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Abstract: The purpose of this study was to analyze and determine the effect of Leader-Member Exchange, the
perception of organizational support and cultural (ethnic culture of papua) on organizational citizenship
behavior and its impact on employee performance. Access the sample consisted of 300 employees who have
a chance papua ethnic working in SEKDA Papua. This study uses descriptive analysis to determine the
characteristics of respondents for each indicator variable. Meanwhile, to test the relationship between
variables used methods of SEM analysis with AMOS approach 6. The results of this study have shown that
the Leader-Member Exchange have not been able to establish good organizational citizenship behavior,
and improve employee performance. Furthermore the perception of organizational support, cultural (eth-
nic culture papua) are partially able to form organizational citizenship behavior and employee perfor-
mance. In addition, the results suggest that in order to improve labor discipline and work ethic better
employees, leaders must consider the factor of local culture, communication and work commitments.

Keywords: leader-member exchange, papua ethnic culture, organizational citizenship behavior, percep-
tion support organization, employee performance

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh Leader-Member
Exchange, persepsi dukungan organisasional dan budaya (budaya etnis papua) terhadap organizational citi-
zenship behavior serta dampaknya terhadap kinerja pegawai. Sampel akses terdiri dari 300 pegawai etnis
papua yang memiliki kesempatan bekerja pada SEKDA Provinsi Papua. Penelitian ini menggunakan analisis
deskriptif untuk menentukan karakteristik dari responden untuk masing-masing indicator variabel. Sementara
itu, untuk menguji hubungan antar variabel digunakan metode analisis SEM dengan pendekatan AMOS 6.
Hasil dari penelitian ini sudah membuktikan bahwa Leader-Member Exchange yang baik belum mampu
membentuk organizational citizenship behavior serta meningkatkan kinerja pegawai. Selanjutnya persepsi
dukungan organisasional, budaya (budaya etnis papua) secara parsial mampu membentuk organizational
citizenship behavior dan kinerja pegawai. Selain itu, hasil menunjukkan bahwa dalam rangka meningkatkan
disiplin kerja dan etos kerja pegawai yang lebih baik, pemimpin harus mempertimbangkan factor budaya lokal,
komunikasi dan komitmen kerja.

Kata Kunci: leader-member exchange, budaya etnis papua, organizational citizenship behavior, persepsi
dukungan organisasi, kinerja pegawai
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Dinamika kerja organisasi di seluruh dunia telah
bergeser dari bekerja secara individual menjadi bekerja
secara tim (work teams). Efektivitas dan kinerja tim
ditentukan oleh kemampuan anggota tim bekerja
dalam tim (work teams). Akan tetapi tidak semua
orang mampu bekerja dalam tim, karena memerlukan
kemampuan individu untuk berkomunikasi secara
terbuka dan jujur, bekerja sama dengan orang lain,
membagi informasi, mengakui perbedaan dan mampu
menyelesaikan konflik, serta dapat menekan tujuan
pribadi demi tujuan tim. Robbins (2007) kesulitan
bekerja dalam tim terutama dialami oleh banyak
karyawan di negara-negara Barat, karena budaya
nasional mereka yang sangat individualistik. Tam-
bahan pula, sebelum menerapkan tim kerja, lingkungan
kerja di negara-negara barat bersifat kompetitif yang
menghargai pencapaian individual. Karena itu, tim
diharapkan berkembang di negara-negara yang
mempunyai nilai kolektivistik tinggi. Menurut Hofstede
(1991), Indonesia adalah salah satu negara yang
mempunyai nilai kolektivistik tinggi dimana kepen-
tingan kelompok berada di atas kepentingan individu,
sehingga dapat dikatakan sistem tim kerja berkembang
dengan baik di Indonesia. Karakteristik bangsa Indo-
nesia yang menjunjung tinggi nilai kebersamaan dan
tolong-menolong dan peringkat Indonesia yang tinggi
dalam dimensi kolektivisme, maka bangsa Indonesia
diduga akan menampilkan OCB yang tinggi.
Pemberlakuan Otonomi Daerah yang dimulai
sejak 1 Januari 2001, telah membawa implikasi yang
luas dan serius yang merupakan fenomena politis yang
menjadikan penyelenggaraan pemerintahan yang
sentralistik ke arah desentralistik UU/21/2001 tentang
Otonomi Khusus bagi Provinsi Papua pada butir g
dan h” antara lain mengamanatkan bahwa penyeleng-
garaan pemerintahan dan pelaksanaan pembangunan
di Papua selama ini belum sepenuhnya memenuhi rasa
keadilan, kesejahteraan rakyat, penegakan hukum, dan
penghormatan terhadap Hak Asasi Manusia, khusus-
nya masyarakat asli Papua. Dalam rangka mengu-
rangi kesenjangan antara Provinsi Papua dan Provinsi
lain dan meningkatkan taraf hidup masyarakat Papua,
serta memberikan kesempatan kepada penduduk asli
Papua, diperlukan adanya kebijakan khusus dalam
kerangka Negara Kesatuan Republik Indonesia;
Pemberlakuan kebijakan khusus dimaksud didasarkan
pada nilai-nilai dasar yang mencakup perlindungan
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dan penghargaan terhadap etika dan moral, hak-hak
dasar penduduk asli Papua, Hak Asasi Manusia,
supremasi hukum, demokrasi, pluralisme, serta
persamaan kedudukan, hak, dan kewajiban sebagai
warga negara.

Koentjaraningrat (1991), mengemukakan bahwa
sistem nilai budaya yang berkembang dalam masya-
rakat telah menjadi pedoman ideal dalam menyikapi
obyek tertentu, tidak terkecuali terhadap pembangun-
an ekonomi, maupun pembangunan kepemimpinan.
Sebagaimana nilai budaya menentukan sikap sese-
orang terhadap obyek tertentu, di mana sistem nilai
budaya terdiri dari konsep-konsep yang hidup dalam
pikiran mayoritas warga masyarakat. Dengan
demikian, sistem nilai budaya dalam masyarakat
merupakan ciri khas serta menjadi aturan sakral bagi
perilaku setiap orang dalam masyarakat yang
mengakibatkan nilai-nilai budaya tersebut menempati
kedudukan tertinggi dalam kehidupan masyarakat, dan
nilai-nilai budaya tersebut melekat serta sangat sulit
merepresentasikan sistem sosial karena mengalami
perubahan.

Persepsi Leader-Member Exchang (LMX) juga
diyakini sebagai prediktor organizational citizenship
behavior (OCB). Miner (1988) mengemukakan
bahwa interaksi atasan-bawahan yang berkualitas
tinggi akan memberikan dampak seperti meningkat-
nya kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja pega-
wai. Riggio (1990) menyatakan bahwa apabila inter-
aksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang
atasan akan berpandangan positif terhadap bawahan-
nya sehingga bawahannya akan merasakan bahwa
atasan banyak memberikan dukungan dan motivasi.
Hal ini meningkatkan rasa percaya diri dan hormat
bawahan pada atasan sehingga mereka termotivasi
untuk melakukan “lebih dari” yang diharapkan oleh
atasan mereka.

Persepsi karyawan yang baik tehadap dukungan
organisasional (Perceived Organizational Support/
POS) kepada kualitas kehidupan kerja mereka akan
menimbulkan rasa "hutang budi” dalam diri mereka
pada organisasi sehingga mereka akan merasa memi-
liki kewajiban untuk membayarnya. Shore dan Wayne
(1997) menemukan bahwa persepsi terhadap dukung-
an organisasional menjadi prediktor organizational
citizenship behavior (OCB) dan berhubungan positif
dengan kinerja. Pekerja yang merasa bahwa mereka
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didukung oleh organisasi akan memberikan timbal
baliknya (feed back) dan menurunkan ketidak-
seimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat
dalam perilaku citizenship. Dengan demikian kualitas
interaksi atasan-bawahan akan meningkatkan kinerja
organisasi.

Organ (1988), Organizational Citizenship Be-
havior (OCB) dilihat secara luas sebagai faktor yang
memberikan sumbangan pada hasil kerja organisasi
secara keseluruhan terdiri dari lima dimensi: (1) al-
truism, yaitu perilaku membantu meringankan peker-
jaan yang ditujukan kepada individu dalam suatu
organisasi, (2) courtesy, yaitu membantu teman kerja
mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan
pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan
informasi serta menghargai kebutuhan mereka, (3)
sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang
kurang ideal di tempat kerja tanpa mengeluh, (4) civic
virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organi-
sasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi,
(5) conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang
menguntungkan organisasi seperti mematuhi peraturan-
peraturan di organisasi.

Budaya (budaya etnis papua) merupakan varia-
bel baru yang sebenarnya telah mengakar pada diri
masyarakat Papua. Variabel budaya (budaya etnis
papua) merupakan variabel pembeda dengan peneli-
tian sebelumnya dan merupakan variabel yang menun-
jukkan orisinalitas dari penelitian ini.

Persoalannya adalah bagaimana pengaruh LMX,
POS, BP terhadap OCB dan kinerja pegawai yang
terjadi di SEKDA Provinsi Papua. Oleh karena itu,
diperlukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
faktor LMX, POS, BP itu pengaruhnya terhadap OCB
dan Kinerja Pegawai.

TINJAUAN PUSTAKA
Budaya

Mangkunegara (2005) menyadur beberapa
pendapat pakar Budaya organisasi antara lain menurut
Davis dan Newstrom (2001),”organizational cul-
ture is the assumptions, beliefs, values, and norm
that is shared among its numbers,”. Schein (1992)
berpendapat bahwa: An organizational’s culture is
a pattern of basic assumptions invented, discovered
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or developed by an given group as it learns to
cope with its problems of external adaptation and
internal entegration that has worket well enough
to be considered valid and to be taught to new
members as the correct way to perceive, think and
feel in relation to these problems.

Sedangkan Davis (1984), berpendapat bahwa
Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan
nilai-nilai (value) organisasi yang dipahami, dijiwai
dan dipraktekkan oleh organisasi sehingga pola terse-
but memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar
aturan berperilaku dalam organisasi. Budaya organi-
sasi juga meliputi nilai-nilai dan standar-standar yang
mengarahkan perilaku para pelaku organisasi dan
menentukan arah organisasi secara keseluruhan.

Budaya Organisasi

Hofstede (1991) lebih memilih mendefinisikan
budaya sebagai suatu pola pemikiran, perasaan dan
tindakan dari satu kelompok social, yang membedakan
dengan kelompok sosial yang lain. Robbins (2007)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu per-
sepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota orga-
nisasi dan menjadi suatu sistem bagi makna bersama.
Schein (2004) memilih definisi yang dapat menjelaskan
bagaimana budaya berkembang, bagaimana budaya
itu menjadi seperti sekarang ini, atau bagaimana budaya
dapat diubah jika kelangsungan hidup organisasi
sedang dipertaruhkan. Schein memberikan definisi
bahwa budaya organisasi merupakan:

A pattern of basic assumption that a
given group has invented, discovered, or
developed in learning to cope with its
problems of external adaptation and in-
ternal integration, and that have worked
well enough to be considered valid, and
therefore, to perceive, think and feel in
relation ti choose problems.”

Pada sisi lain budaya organisasi sering diartikan
sebagai filosofi dasar yang memberikan arahan bagi
karyawan dan konsumen. Berdasarkan berbagai
definisi tersebut, hal penting yang perlu ada dalam
definisi budaya organisasi adalah suatu sistem nilai
yang dirasakan maknanya oleh seluruh anggota dalam
perusahaan.
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Mengenal Budaya Papua

Orang Papua yang mendiami bagian Barat Pulau
New Guinea secara kultural digolongkan dalam satu
kolektif budaya bersama-sama dengan penduduk
lainnya di negara Papua New Guinea, Kepulauan
Salomons, Fiji, Panuatu, dan Kaledonia Baru, yang
disebut kebudayaan Melanesia. Budaya etnis Papua
suatu sistem nilai yang menjadi pegangan bagi pegawai
berdasarkan budaya daerah setempat sebagai acuan
untuk mengendalikan perilaku dan anggota organisasi
dalam berinteraksi dengan organisasi lainnya (Van
Den Broek, dalam Mansoben 2005). Idikator budaya
etnis papua yang digunakan dalam penelitian ini adalah
yang dikemukakan oleh Mansoben, (1995), Warami,
(2007) yaitu: (1) etos kerja; (2) gotong royong; (3)
keterbukaan; (4) pelestarian nilai budaya; (4) kekera-
batan; (5) pola konsumtif

Teori Leader-Member Exchange (LMX)

Teori LMX menyatakan bahwa, karena resource
terbatas dan kurangnya waktu yang disediakan untuk
setiap pekerja, pimpinan memiliki kesempatan untuk
mengembangkan sebuah interaksi sosial yang erat
atau pertukaran dengan hanya beberapa bawahan
essensial (grup dalam/in-group). Pertukaran sosial
interpersonal matang dan stabil kedalam hubungan
dyadic (Graen, 1976, Graen dan Cashman, 1975;
Grawn dan Scandura, 1987; Liden, dkk., 1997).
Pekerja yang tidak dalam hubungan khusus ini diklasi-
fikasikan sebagai out grup luar/ out grup. Misalkan,
ketika level LMX tinggi ada, bawahan melihat dirinya
sendiri sebagai memiliki hubungan kerja yang baik
dengan supervisor mereka dan tahu bagaimana
memuaskan atasan mereka dengan kinerja mereka
(Graen, Novak, dan Sommerkamp, 1982). Basis teori
LMX dan dukungan empiris didasarkan pada teori
peran (Katz dan Kahn, 1978) dan hubungan
pertukaran sosial (Blau, 1964). Dasar LMX memiliki
pondasi teori awal dan bukti empiris dalam teori peran
(Liden, Sparrowe dan Wayne, 1997). Setiap individu
diharapkan untuk memainkan peran khusus dalam
organisasi (Katz dan Kahn, 1978). Indkator LMX
yang digunakan dalam penelitian ini adalah yang
dikemukakan oleh Augusta, Hartman dan Gale, 1999
yaitu: Koordinasi; Ekspresi; Partisipasi; Kebebasan
bertanya.
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Persepsi Dukungan Organisasional (POS)

Proses interaksi sosial bisa terjadi antara individu
dengan individu, individu dengan kelompok, kelompok
dengan kelompok. Dalam organisasi, interaksi sosial
bisa terjadi dalam konteks individu dengan organisasi-
nya. Terkait dengan itu, konsep dukungan organisasi
mencoba menjelaskan interaksi individu dengan orga-
nisasi yang secara khusus mempelajari bagaimana
organisasi memperlakukan individu-individu (karya-
wan).

Persepsi dukungan organisasional adalah keya-
kinan global yang dikembangkan oleh karyawan
mengenai sejauh mana komitmen organisasi pada
mereka (pegawai) dilihat dari penghargaan organisasi
terhadap kontribusi mereka dan perhatian organisasi
terhadap kehidupan mereka (Wayne, et al., 1997).
Pada penelitian ini idikator persepsi dukungan organi-
sasional (POS) meliputi empat indikator yang diambil
Eisenberg dkk, (1986), yaitu: (a) Penghargaan; (b)
Penilaian; (c) Pengembangan; dan (d) Keterlibatan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organ (1988) juga mendefinisikan OCB sebagai
perilaku dan sikap yang menguntungkan organisasi
yang tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban
peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau
rekompensasi. OCB dilihat secara luas sebagai faktor
yang memberikan sumbangan pada hasil kerja orga-
nisasi secara keseluruhan. Organ (1988) menyebut-
kan lima aspek OCB, yaitu: (a) Conscientiousness,
berarti karyawan mempirnyai perilaku in-role yang
memenuhi tingkat di atas standar minimum yang
disyaratkan; (b) Altruisme, yaita kemauan untak
memberikan bantuan kepada pihak lain. (c) Civic
virtue, yaitu partisipasi aktif karyawan dalam memi-
kirkan kehidupan organisasi, misalnya: selalu mencari
info-info terbaru yang mendukung kemajuan organi-
sasi; (d) Sportmanship, yaitu lebih menekankan pada
aspek-aspek positif organisasi daripada aspek-aspek
negatifnya, mengindikasikan perilaku tidak senang
protes, tidak mengeluh, dan tidak membesar-besarkan
masalah kecil/sepele; (e) Courtesy, yaitu berbuat baik
dan hormat kepada orang lain, termasuk perilaku
seperti membantu seseorang untuk mencegah terjadi-
nya suatu permasalahan, atau membuat langkah-
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langkah untak meredakan atau mengurangi
berkembangnya suatu masalah.

Kinerja

Benardin dan Russel (1993) performance didefi-
nisikan sebagai berikut. Performance is defined as
the record of outcomes produced on a specified
job function or activity during a specified time
period. (Prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-
hasil yang diperoleh dan fungsi-fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu
tertentu. Indikator kinerja yang digunakan dalam
penelitian ini berdasarkan pada indikator yang
dikemukakan Amstrong (2004), Mondy, Sharplin,
Flippo (1995), LAN (1992), yaitu: (1) Kuantitas hasil
kerja; (2) Kualitas hasil kerja; (3) Ketepatan waktu.

METODE PENELITIAN

Analisis data yang digunakan untuk mengetahui
pengaruh faktor-faktor LMX, POS, BP yang mempe-
ngaruhi OCB dan kinerja pegawai sebagai variabel
independen yaitu LMX, POS, BP terhadap pem-
bentukan OCB dan kinerja pegawai sebagai variabel
dependen. Analisis SEM dan koefisien jalur serta taraf
signifikansi digunakan dalam penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh factor LM X, POS, BP terhadap
pembentukan OCB dan kinerja pegawai. SEM menu-
rut Hair, (2006) adalah sebagai berikut: (1) pengem-
bangan model berbasis teori; (2) Pengembangan dia-
gram jalur (path diagram); (3) Konversi diagram jalur
ke dalam persamaan struktural dan model pengukuran;
(4) Memilih matriks input dan estimasi model; (5)
Kemungkinan munculnya masalah identifikasi; (6)

Tabel 1. Komputasi Goodness of fit Indeks model akhir

Evaluasi kriteria goodness of fit; (7) Interprestasi dan
modifikasi model.

HASIL PENELITIAN
Analisis Kesesuaian Model

Hasil analisis model structural tahap akhir yang
menghasilkan model sudah baik. Semua ukuran
kesesuaian model Chi-Square, RMSEA, GFI, AGFI,
CFI juga sudah baik.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis model structural tahap
akhir, maka pada pembahasan ini diuraikan variabel
penelitian dengan melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat tersebut dapat dilakukan
dengan menggunakan uji t, sehingga dapat diketahui
model hubungan dari hasil analisis dapat dilihat pada
Tabel 2.

Sebagaimana pada Tabel 2. Ditunjukkan bahwa
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung
antara variabel penelitian baik yang signifikan maupun
yang tidak singnifikan dapat dijelaskan sebagai berikut:
(1) Pengaruh secara langsung LMX terhadap kinerja
pegawai diperoleh koefisien jalur sebesar 0.043, p-
value sebesar 0.328. Karena nilai p-value >0.05
menunjukkan bahwa persepsi pegawai tentang LMX
belum mampu meningkatkan kinerja pegawai; (2)
Pengaruh secara langsung POS terhadap kinerja
pegawai, diperoleh koefisien jalur sebesar 0.043, p-
value sebesar 0.281. Karena nilai p-value>0.05
mengindikasikan tidak adanya pengaruh langsung
antara POS terhadap kinerja pegawai; (3) Pengaruh

Kriteria Cut-off-Value Hasil Model Keterangan
Chi Kuadrat Diharapkan kecil 88,4 Kecil, X* (5%,98) 122,11
P_ Value = 0,05 0,746 Baik
Cmin/df = 2,00 0,902 Baik
GFI =0,90 0,961 Baik
AGFI =0,90 0,908 Baik
CFI1 =0,90 1,000 Baik
TLI =0,90 1,005 Baik
RMSEA = 0,08 0,000 Baik

(Sumber: data diolah, 2011)
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Tabel 2. Koefisien jalut beberapa faktor LMX, POS dan BPyang mempengaruhi OCB dan Kinerja Pegawai.

Koefisien

Variabel Terikat Variabel Bebas Jalur P-Value Keputusan
Pengaruh Langsung
KP LMX 0,043 0,328 Ditolak
KP POS 0,043 0,281 Ditolak
KP BP 0,041 0,454 Ditolak
Pengaruh Tidak Langsung

OCB LMX 0,047 0,530 Ditolak

OCB POS 0,152 0,012* Diterima

OCB BP 0,368 0,000* Diterima
KP OCB 0,661 0,000* Diterima

(Sumber: data diolah, 2011)

langsung budaya (budaya etnis papua) terhadap kinerja
pegawai, diperoleh koefisien jalur sebesar -0.041, p-
value sebesar 0.454. Karena p-value >0.05 mengindi-
kasikan tidak adanya pengaruh langsung antara buda-
ya (budaya etnis papua) terhadap kinerja pegawai;
(4) Pengaruh tidak langsung antara LMX terhadap
OCB, diperoleh koefisien jalur sebesar -0.047, p-value
sebesar 0.530. Karena p-value>0.05 mengindikasikan
tidak adanya pengaruh tidak langsung antara LMX
terhadap OCB; (5) Pengaruh tidak langsung POS
terhadap OCB, diperoleh koefisien jalur sebesar 0.152,
p-value sebesar 0.012. Karena p-value <0.05 meng-
indikasikan adanya pengaruh tidak langsung antara
POS terhadap OCB; (6) Pengaruh tidak langsung
antara budaya (budaya etnis papua) terhadap OCB,
diperoleh koefisien jalur sebesar 0.368, p-value sebe-
sar 0.000. Karena p-value<0.05 mengindikasikan
adanya pengaruh tidak langsung antara budaya (buda-
ya etnis papual terhadap OCB; (7) Pengaruh tidak
langsung antara OCB terhadap kinerja pegawai, diper-
oleh koefisien jalur sebesar 0.661, p-value sebesar
0.000. Karena p-value<0.05 mengindikasikan adanya
pengaruh tidak langsung antara OCB terhadap kinerja
pegawai.

Hubungan Tidak Langsung L MX dengan OCB

Hasil penelitian meunjukkan bahwa persepsi
pegawai tentang LM X belum mampu meningkatkan
OCB. LMX kurang memiliki peranan dalam
membentuk OCB pegawai. Temuan penelitian ini
tidak mendukung temuan penelitian Ferry (2007),
Asgari, (2008), Liang dan Crant (2010), Yun (2007),
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Kashif Khan dan Rafi (2011), Law dan Wang (2001),
dimana LMX memiliki pengaruh signifikan terhadap
OCB. Penelitian ini juga tidak memperkuat Teori
Wayne (1997), yang mengemukakan bahwa, karya-
wan yang memiliki kualitas interaksi yang tinggi
dengan atasannya dapat mengerjakan pekerjaan se-
lain yang biasa mereka lakukan, sedangkan karyawan
yang memiliki kualitas interaksi yang rendah dengan
atasannya lebih cenderung menunjukkan pekerjaan
yang rutin saja dari sebuah kelompok kerja OCB
dapat didefinisikan sebagai perilaku yang dikerjakan
lebih dari sekedar perilaku dasar sesuai dengan kon-
trak yang disepakati oleh seorang karyawan.

Hubungan Tidak Langsung POS Dengan OCB

Hasil analisis menunjukkan bahwa persepsi
pegawai tentang POS mampu meningkatkan OCB.
Koefisien jalur bertanda positif mengindikasikan bah-
wa semakin kuat POS akan meningkatkan OCB. Ha-
sil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan Ferry (2007), yang menyatakan per-
sepsi dukungan organisasional (POS) berkaitan
dengan OCB. Asgari, (2008), terdapat hubungan
positif POS dengan OCB. Liang dan Crant (2010),
adanya interaksi antara dukungan organisasi (POS)
terhadap OCB. Douglas (2002), Begum (2005), Miao
(2011), Moorman, Blakely, dan Niefhof, (1993) bahwa
persepsi dukungan organisasi (POS) berpengaruh
terhadap OCB. Penelitian ini memperkuat teori
Eisenberger (1986) yang mengemukakan bahwa para
karyawan atau individu dalam organisasi akan me-
ngembangkan suatu keyakinan menyeluruh (global)
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untak menentukan kesiapan personifikasi organisasi
dalam memberi reward atas usaha kerja yang me-
ningkat dan memenuhi kebutuhan karyawan untuk di
puji dan dihargai. Karyawan yang mempunyai persep-
si dukungan organisasi yang baik akan berusaha se-
kuat tenaga untuk membalas kebaikan yang diterima-
nya dari organisasi.

Hubungan Tidak Langsung Budaya (Budaya
Etnis Papua) Dengan OCB

Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya (buda-
ya etnis Papua) mampu meningkatkan OCB. Hal ini
mengindikasikan bahwa sistem nilai yang menjadi
pegangan bagi pegawai berdasarkan budaya daerah
setempat telah mengendalikan perilaku anggota orga-
nisasi dalam berinteraksi dengan organisasi guna
menghasilkan perilku kerja yang mendukung ke-
efektifan dan keefisienan fungsi organisasi. Hasil
penelitian ini telah mendukung penelitian sebelumnya,
Markoczy (2004) menyatakan bahwa budaya ber-
pengaruh terhadap OCB. Penelitian ini memperkuat
Teori Hofstede (1991) yang mengklasifikasikan empat
basic problem area yang dapat dianggap sebagai
dimensi budaya, yaitu (1) social inequality, termasuk
hubungan dengan pemegang kekusaan; (2) hubungan
antar individu dengan kelompok; (3) konsep mascu-
linity dan feminility, merupakan implikasi sosial
sebagai perbedaan gender; dan (4) sikap terhadap
ketidakpastian, sehubungan dengan kontrol terhadap
agresivitas dan pengungkapan emosi.

Hubungan Tidak Langsung OCB Dengan
Kinerja Pegawai

Hasil analisis menunjukkan bahwa OCB mampu
meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan
bahwa organisasi telah membentuk organizational
citizenship behavior berupa perlaku mengantikan
orang lain dalam bekerja, berperilaku melebihi persya-
ratan minimal, kemauan bertoleransi, terlibat dalam
fungsi organisasi dan dapat menyimpan informasi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelum-
nya yang dilakukan Podsakoff, et al. (2000), bahwa
OCB memiliki peranan dalam meningkatkan kinerja.
Penelitian ini memperkuat Teori Organ 1988; Podsakoff
dan MacKenzie, 2007, dalam Bolino, Turnley, dan

Bloodgood (2002), secara spesifik OCB dapat mem-
pengaruhi kinerja organisasi dalam hal : (1) Mendorong
peningkatan produktivitas manajer dan karyawan; (2)
Mendorong penggunaan sumber-sumber daya yang
dimiliki organisasi untuk tujuan yang lebih spesifik;
(3) Mengurangi kebutuhan untuk menggunakan
sumberdaya organisasi yang langka pada fungsi
pemeliharaan; (4) Menfasilitasi aktivitas koordinasi
diantara anggota tim dan kelompok kerja; (5) Lebih
meningkatkan kemampuan organisasi untuk memeli-
hara dan mempertahankan karyawan yang berkualitas
dengan membuat lingkungan kerja sebagai tempat
yang lebih menyenangkan untuk bekerja; (6) Mening-
katkan stabilitas kinerja organisasi dengan mengurangi
keragaman variasi kinerja dari masing-masing unit
organisasi; (7) Meningkatkan kemampuan organisasi
untuk melakukan adaptasi terhadap perubahan
lingkungan.

Hubungan Langsung LMX dengan Kinerja
Pegawai

Persepsi pegawai tentang LMX belum mampu
meningkatkan kinerja pegawai. Hasil ini memberikan
arti bahwa semakin meningkatnya LMX belum
mampu meningkatkan kinerja pegawai. Dari hasil ana-
lisis statistik diketahui bahwa secara umum persepsi
responden terhadap LMX kurang baik, dimana pim-
pinan kurang dalam melakukan koordinasi dengan
memberikan penjelasan tentang perubahan-perubahan
dalam pekerjaan, prosedur kerja, rencana kerja, dan
masalah yang berkenaan dengan pekerjaan. Temuan
penelitian ini tidak mendukung temuan Law dan Wang
(2001), Liang dan Crant (2010) memiliki hubungan
yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian
ini memperkuat Teori Landy (1989) yang mengemuka-
kan bahwa interaksi atasan-bawahan yang berkualitas
rendah, maka akan bercirikan: (1) Interaksi atasan-
bawahan cenderung bersifat formal, karena itu se-
orang atasan akan menggunakan kekuasaan otoritas
dalam mempengaruhi bawahannya; (2) Adanya
tingkat negosiasi peran yang rendah sehingga interaksi
atasan-bawahan dibatasi oleh peran yang dimainkan;
(3) Atasan jarang berbicara dengan bawahan tentang
efektivitas tugas; (4) Atasan jarang membantu bawah-
an dengan memberikan tugas yang berbeda.
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Hubungan Langsung POS dengan Kinerja
Pegawai

Persepsi pegawai tentang dukungan organisasio-
nal belum mampu meningkatkan kinerja pegawai.
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin kuatnya per-
sepsi dukungan organisasi tidak berdampak pada
peningkatan kinerja pegawai. Persepsi dukungan
organisasional yang dilakukan selama ini lebih kearah
berjalan sendiri tanpa ada kaitannya dengan kinerja.

Hasil temuan ini tidak mendukung temuan Dou-
glas (2002), adanya hubungan POS terhadap kinerja.
Penelitian ini memperkuat Teori Anthony (1998) yang
mengemukakan bahwa pemecahan masalah mana-
jemen dalam memotivasi orang untuk berperilaku se-
suai dengan tujuan organisasi umumnya bersandarkan
pada hubungan antara insentif organisasi dengan
harapan-harapan pribadi.

Hubungan Langsung Budaya (Budaya Etnis
Papua) dengan Kinerja Pegawai

Temuan penelitian ini memberikan gambaran
bahwa budaya (budaya etnis Papua) secara langsung
belum mampu meningkatkan kinerja pegawai dengan
perolehan nilai koefisien negatif. Hasi ini memberikan
arti bahwa peningkatan budaya (budaya etnis Papua)
dapat menghambat kinerja pegawai oleh karena itu
pentingnya bagi Pimpinan untuk lebih memahami sys-
tem nilai yang menjadi pegangang bagi pegawai ber-
dasarkan budaya daerah setempat sebagai acuan
untuk mengendalikan perilaku pegawai dalam organi-
sasi. Hasil penelitian ini tidak mendukung temuan
sebelumnya dari O’Regan, Ghobadian (2004) dan Ojo
(2009) budaya organisasi memiliki hubungan yang
signifikan dengan kinerja pegawai. Penelitian ini mem-
perkuat Teori Atmosoeprapto (2001), yang mengemu-
kakan beberapa unsur Budaya organiasasi terbentuk
ditentukan oleh beberapa hal, yaitu: (1) Lingkungan,
lingkungan di tempat organisasi itu beroperasi akan
menentukan apa yang harus dikerjakan oleh organisasi
tersebut untuk mencapai keberhasilan; (2) Nilai-nilai
merupakan konsep dasar dan keyakinan suatu organi-
sasi; (3) Panutan atau keteladanan, orang-orang yang
menjadi panutan atau teladan karyawan lainnya
karena keberhasilannya; (4) Upacara-upacara (retes
& ritual), acara-acara rutin yang diselenggarakan
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oleh organisasi dalam rangka memberikan pengharga-
an pada karyawannya; (5) Network, jaringan komuni-
kasi informasi didalam organisasi yang dapat menjadi
sarana penyebaran nilai-nilai Budaya organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Persepsi pegawai tentang LM X secara langsung
belum mampu meningkatkan kinerja pegawai, hal ini
dikarenakan lemahnya hubungan komunikasi atasan-
bawahan yang memberikan masukan kepada pimpin-
an, dalam proses pengambilan keputusan masih ada
kekurangan atau pimpinan tidak memberikan infor-
masi terhadap masalah yang dihadapi pegawai secara
terbuka.

Persepsi pegawai tentang dukungan organisasio-
nal secara langsung belum mampu meningkatkan ki-
nerja pegawai, hal ini disebabkan karena penghargaan
yang dipersepsikan pegawai secara global meliputi :
imbalan, perhatian dan prestasi kerja yang diterima
pegawai secara materi maupun non materi tidak
sesuai dengan beban kerja yang dilakukan pegawai.

Budaya (budaya etnis papua) secara langsung
belum mampu meningkatkan kinerja pegawai, hal ini
disebabkan karena masih longgarnya budaya kerja
meliputi : disiplin kerja, etos kerja dan pemanfaatan
waktu kerja dengan baik, yang menyebabkan sebagian
besar pegawai etnis papua memiliki kinerja rendah.

Saran

Pimpinan hendaknya selalu melakukan komuni-
kasi dengan pegawai dalam menyelesaikan rencana-
rencana kerja dan juga pimpinan selalu meminta
masukan kepada pegawai dalam pengambilan kepu-
tusan penting yang dihadapi organisasi, hal ini dilaku-
kan agar hubungan atasan-bawahan lebih bersifat
informal dan lebih partisipatif.

Memberikan perhatian yang besar pada budaya
konsumtif perlu untuk dikurangi, dengan cara diberi-
kan kesempatan pada pegawai mengikuti pelatihan-
pelatihan, seminar maupun workshop. Selain itu pega-
wai diikutkan pada program pengembangan diri agar
mereka (pegawai) menjadi lebih produktif. Ini menun-
jukkan bawah upaya untuk meningkatkan budaya
(budaya etnis Papua) yang produktif dapat dilakukan
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melalui pelatihan, workshop, maupun seminar secara
berkelanjutan agar pegawai mampu memelihara dan
meningkatkan budaya tersebut.

Memberikan kesempatan yang besar bagi pega-
wai untuk mendapatkan pendidikan dan pelatihan, hal
ini dilakukan dalam upaya meningkatkan kemampuan
dan keterampilan pegawai dalam menjalankan tugas
dan melayani masyarakat.
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