PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI DAN KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KNOWLEDGE SHARING: PERAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR SEBAGAI MEDIASI 
 
Sefnedi1 Irwan Muslim2 Fitri Handayani3
1,2,3Univeristy of Bung Hatta
Jl. Sumatera Ulak Karang Padang
Corresponden  : sefnedi@bunghatta.ac.id

 
Abstrak. Organizational citizenship behaviortelah diakui sebagai variabel penting bagi setiap organisasi baik di kalangan akademisi maupun praktisi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji peran organizational citizenship behavior sebagai variabel mediasi antara persepsi dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan dan knowledge sharing. Jumlah responden yang dapat digunakan dalam penelitian ini adalah 37 orang karyawan PNS pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Wilayah Sumatera Barat Kota Padang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing.Persepsi dukungan organisasi ditemukan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behaviordan karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior.Selanjutnya organizational citizenship behavior memiliki pengaruh yang ositif terhadap knowledge sharing. Secara spesifik, organizational citizenship behavior terbukti berperan sebagai mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan knowledge sharing, tetapi tidak memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan dan knowledge sharing. 
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PENDAHULUAN
Dinas Pekerjaan Umum mempunyai tugas melaksanakan tugas umum pemerintah dan pembangunan di bidang bina marga, cipta karya, pengairan dan tata ruang sesuai dengan Peraturan Perundang-undangan.Dinas Pekerjaan Umum mempunyai fungsi Perumusan kebijakan teknis di bidang bina marga, cipta karya, pengairan dan tata ruang.Sesuai dengan Peraturan Presiden Nomor 15 Tahun 2015 tentang Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat dan Peraturan Presiden Nomor 135 Tahun 2018 tentang Perubahan atas Peraturan Presiden Nomor 15 Tahun 2015 tentang Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat mempunyai tugas menyelenggarakan urusan pemerintah di bidang pekerjaan umum dan perumahan rakyat untuk membantu Presiden dalam menyelenggarakan pemerintahan negara.
Abad kedua puluh satu ini dapat dipastikan merupakan suatu era yang disebut dengan era knowledge worker. Di kebanyakan negara maju lebih dari tujuh puluh persen pekerja telah terlibat di dalam kowledge work. Sumber kekayaan negara – negara maju lebih dipicu oleh penggunaan sumber daya informasi dan pengetahuan, dan tidak lagi bertumpu pada sumber daya yang bersifat fisik serta alam (Sangkala, 2007).Kesadaran menempatkan pengetahuan sebagai sumber daya utama menggerakkan organisasi sehingga menjadi unggul sudah tidak terbantahkan lagi.Menurut Davenport, Thomas dan Laurence (2000) pengetahuan melekat di dalam diri individu dan muncul pada saat terjadi interaksi antar individu dan dalam konteks atau situasi tertentu. Darcy, Hill & Philip, (2014) menyatakan bahwa salah satu cara untuk menjaga keberlanjutan usaha adalah melalui pengelolaan kapabilitas sumber daya manusianya, dimana pengelolaan pengetahuan (knowledge management) yang baik menjadi faktor kunci (Darcy dkk, 2014; Zhang & Jiang, 2015). Melalui pengelolaan pengetahuan yang baik, dan aktivitas berbagi pengetahuan yang efektif, maka proses pembelajaran dalan organisasi dapat dipercepat dan dapat meningkatkan performansi organisasi tersebut (Tesavrita & Suryadi, 2016).
Menurut Lin (2007) dalam Pei(2012) knowledge sharing didefenisikan sebagai budaya interaksi sosial, yang melibatkan pertukaran pengetahuan karyawan, pengalaman dan keterampilan melalui seluruh departemen atau organisasi.Dalam dunia nyata, menciptakan dan mempertahankan budaya berbagi pengetahuan cukup sulit karena salah satu tantangan yang dihadapi adalah bahwa mendapatkan orang yang bersedia untuk berbagi pengetahuan dengan rekan-rekan lain (Lam & Lambermont, 2010). Dalam prakteknya, beberapa karyawan tertarik untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain, sementarabeberapa orang tampaknya tidak tertarik. Perbedaan perilaku individual dalam berbagi pengetahuan mungkin dipengaruhi oleh hasil psikologis atau perilaku individu. Sebagai contoh, anggota organisasi lebih cenderung untuk berbagi pengetahuan ketika mereka bahagia dengan rekan-rekan mereka danorganisasi yang mempekerjakan (Constant dkk, 1994). Ipe (2003) mengidentifikasi empat faktor utama yang mempengaruhi berbagi pengetahuan individu termasuk sifat pengetahuan, motivasi individu untuk berbagi, kesempatan untuk berbagi, dan budaya lingkungan kerja.
Hasil penelitian terdahulu terkaitpenelitian yang dilakukan oleh Huadong dkk (2018) hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berhubungan positif dengan berbagi pengetahuan bagi karyawan baik dengan saling tergantung diri yang tinggi atau dengan diri independen rendah.Temuan ini bermakna jika persepsi dukungan organisasi karyawan rendah maka semakin sedikit karyawan yang mau berbagi pengetahuan (knowledge sharing).Berpedoman kepada temuan penelitian terdahulu tersebut, dapat dikembangkan hipotesis pertama (H1): Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge sharing pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat. 
Disamping itu, beberapa peneliti lain juga menemukan bahwa karakterisrik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap berbagi pengetahuan (Rahmat & Mahdani,2016). Temuan ini bermakna bahwa saat karakteristik pekerjaan karyawan buruk (tidak baik) maka knowledge sharingkaryawan rendah. Berpedoman pada temuan penelitian terdahulu, dapat dikembangkan hipotesis kedua (): Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge sharing pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat. 
Faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavioradalah persepsi dukungan organisasi. Pack (2005) persepsi dukungan organisasi yang dirasakan sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasinya memberikan dukungan kepada karyawannya, dan sejauh mana kesiapan organisasi untuk memberikan bantuan bila diperlukan. Jika karyawan menganggap mereka menerima dukungan tingkat tinggi dari organisasi, maka karyawan akan menyerap keanggotaan mereka dari organisasi ke identitas mereka, dan kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif tentang organisasi mereka. Penelitian Qasim dkk (2014) Hasil menggambarkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memiliki pengaruh positif dan kuat dan korelasi positif dengan organizational citizenship behavior.Dengan demikian dapat dikembangkan hipotesis ketiga (): Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat. 
Faktor lain yang mempengaruhi organizational citizenship behavior yaitu karakteristik pekerjaan. Maganda (2018) dalam penelitiannya menemukan bahwa secara simultan dan parsial karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior.Sehingga hipotesis keempat (): Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat.
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Pei(2012) Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior adalah independen dan berhubungan positif dengan perilaku berbagi pengetahuan karyawan.Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat dibangun hipotesis kelima (): Organizational citizenship behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge sharing pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat.Penelitian terdahulu membuktikan bahwa Organizational citizenship behaviormemediasi persepsi dukungan organisasi terhadap knowledge sharing. Maka dapat dibangun hipotesis keenam (): Organizational citizenship behaviour memediasi antara persespsi dukungan organisasi terhadap knowledge sharing pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat.Penelitian Syahri dkk (2013) menemukan secara empiris bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviordan selanjutnya organizational citizenship behaviormemiliki dampak positif terhadap knowledge sharing.Dengan demikian dapat dikembangkan hipotesis ketujuh (): Organizational citizenship behaviour memediasi antara karakteristik pekerjaan terhadap knowledge sharing pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat. 

METODE PENELITIAN 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Wilayah Sumatera Barat dimana jumlah sampel adalah 37 dengan response rate sebesar 46,25%. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari survei yang menggunakan 80 kuesioner di dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Wilayah Sumatera Barat yang menghasilkan sampel sebanyak 37responden. Pengumpulan data primer menggunakankuesioner. Kuesioner tersebut berisikan pernyataan terkait denganidentitas responden, variabel knowledge sharing, organizational citizenship behavior, persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan. Sebelumkuesioner disebarkan, terlebih dahulu penelitimenjelaskan tujuan dari penyebaran kuesioner yang dalam hal ini adalah semata-mata untukkepentingan penelitian dan pengembangan ilmupengetahuan. Teknik analisis data menggunakanSmart-PLS 3.2.8. 
Lin (2007) dalam Pei(2012) mengkonsepkan knowledge sharing sebagai budaya interaksi sosial, yang melibatkan pertukaran pengetahuan karyawan, pengalaman dan keterampilan melalui seluruh departemen atau organisasi, yang diukur dengan 5 item pernyataan. Organizational Citizenship Behavior mengacu pada perilaku ektra karyawan yang melampaui tugas dan tidak dihargai (reword) dalam konteks struktur formal organisasi (Konovsky & Pugh, 1994), yang diukur dengan 5 (lima) dimensi yaitu altruisme,sportif, civic virtue, conscientiousnessdimana kelima indicator tersebut diukur dengan 12 (dua belas) item pernyataan. Selanjutnya persepsi dukungan organisasi sebagai pandangan pegawai mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan perawatan tentang kesejahteraan mereka. Dalam persepsi dukungan organisasi, ada unsur keadilan, rasa hormat, perhatian terhadap kehidupan para pekerja dan pertimbangan tujuan dannilai-nilai dari para karyawan (Eisenberger dkk, 1986).Variabel ini diukur dengan 3 (tiga) indikator yaitu dukungan atasan, dukungan organisasi, dukungan rekan kerja dimana ketiga indikator diukur dengan 9 (sembilan) item pernyataan. Karakteristik pekerjaan terdiri dari keragaman tugas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik.Variabel ini diukur dengan 5 (lima) indikator dimana kelimanya diukur dengan lima belas item pernyataan. Semua variabel dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala likert-5. 
                                                                     
HASIL PENELITIAN
Profil responden dibedakan atas gender, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut:
TABEL 1. Profil Responden 

	Demografi
	Kategori
	Jumlah (orang)
	Persentase (%)

	Jenis kelamin
	Laki – Laki
	23
	62,16

	
	Perempuan
	14
	37,84

	
	Total
	37
	100,00

	Usia
	21 – 30 tahun
	12
	32,43

	
	31 – 40 tahun
	22
	59,46

	
	41 – 50 tahun
	3
	8,11

	
	>50 tahun
	-
	-

	
	Total
	37
	100,00

	Pendidikan Terakhir
	SMA
	2
	5,41

	
	DIII
	3
	8,11

	
	S1
	30
	81,07

	
	S2
	2
	5,41

	
	Total
	37
	100,00

	Masa Kerja 
	<5 tahun
	8
	21,62

	
	5 – 10 tahun
	18
	48,65

	
	11 – 15 tahun
	8
	21,62

	
	>15 tahun
	3
	8,11

	
	Total
	37
	100,00


Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden adalah berjenis kelamin laki-laki (62,16%),usia antara 31 s/d 40 tahun (59,46%), pendidikan terakhir S1 (81,07%) dan masa kerja antara 5 s/d 10 tahun (48,65%). 
Measurement Model Assessment (MMA) menspesifikasi hubungan variabel laten dengan indikator-indikatornya.MMA terdiri dari dariconvergentvalidity dan discriminant validity. Asumsi yang digunakan pada convergentvalidity adalah outer loading > 0,7; cronbach alpha (CA) > 0,7; composite reliability (CR) >0,7; average variance extracted (AVE) > 0,5 sedangkan discriminant validity dapat menggunakan metode Fornell-Larcker criterion (Bagozzi& Yi, 1988). Diantara peneliti terdahulu yang juga menggunakan asumsi tersebut adalah Sefnedi (2019). Hasil analisis MMA dapat dilihat sebagai berikut: 







TABEL 2. Hasil Convergent Validity

	Variabel
	Jumlah Item
	Item Valid
	Outer loading
	CA
	CR
	AVE

	Knowledge sharing
	5
	4
	0,708-0,947
	0,898
	0,930
	0,769

	Organizational citizenship behavior
	12
	9
	0,780-0,859
	0,941
	0,950
	0,679

	Persepsi dukungan organisasi
	9
	5
	0,708-0,969
	0,930
	0,956
	0,878

	Karakteristik pekerjaan
	15
	8
	0,701-0,832
	0,913
	0,930
	0,623


Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 

Berdasarkan hasil analisis convergent validity yang disajikan pada tabel 2 dapat dilihat bahwa variabel knowledge sharingmemiliki 4 item pernyataan yang valid, organizational citizenship behavior (9 item), persepsi dukungan organisasi (5 item) dan karakteristik pekerjaan (8 item). Seluruh item yang valid tersebut telah memenuhi persyaratan yaitu outer loading> 0,7; CA > 0,7; CR > 0,7 dan AVE > 0,5.Discriminant validity merupakan keunikan suatu variabel dari variabel lainnya.Hasilanalisis discriminant validity dengan metode Fornell-Larcker criterion dapat dilihat sebagai berikut: 

TABEL 3. Discriminant Validity dengan Metode Fornell-Larcker Criterion
	Variabel 
	Karakteristik pekerjaan
	Knowledge sharing 
	Organizational citizenship behavior
	Persepsi dukungan organisasi

	Karakteristik pekerjaan
	0,790
	
	
	

	Knowledge sharing
	0,600
	0,877
	
	

	Organizational citizenship behavior
	0,654
	0,758
	0,824
	

	Persepsi dukungan organisasi 
	0,588
	0,699
	0,755
	0,937 


Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa koefisien korelasi suatu variabel dengan variabel itu sendiri lebih besar jika dibandingkan dengan variabel lainnya, seperti korelasi variabel kerakteristik pekerjaan dengan karakteristik pekerjaan sebesar 0,790 dimana nilai korelasi tersebut lebih besar darpai korelasi karakteristik pekerjaan dengan knowledge sharing (0,600), organizational citizenship behavior (0,654), dan persepsi dukungan organisasi (0,588). Hal ini memberikan makna bahwa terdapat keunikan (Fornell&Larcker, 1981)pada variabel karakteristik pekerjaan.
Structural Model Assessment (SMA)menggambarkanhubungan antar variabel laten berdasarkan padateori substantif. SMA dievaluasi denganR square (R2) dan Q square (Q2) dimana nilai R2 variabelendogen berguna untukmengetahui besarnya dampak variabel eksogenterhadap variabel endogen (predictive power). Sedangkan Q2(predictive relevance) untuk mengetahuikapabilitas atau kemampuan prediksi variabeleksogen dengan metode blindfolding.

TABEL 4. R square dan Q square
	Variabel
	R Square (R2)
	Keterangan
	Q Square (Q2)
	Keterangan

	Knowledge sharing
	0,622
	Sedang
	0,414
	Kuat

	Organizational citizenship behavior
	0,637
	Sedang
	0,382
	Kuat


Sumber: Data Primer yang Diolah (2020)
Tabel diatas menunjukkaan nilai R2 variabel knowledge sharing sebesar 0,622 yang bermakna bahwa besarnya pengaruh persepsi dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan dan organizational citizenship behavior terhadap knowledge sharing adalah 62,2% dimana besarnya pengaruh tersebut tergolong kedalam kategori sedang (Hair dkk, 2014). Sementara variabel organizational citizenship behavior memiliki  R2sebesar 0,637 yang bermakna bahwa besarnya pengaruh persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan terhadaporganizational citizenship behavioradalah 63,7% dimana besarnya pengaruh tersebut tergolong kedalam kategori sedang.
Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai Q2pada variabel knowledge sharing sebesar 0,441 yang bermakna kemampuan variabel persepsi dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan dan organizational citizenship behaviordalam memprediksiknowledge sharing tergolong kedalam kategori kuat. Sementara  Q2pada variabel organizational citizenship behaviorsebesar 0,382 yang bermakna kemampuan variabel persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaandalam memprediksi organizational citizenship behaviortergolong kedalam kategori kuat (Hair dkk, 2014).
Hasil uji structural model assessment atau pengujian hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping (subsamples 500) adalah sebagai berikut: 

GAMBAR 2
Model Struktural
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TABEL 5. Ringkasan Structural Model Assessment 
	Arah
	Original sample
	T Statistics
	P Values
	Keterangan

	Persepsi dukungan organisasi Knowledge sharing 
	0,265
	1,396
	0,163
	H1 ditolak

	Karakteristik pekerjaan Knowledge sharing 
	0,138
	0,967
	0,334
	H2 ditolak

	Persepsi dukungan organisasi Organizational citizenship behavior 
	0,565
	3,391
	0,001
	H3 diterima

	Karakteristik pekerjaan Organizational citizenship behavior 
	0,322
	1,836
	0,067
	H4 ditolak

	Organizational citizenship behavior Knowledge sharing 
	0,467
	2,633
	0,009
	H5 diterima

	Persepsi dukungan organisasi  Organizational citizenship behavior Knowledge sharing 
	0,264
	2,046
	0,041
	H6 Diterima

	Karakteristik pekerjaan Organizational citizenship behavior Knowledge sharing 
	0,151
	1,286
	0,199
	H7 ditolak


Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa persepsi dukungan organisasi (POS) dan karakteristik pekerjaan (K) tidak berpengaruh terhadapknowledge sharing(KS) karena memiliki t statisticskecil dari 1,96dan p values besar dari 0,05, sehingga hipotesis H1 dan H2 tidak dapat diterima atau ditolak.Temuan ini bermakna bahwa tinggi atau rendahnya persepsi dukungan organisasi (POS) dan baik atau buruknya karakteristik pekerjaan pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat, maka kondisi tersebut tidak memiliki dampak yang berarti terhadap knowledge sharing (KS). Temuan penelitian ini sejalan denganpenelitian terdahulu oleh Bartol dan Srivastava (2009) yang menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi (POS)tidak berpengaruh signifikan terhadap knowledge sharing (KS). Begitu juga dengan karakteristik pekerjaan (K) dimana peneliti terdahulu (Cindy & Ceicalia, 2017) menemukan bahwa faktor karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap knowledge sharing. 
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa persepsi dukungan organisasi (POS) berpengaruh postif terhadap organizational citizenship behavior (OCB) karena memilikit statistics 3,391 (besar dari 1,96) dan p values0,001 (kecil dari 0,05), sehingga hipotesis H3 dapat diterima. Temuan ini bermakna bahwa apabila semakin tinggi dukungan organisasi yang dipersepsikan oleh pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Baratmaka semakin tinggi pula organizational citizenship behavior. Temuan penelitian ini didukung oleh Qasim dkk (2014) yang menemukan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memiliki pengaruh positif dengan organizational citizenship behavior.
Karakteristik pekerjaan (K) ditemukan tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB)) karena memiliki t statistics1,836 (kecildari 1,96)dan p values0,067 (besardari 0,05), sehingga hipotesis H4 ditolak. Temuan ini bermakna bahwa baik atau buruknya karateristik pekerjaan pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barattidak akan memiliki dampak yang berarti terhadap organizational citizenship behavior(OCB). Temuan penelitian ini didukung oleh beberapa peneliti terdahulu (Chien & Su, 2010; Su & Hsiao, 2005; Sonia, 2013) dimana semua peneliti tersebut juga menemukan bahwa karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadaporganizational citizenship behavior (OCB). 
Temuan selanjutnya dari penelitian ini adalah organizational citizenship behavior (OCB) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap knowledge sharing (KS) karena memiliki t statistics sebesar 2,633 (besar dari 1,96) dan p values0,009 (kecil dari 0,05), sehingga hipotesis H5 dapat diterima. Temuan penelitian ini dapat dimaknai bahwa apabila semakin tinggi organizational citizenship behavior (OCB) pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Baratmaka akan semakin tinggi pula knowledge sharing (KS). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan olehYasir (2017) yang membuktikan secara empiris bahwa organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh positif knowledge sharing (KS) atau perilaku pegawai berbagi informasi.
Berdasarkan hasil uji efek mediasi, ditemukan bahwa organizational citizenship behavior(OCB) memediasi hubungan antara dukungan organisasi (POS) dan knowledge sharing(KS). Hal ini dapat dibuktikan dengan diperolehnya t statistics2,046 (besar dari 1,96) dan p values 0,041 (kecil dari 0,05), sehingga hipotesis H6 dapat diterima. Temuan ini dapat diinterpretasikan bahwa apabila semakin tinggi dukungan organisasi yang dipersepsikan (POS) oleh pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Wilayah Sumatera Barat, maka akan mengakibatkan semakin tinggi organizational citizenship behavior(OCB) pegawai dan selanjutnya akan menyebakan semkain tingginya knowledge sharing(KS) atau perilaku berbagi informasi dalam diri pegawai. Selanjutnya, organizational citizenship behavior(OCB) tidak terbukti secara empiris memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan (K) danknowledge sharing(KS). Hal ini dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai t statisticssebesar 1,286 (kecil dari 1,96) dan p values 0,199 (besar dari 0,05), sehingga hipotesis H7 tidak dapat diterima atau ditolak. Temuan penelitian ini dapat maknaibahwa organizational citizenship behavior(OCB) tidak memiliki arti penting diantara karakteristik pekerjaan (K) danknowledge sharing(KS).

IMPLIKASI
1.3.1 Teoritis
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap intergroup contact theory yaitu yang membahas knowledge sharing dan juga berkontribusi terhadap social exchange theory yang membahas persepsi dukungan organisasi serta Organizational Citizenship Behavior. Bagi para pembaca, penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pembaca terhadap pengaruh persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan terhadap  knowledge sharing : Peran Organizational Citizenship Behavior sebagai mediasi.
1.3.2 Praktis
1. Bagi peneliti
Menambah wawasan dan ilmu pengetahuan penulis mengenai pentingnya berbagi pengetahuan dengan rekan kerja,baik itu berbagi pengalaman, pengetahuan dan keterampilan. Karena knowledge sharing dapat bermanfaat untuk pribadi karyawan itu sendiri serta bermanfaat untuk organisasi.
2. Penelitian yang akan datang
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi peneliti yang akan datang dan dijadikan sebagai salah satu referensi dalam memahami variabel knowledge sharing.
3. Bagi instansi terkait 
Sebagai bahan masukan bagi instansi dalam khasanah ilmu mengenai knowledge sharing untuk diterapkan atau di implementasikan pada dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Wilayah Sumatera Barat.


KESIMPULAN
Berpedoman kepada hasil penelitian, maka dapat dikemukakan beberapa kesimpulan sebagai berikut (a) persepsi dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing, (b) persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, namun karakteristik pekerjaan yang berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, (c) organizational citizenship behavior memiliki pengaruh yang positif terhadap knowledge sharing, (d) organizational citizenship behavior memediasi hubungan antara persepsi dukunagn organisasi dan  knowledge sharingnamun tidak memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan dan knowledge sharing. 
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