraser Univ.). Dari hasil pengujian di atas, maka

dapat dinyatakan bahwa nilai estimasinya mendekati atau lebih besar dari 0,70 sehingga

instrumen yang digunakan stabil dan konsisten serta tidak dipengaruhi faktor eksternal.

Sehingga, kuesioner dari variabel-variabel tersebut reliabel dan dapat dipakai untuk penelitian

berikutnya.

Uji Asumsi Klasik

a.Multikolinearitas

Pengujian multikolinearitas menggunakan pengukuran VIF (Variance Inflation Vector)

untuk mengetahui korelasi yang tinggi antar variabel. Apabila nilai VIF > 10 atau nilai toleransi

< 0,1, kemungkinan terjadi multikolinearitas yang signifikan. Pada penelitian ini, seluruh

variabel yang digunakan memperoleh nilai toleransi lebih dari nilai minimal 0,1 dan nilai VIF

berada di bawah 10 (Tabel 7). Hal ini mengindikasikan bahwa variabel-variabel penelitian tidak

menunjukkan adanya gejala multikolinieritas pada model regresinya.

b.Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dapat menggunakan metode visual (scatterplot), untuk

mendeteksi pola sebaran data antara residual (SRESID) dan nilai prediksi (ZPRED). Tolok

ukurnya, apabilai titik-titik menyebar secara acak di sekitar garis nol (0) tanpa pola jelas, maka

dapat diterima bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas (varians stabil), sebagai kondisi ideal

untuk model regresi yang valid. Pada penelitian ini (Gambar 3), hasil uji dapat dilihat adanya

titik-titik yang mengarah pada sisi tertentu walaupun menyebar baik di atas ataupun di bawah.

Kondisi yang mengindikasikan adanya gejala heterokedastisitas pada model regresi yang

digunakan. Kondisi tersebut perlu ditanggulangi, salah satu metode yang dapat digunakan yaitu

koefisien estimasi yang kebal atau robust atas pelanggaran asumsi heteroskedastisitas. Koefisien

estimasi tidak akan terpengaruh atau model tidak bias, karena koefisien estimasi yang diperoleh

dari metode robust ini telah kebal. Koefisien estimasi ini dikenal dengan istilah Huber White.

Penggunaan metode tersebut dikuatkan oleh Hayes & Cai (2007) yang berpendapat

bahwa metode alternatif digunakan untuk mengurangi dampak heteroskedastisitas pada

inferensi yaitu dengan menggunakan estimator HCSE (Heteroskedasticity-Consistent Standard

Error) yang konsisten dengan heteroskedastisitas dari estimasi parameter OLS. Hal tersebut
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dapat memberikan peneliti kenyamanan yang lebih besar dalam validitas dan kekuatan uji

tersebut.

c. Linearitas

Pengujian linearitas menjadi prasyarat penting dalam analisis regresi dan korelasi linear.

Termasuk juga pada penelitian pengaruh budaya dan nilai organisasi terhadap OCB yang

menggunakan pengujian regresi linear antara lain Siswondoa et al., (2022); Winarsih dan Setyo,

R (2020) serta Bengngu et al., (2019). Pada penelitian ini untuk mengetahui pola hubungan

yang linear antar variabel dengan melihat hasil tabel ANOVA (Akhtar, 2018). Apabila nilai

linearitas yang signifikan (<0,05) maka keterkaitan antar variabel merupakan bentuk linear,

sedangkan deviasi dari linearitas signifikan (<0,05) maka keterkaitan antar variabel tidak linear.

Pada tabel ANOVA (Tabel 8, 9, 10) dapat dilihat bahwa kaitan variabel Nilai Dasar ASN

(NASN1, NASN2 dan NASN3) dengan OCB belum dipastikan sebagai linear. Berkaitan dengan

hal tersebut, agar diketahui pola kaitan yang lebih tepat, penelitian dilanjutkan dengan

pengecekan estimasi dengan membandingkan nilai R Square serta bentuk linear, kuadrat dan S.

Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel Model Summary and Parameter Estimates

(Tabel 11, 12, 13) baik untuk hubungan NASN1, NASN 2 serta NASN3 terhadap OCB dan

melihat bentuk garis dan kurvanya (Gambar 4, 5, 6). Bentuk hubungan lebih tepat apabila nilai

R Squarenya lebih tinggi dan bentuk gambar yang lebih sesuai apakah garis atau lainnya. Pada

NASN1, R Square untuk linear memiliki nilai 0,387 dan bentuk kuadrat memiliki nilai 0,390

yang tidak signifikan perbedaannya, pada NASN2, R Square untuk linear 0,483 dan kuadrat

0,484 serta NASN3 memiliki nilai R Square sama 0,539 untuk linear dan kuadrat. Didukung

dengan beberapa penelitian di atas, maka penerapan model hubungan pada penelitian ini

dilakukan regresi dengan bentuk linear.

d.Normalitas

Pengujian asumsi normaltias menggunakan histogram menggunakan kriteria, apabila

data normal akan membentuk genta (bell-shaped) dan simetris yang menunjukkan pola

distribusi normal. Pengujian menggunakan P-Plot menggambarkan data yang dinyatakan normal

apabila persebarannya berada di sepanjang garis diagonal. Dari hasil pengujian dengan

histogram diperoleh bentuk lonceng sedangkan pada hasil P-Plot diperoleh gambar dengan pola

mengikuti garis diagonal. Dari hasil pengujian penelitian ini (Gambar 7 dan 8) dapat dilihat

secara visula model regresi dapat dikatakan memenuhi asumsi normalitas.

Penggunaan metode visual khususnya bagi data yang besar dapat digunakan sesuai

dengan penjelasan dari Akhtar (2019), bahwa visual akan lebih smooth sehingga penilaian bisa

lebih baik serta cocok digunakan untuk menilai normalitas jika sampelnya besar.
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Pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN terhadap OCB dengan Variabel Kontrol (Jenis Kelamin,

Usia dan Lama Bekerja)

Koefisien determinasi digunakan untuk menjelaskan seberapa besar pengaruh variabel

bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi yang

digunakan adalah Adjusted R Square yang diperoleh pada tabelModel Summary.

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang diperoleh sebesar

0,609. Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel independen dapat menerangkan 60,9%

variasi organizational citizenship behavior (Tabel 14). Sedangkan sisanya 39,1% dapat

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis penelitian ini.

Berdasarkan tabel ANOVA atau hasil uji F (Tabel 15) diperoleh nilai F hitung sebesar

1216,971 dengan nilai signifikansi sebesar <,001 sedangkan nilai F tabel adalah 2,10, karena

nilai F hitung lebih besar dari F tabel dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka variabel bebas

secara bersama-sama pada model regresi dapat digunakan untuk memprediksi organizational

citizenship behavior.

Berdasarkan hasil uji parsial atau uji T (Tabel 16) diperoleh hasil nilai signifikansi dari

variabel-variabel yang digunakan adalah sebesar <,001 dimana hasil tersebut lebih kecil dari

nilai signifikansi 0,05 dan bertanda positif, kecuali untuk variabel kontrol usia dengan nilai

signifikasi 0,328. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa Nilai-nilai Dasar ASN (Kolaboratif,

Harmonis dan Adaptif) serta jenis kelamin dan lama kerja berpengaruh positif secara signifikan

terhadap variabel organizational citizenship behavior, sedangkan usia tidak memiliki pengaruh

yang signifikan sebagaimana dilihat pada Tabel 17.

Pada penggunaan robust standard errors (Tabel 18) terlihat nilai koefisien tidak

berubah dibandingkan dengan hasil uji T. Terjadi sedikit perubahan nilai t hitung, namun tidak

mempengaruhi derajat signifikansinya. Variabel-variabel independen nilai signifikansinya <,001

dimana hasil tersebut lebih kecil dari nilai signifikansi 0,05 dan bertanda positif, sehingga dapat

disimpulkan berpengaruh positif secara signifikan terhadap variabel OCB. Hayes dan Cai (2007)

menguatkan bahwa untuk mengurangi dampak heteroskedastisitas pada inferensi yaitu dengan

menggunakan estimator HCSE (Heteroskedasticity-Consistent Standard Error) yang konsisten

dengan heteroskedastisitas dari estimasi parameter OLS.

Pembahasan

Hasil penelitian ini sejalan dengan Dewi dan Perdhana (2016) yang menyatakan dalam

penelitiannya bahwa variabel jenis kelamin berpengaruh pada OCB. Atatsi (2021) dalam

penelitiannya menyatakan bahwa pada teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory)

dijelaskan hubungan antara OCB dan masa kerja, karena interaksi sosial yang terjadi dalam

organisasi sebagaimana Shore et al., (2009). Karyawan yang merasa dihargai dan dihormati,
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merespons secara positif selama pertukaran sosial melalui perilaku. Upaya karyawan untuk

melaksanakan tugas mereka dengan baik dalam organisasi didasarkan pada pengembalian

timbal balik atas investasi sebagai imbalan intrinsik, material, atau sosial, dan pertukaran timbal

balik ini terjadi dalam keterikatan sosial dalam konteks pekerjaan menurut van Emmerik dan

Sanders (2004). Berkaitan dengan usia, hasil pengujian dinyatakan tidak berpengaruh, hal ini

sejalan dengan penelitian Akinbode (2011) pada karyawan Nigeria, bahwa usia, organisasi

tingkat manajemen, dan jenis organisasi belum tentu valid sebagai prediktor OCB. Begitu juga

dengan hasil penelitian Jafari dan Bidarian (2012) yang menyatakan bahwa usia dan tingkat

pendidikan tidak memiliki korelasi terhadap OCB. Dari analisis kuantitatif diketahui bahwa

pelaksanaan Nilai Dasar ASN mempunyai pengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil ini juga

didukung penelitian dari Mat Ali et al., (2020) yang menyatakan bahwa nilai-nila kerja secara

signifikan memprediksi OCB serta Khatri et al., (2022), yang juga menguji pengaruh nilai

budaya organisasi sebagai terhadap OCB dengan hasil bahwa semua elemen budaya organisasi

mempunyai signifikansi terhadap OCB.

KESIMPULAN

Dari analisis dan pembahasan hasil, dapat disimpulkan bahwa penerapan Nilai-nilai

Dasar ASN, jenis kelamin dan lama bekerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap

perilaku OCB. Pada penelitian ini, masih terdapat keterbatasan yaitu tidak membedakan antara

OCB untuk organisasi (OCB-O) serta OCB yang berkaitan dengan individu (OCB-I) yang dapat

berpengaruh pada kecenderungan apakah tindakan yang dilakukan lebih bersifat formal atau

informal. Berdasarkan simpulan dan keterbatasan penelitian yang diambil, maka dikemukakan

hal yang dapat disarankan pada penelitian berikutnya yaitu instrumen pernyataan untuk

menggali informasi pada OCB agar menggunakan metode OCB-O dan OCB-I. Sehingga, dapat

diperoleh informasi lebih spesifik terkait kecenderungan perilaku pegawai baik sebagai pribadi

maupun dalam organisasi.
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Gambar 1. Kerangka Alur Berfikir

Tabel 1. Pengujian Harman's Single Factor Nilai Dasar ASN

Nilai-nilai Dasar ASN
Harmonis
Adaptif

Kolaboratif

OCB
Altruism

Concientiousness
Civic virtue
Sportmansip
Courtesy
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Tabel 2. Pengujian Harman's Single Factor OCB

Gambar 2. Penentuan Jumlah Sampel dengan Power Analysis

Tabel 3. Definisi Operasional Variabel

Faktor Definisi Item yang Diukur
Nilai Dasar ASN
(Nilai Harmonis,
Kolaboratif,
Adaptif)

Karakter dan
sikap mental dari
pegawai dalam
melaksanakan
tugasnya di
organisasi
berdasarkan Nilai
Dasar ASN
BerAKHLAK

- Bersikap empati, suka menolong dan kooperatif
- Bersikap proaktif membangun koordinasi
- Melakukan kolaborasi yang harmonis
- Bersikap adil dan toleran
- Mampu mengelola perbedaan
- Memanfaatkan situasi tantangan dan mengapresiasi
kreativitas

- Memeriksa kembali dan memperbarui informasi secara
rutin

- Mendorong partisipasi aktif untuk mencari peluang
perbaikan

- Membaca, menganalisis dan memanfaatkan data dan
informasi

- Memiliki visi yang maju
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Faktor Definisi Item yang Diukur
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

Perilaku kerja
pegawai dalam
organisasi, yang
dilakukan
secara sukarela
di luar uraian
tugas yang telah
ditentukan

- Altruism (suka membantu rekan kerja)
- Concientiousness (dedikasi kerja tinggi)
- Civic Virtue (tanggung jawab sebagai anggota organisasi)
- Sportmanship (menerima ketetapan organisasi)
- Courtesy (berusaha berbuat baik)

Tabel 4. Kisi-kisi Penelitian

Research Question Variabel Indikator Cara
Pengukuran

Bagaimana pengaruh
implementasi Nilai
Dasar ASN dalam
pelaksanaan tugas

Nilai-nilai
Dasar ASN

Proses implementasi yang
dipengaruhi oleh Nilai-nilai Dasar
ASN

Skala

Bagaimana pelaksanaan
tugas yang dilakukan
secara sukarela

Organizational
Citizenship
Behavior
(OCB)

Tugas yang dilakukan sukarela
sebagai dorongan intrinsik dalam
kontribusi peningkatan kinerja
organisasi

Skala

Tabel 5. Pengujian Kesesuaian Model

Index Value
OCB
Comparative Fit Index (CFI) 0,939
Tucker-Lewis Index (TLI) 0,930
Nilai Dasar ASN
Comparative Fit Index (CFI) 0,990
Tucker-Lewis Index (TLI) 0,989

Metric Value
OCB
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0,095
Standardized root mean square residual (SRMR) 0,044
Nilai Dasar ASN
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.037
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.044

Tabel 6. Hasil Pengujian Reliabilitas

OCB Coefficient Estimate
Altruism � 0,861
Civic Virtue � 0,918
Sportmanship � 0,838
Courtessy � 0,824
NASN Coefficient Estimate
Kolaboratif � 0,698
Harmonis � 0,843
Adaptif � 0,935
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Tabel 7. Hasil Pengujian Multikolinearitas

Gambar 3. Pengujian Heteroskedastisitas

Tabel 8. Hasil Pengujian Linearitas OCB dan NASN1

Tabel 9. Hasil Pengujian Linearitas OCB dan NASN2

Tabel 10. Hasil Pengujian Linearitas OCB dan NASN3
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Tabel 11. Perbandingan Bentuk Hubungan OCB dan NASN1

Tabel 12. Perbandingan Bentuk Hubungan OCB dan NASN2

Tabel 13. Perbandingan Bentuk Hubungan OCB dan NASN3

Gambar 4. Pengujian Lineraitas OCB dan NASN1 secara Visual

Gambar 5. Pengujian Linearitas OCB dan NASN2 secara Visual
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Gambar 6. Pengujian Linearitas OCB dan NASN3 secara Visual

Gambar 7. Pengujian Normalitas dengan Histogram

Gambar 8. Pengujian Normalitas dengan P-Plot

Tabel 14. Hasil Pengujian Pengaruh Variabel Bebas terhadap OCB

Tabel 15. Hasil Pengujian Variabel Bebas terhadap OCB (Uji F)

Tabel 16. Hasil Pengujian Tingkat Signifikansi Variabel Bebas (Uji T)
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Tabel 17. Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis Hasil Uji

H1 Nilai-nilai Dasar ASN Harmonis berpengaruh signifikan
terhadap OCB pegawai

Diterima

H2 Nilai-nilai Dasar ASN Kolaboratif berpengaruh signifikan
terhadap OCB pegawai

Diterima

H3 Nilai-nilai Dasar ASN Adaptif berpengaruh signifikan terhadap
OCB pegawai

Diterima

H4 Jenis kelamin berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai Diterima
H5 Usia berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai Ditolak
H6 Lama kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai Diterima

Tabel 18. Robust Standard Error untuk Heteroskedastisitas


