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ABSTRACT

This study aims to examine the differences of the factors that can influence the Organization Citizenship
Behavior (OCB) between those applied to conventional companies and those applied to public service
organizations. The object of research under study is PT. Pismatex Pekalongan and regional public hospital
Bendan Pekalongan City,where the unit of analysis is employers. The sample consisted of employees in both
objects, amounting to 94 and 64 people. Processing data by descriptive method. The results indicate that the
influence’s factor in OCB are applied in conventional companies is significant different in public service
organizations._In more detail the results of hypothesis testing known that in conventional companies, the
variables of job satisfaction, gender, and age of employees dominate the effect is OCB more than other
variables. Whereas in public service organizations, the more dominant variables affecting OCB is organizational
climate.
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PENDAHULUAN

Organisasi adalah kumpulan orang-orang
yang didirikan dengan tujuan utama untuk
mensejahterakan  para  anggotanya. Dalam
melaksanakan kegiatan operasional organisasi,
peran sumber daya manusia (SDM) sangat urgen
dan menjadi titik awal keberhasilan organisasi.
Para pengelola organisasi (manajemen) pasti
menghendaki agar semua SDM yang tergabung di
dalamnya memiliki etos kerja yang baik dan
berkontribusi  maksimal  bagi  keberhasilan
usaha/operasional dalam mencapai  tujuan
organisasi. SDM dengan kualitas baik akan bekerja
secara optimal dan professional baik untuk
pekerjaan-pekerjaan yang sudah terdeskripsi

secara formal (in-role) maupun pekerjaan yang
belum terdeskripsi menuju tercapainya tujuan
organisasi. SDM yang mampu bekerja melebihi
target yang diharapkan organisasi (extra-role)
merupakan karyawan yang selalu setia dan patuh
kepada organisasi. Mereka inilah yang memiliki
perilaku yang selalu mengikuti peraturan organisasi
(Organization Citizenship Behavior / OCB).
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dapat didefinisikan sebagai sikap membantu yang
ditunjukan oleh anggota organisasi, yang sifatnya
kontruktif, dihargai oleh perusahaan namun
tindakan tersebut tidak secara formal diperlukan
dalam prosedur kerja dan tidak secara langsung
berhubungan dengan produktivitas individu dalam
sistem penggajian. (Ariani, 2012). Karyawan yang
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berperilaku demikian itu tentau akan berdampak
positif bagi kinerja organisasi.

Referensi terbaik bagi penelitian adalah
hasil penelitian yang relevan, sehingga penelitian
ini juga merujuk penelitian-penelitian terdahulu
yang mengangkat tema OCB. Beberapa temuan
hasil penelitian terdahulu yang dijadikan rujukan
dalam penelitian ini dijelaskan berikut ini.

Rosyada dan Rahadjo (2016) menguji
Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Objek penelitiannya pegawai di
kanwil PT. Pegasaian (persero) jawa tengah. Hasil
penelitiannya  menunjukan  bahwa  Budaya
Organisasi dan Komitmen Organisasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.
Penelitian lain dilakukan oleh Diah Nurhayati
(2016) menguji Pengaruh Kepuasan kerja,
Lingkungan kerja dan Loyalitas kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Objek
penelitiannya pada PT. Perwirabhakti
Sentrasejahtera di  Kota Semarang. Hasil
penelitiannya menunjukan bahwa Kepuasan kerja,
Lingkungan kerja dan Loyalitas kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap OCB.

Rini (2013) menguji Pengaruh Komitmen
Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi
Terhadap Organizational tizenship Behavior (OCB).
Objek penelitiannya pada PT. Plasma Simpanglima
Semarang. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa
Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship  Behavior
(OCB). Disisi lain, Hilda llyana (2018) melakukan
penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan,
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan
Komitmen Profesional terhadap OCB pada RSUD
Bendan Pekalongan” menghasilkan bahwa semua
variabel berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian terdahulu
dapat diindikasikan bahwa faktor-faktor yang
menjadi pembentuk OCB terdapat perbedaan
antara yang dilakukan pada perusahaan
konvensional dengan yang dilakukan pada institusi
pelayanan publik. Dengan demikian perlu dikaji
lebih jauh apakah faktor pembentuk OCB antara
instutusi pelayanan publik dengan yang diterapkan
pada perusahaan konvensional memiliki
perbedaan yang nyata atau tidak. Oleh karena itu
penelitian ini bertujuan untuk menguji perbedaan
faktor-faktor pembentuk OCB pada kedua institusi
tersebut.

MATERI DAN METODE PENELITIAN

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organization Citizenship Behavior (OCB)
mengindikasikan perilaku karyawan yang selalu
berorientassi pada pencapaian tujuan organisasi,
bahkan perilaku dimana karyawan bersedia
bekerja menyelesaikan tugas-tugas yang bukan
merupakan tugasnya dalam upaya membantu
rekan kerjanya dengan suka rela tanpa memikirkan
imbalan. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan bentuk kegiatan sukarela dari anggota
organisasi yang mendukung fungsi organisasi
sehinggaa perilaku ini lebih bersifat menolong yang
diekspresikan dalam bentuk tindakan-tindakan
yang menunjukan sikap tidak mementingkan diri
sendiri dan perhatian pada kesejahteraan orang
lain maupun organisasi. (Ahmad dan Tanzin, 2016).

Menurut Aldag dan Resckhe (1997),
Organizational Citizenship Behavior merupakan
kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran
di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa
perilaku meliputi perilaku suka menolong orang
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra,
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku ini
menggambarkan nilai tambah karyawan yang
merupakan salah satru bentuk perilaku prososial,
yaitu perilaku social yang positif, konstruktif dan
bermakna membantu.

Berdasarkan beberapa referensi, diperoleh
simpulan  bahwa  beberapa  faktor vyang
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(OCB) adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja karyawan yang diasumsikan
sebagai penentu utama dari OCB. Karyawan
yang puas akan berbicara positif tentang
organisasi, membantu orang lain, dan karyawan
menjadi bangga melebihi tuntunan tugas
karena karyawan ingin membalas pengalaman
organisasi (Robbins, 2003).

2. Iklim organisasi yang positif. Karyawan merasa
lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi
apa vyang telah disyaratkan dalam job
description, dan akan selalu mendukung tujuan
organisasi jika karyawan diperlakukan oleh para
atasan dengan sportif dan dengan penuh
kesadaran serta pecaya bahwa karyawan
diperlakukan secara adil oleh organisasinya.

3. Kepribadian dan suasana hati (mood), yang
berpengaruh terhadap OCB secara individual
maupun kelompok. George dan Brief (dalam
Rahmawati,  2000) menyatakan bahwa
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kemauan seseorang untuk membantu orang
lain juga dipengaruhi orang lain dan mood.

4. Komitmen Organisasi. Debora (2004)
menyatakan bahwa latar belakang yang paling
besar dalam mempengaruhi munculnya
perilaku OCB adalah komitmen organisasi dan
kepribadian. Dimana hasil penemuannya
mengatakan bahwa komponen komitmen
organisasi yang berpengaruh terhadap OCB
total adalah komitmen afektif dan kontinuans.
Karyawan yang memiliki komitmen
organisasional yang tinggi akan melakukan
tidak hanya tugas-tugas yang telah menjadi
kewajibannya, tetapi dengan sukarela akan
mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan
sebagai usaha-usaha ekstra (extra effort).

5. Persepsi terhadap dukungan organisasional.
Pekerja yang merasakan didukung oleh
organisasi akan memberikan timbal baliknya
dan menurunkan ketidakseimbangan dalam
hubungan tersebut dengan terlibat dalam
perilaku citizenship.

6. Masa kerja. Greenberg dan Baron (dalam
Effendi, 2003), mengatakan bahwa karakteristik
personal seperti masa kerja dan jenis kelamin
berpengaruh terhadap OCB. Hal yang sama juga
dikemukan oleh Sommers (dalam Novliadi,
2006) bahwa masa kerja berfungsi sebagai
predikor OCB karena variabel tersebut mewakili
pengukuran terhadap investasi karyawan di
dalam organisasi.

7. Jenis kelamin, dikemukan oleh Konrad (dalam
Rahmawati, 2000) bahwa perilaku kerja seperti
menolong orang lain, bersahabat dengan rekan
kerja lebih menonjol dilakukan oleh wanita
daripada pria. Beberapa penelitian menemukan
bahwa wanita lebih mengutamakan
pembentukan relasi daripada pria dan lebih
menunjukkan perilaku menolong daripada pria
(dalam Rahmawati, 2000).

8. Usia. Jahangir (2004) menyatakan bahwa
pegawai yang lebih muda fleksibel dalam
mengatur kebutuhan mereka dan kebutuhan
organisasi. Sementara itu, pegawai yang lebih
tua cenderung lebih kaku dalam menyesuaikan
antara kebutuhan mereka dan kebutuan
organisasinya.

Manfaat OCB bagi Organisasi

William dan Anderson (1991) membagi
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
kedalam dua kategori yaitu OCB-I dan OCB-O.
OCB-I adalah perilaku-perilaku yang secara

langsung memberikan manfaat bagi individu lain

dan secara tidak langsung juga memberikan

konstribusi pada organisasi, misalnya membantu

rekan kerja yang tidak masuk kerja dan mempunyai

perhatian personal pada karyawan lain. Sedangkan

OCB-O  perilaku-perilaku  yang  memberikan

manfaat bagi organisasi pada umumnya, misalnya

kehadiran ditempat kerja melebihi norma yang

berlaku dan menaati perilaku-perilaku informal

yang ada untuk memelihara ketertiban.

Organizational Citizenship Behavior dapat

mempengaruhi  keefektifan organisasi karena

beberapa alasan sebagai berikut (Podsakoff et al.

2000) :

a. 0OCB dapat membantu
produktivitas rekan kerja

b. OCB dapat membantu
produktivitas manajerial

c. OCB dapat membantu mengefisienkan
penggunaan sumberdaya organisasional untuk
tujuan-tujuan produktif

d. OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan
akan penyediaan sumberdaya organisasional
untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan

e. OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif
untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara
anggota-anggota tim dan antar kelompok-
kelompok kerja

f. OCB dapat meningkatkan kemampuan
organisasi untuk mendapatkan dan
mempertahankan SDM-SDM handal dengan
memberikan kesan bahwa organisasi
merupakan tempat bekerja yang lebih menarik.
Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas
kinerja organisasi

g. terakhir, OCB dapat meningkatkan kemampuan
organisasi  untuk beradaptasi  terhadap
perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya.

meningkatkan

meningkatkan

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Penelitian yang bertujuan untuk menguji
apakah ada perbedaan atas faktor-faktor
pembentuk OCB pada perusahaan konvensional
dengan organisasi pelayanan publik ini termasuk
dalam jenis “penelitian komparatif”. Dalam hal ini
penelitiakan melakukan pengujian terhadap
fakktor-faktor yang mempengaruhi OCB antara
yang diterapkan di perusahaan konvensional dan
yang diterapkan pada organisasi pelayanan publik.
Obyek penelitian dibatasi pada dua organisasi yaitu
PT. Pismatex Pekalongan dan RSUD Bendan Kota
Pekalongan.
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Variabel Penelitian

Beberapa variabel yang dioperasikan dalam
penelitian ini dibatasi pada : budaya organisasi,
motivasi kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan komitmen professional
yang akan diuji pengaruhnya terhadap OCB pada
ke dua obyek penelitian.
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini terdiri atas seluruh
pengikut organisasi (karyawan) pada dua institusi
yaitu PT. Pismatex Pekalongan dan RSUD Bendan
Kota Pekalongan yang berjumlah masing-masing
1.575 orang dan 176 orang. Sampel dihitung
dengan metode Slovin, dengan tingkat kesalahan
(eror) sebesar 10 %, menghasilkan jumlah sampel
masing-masing sebanyak 94 orang dan 64 orang.

Sedangkan teknik pengambilan sampel
menggunakan metode “accidental sampling”, di
mana karyawan-karyawan yang dijumpai pada ke
dua obyek tersebut dijadikan sampel. Hal ini
dimaksudkan untuk mempermudah dan
mempercepat  proses  pengumpulan  data
(Nurhayati, 2012).
Metode Pengumpulan Data

Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini
meliputi data primer dan data sekunder. Data
primer dikumpulkan dengan metode penyebaran
kuesioner (metode kuesioner), sedangkan data
sekunder dikumpulkan dengan metode
dokumentasi.

Setelah data-data terkumpul, kemudian
dilakukan pengolahan data, yang dalam hal ini
dilakukan dengan beberapa tahapan sebagai
berikut:

a) pengujian instrument, yakni  menguji
validitas dan reliabilitas data

b) uji asumsi klasik regresi, meliputi uji
normalitas data, uji heteroshedastisitas, dan
uji multikolinearitas

c) analisis regresi berganda

d) pengujian perbedaan dua rata-rata (uji
beda).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Hasil dari penyebaran kuesioner pada ke
dua obyek kemudian diolah secara diskriptif
kuantitatif, yang secara ringkas hasil penelitian ini
dapat dijelaskan dalam beberapa point penting
sebagai berikut :

1) Berdasarkan hasil uji instrument vyang
digunakan menunjukkan bahwa semua item
pertanyaan yang digunakan untuk
mengumpulkan data primer (uji validitas)
adalah valid; demikian juga dengan uji
variabel (uji reliabilitas) menunjukkan bahwa
semua variabel yang dioperasikan dalam
penelitian ini adalah reliable yang berarti
bisa diandalkan.

2)  Hasil pengujian asumsi regresi (asumsi klasik)
menunjukkan  bahwa semua variabel
penelitian  berdistribusi  normal, tidak
mengandung heteroschedastis, dan tidak
ada gejala multikolinier.

3) Berdasar hasil analisis regresi linier
berganda di kedua obyek menunjukkan
bahwa semua koefisien regresi bernilai
positif. Hal ini menunjukkan bahwa semua
variabel yang diangkat dalam penelitian ini
memberikan pengaruh positif terhadap OCB.

4) Berdasarkan hasil uji beda, diketahui bahwa
terdapat perbedaan yang signifikan variabel-
variabel pembentuk OCB antara yang
diterapkan pada perusahaan konvensional
dengan yang diterapkan pada organisasi
pelayanan pubik.

Pembahasan

Atas dasar ringkasan hasil penelitian
sebagaimana dijelaskan dimuka, maka diperolah
suatu fakta bahwa untuk memperoleh karyawan
yang memiliki perilaku sebagaimana diinginkan
oleh organisasi perlu disesuaikan dengan jenis
organisasinya apakah organisasi itu merupakan
perusahaan konvensional atau berupa organisasi
pelayanan publik. Dari ke delapan faktor
pembentuk OCB (kepuasan kerja, iklim organisasi,
kepribadian, komitmen organisasi, persepsi
terhadap dukungan organisasi, masa kerja, jenis
kelamin, dan usia) ternyata memiliki perbedaan
yang signifikan jika diterapkan pada perusahaan
konvensional dan diterapkan pada organisasi
pelayanan publik.

Dari  hasil pengujian hipotesis yang
dilakukan, diketahui bahwa pada perusahaan
konvensional, variabel kepuasan kerja, jenis
kelamin, dan usia karyawan lebih mendominasi
pengaruhnya terhadap OCB dibandingkan variabel
lainnya. Sedangkan pada organisasi pelayanan
publik, variabel yang lebih dominan pengaruhnya
terhadap OCB adalah iklim organisasi, kepribadian,
dan komitmen organisasi. Dengan demikian
kebijakan yang akan diterapkan pada ke dua jenis
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organisasi tersebut bisa memfokuskan pada
variabel-variabel pembentuk OCB yang lebih
dominan pada masing-masing organisasi.

SIMPULAN

Berdasar hasil pengolahan data dan
pembahasan yang telah dijelaskan di muka, maka
dapat ditarik beberapa simpulan penelitian sebagai
berikut.

1. Setiap organisasi pasti menginginkan adanya
karyawan yang berperilaku baik sesuai dengan
aturan dan budaya yang berkembang dalam
organisasi yang bersangkutan

2. Perilaku karyawan sebagai pengikut organisasi
bisa dipengaruhi oleh banyak faktor baik yang
berasal dari diri pribadi karyawan maupun
faktor pendukung yang ada pada organisasi
yang bersangkutan. Faktor yang berasal dari
pribadi karyawan diantaranya adalah masalah
gender, usia, kepribadian, dan komitmen
organisasi. Sedangkan faktor pendukung dari
organisasi bisa berupa kondisi lingkungan
kerja, iklim organisasi, dan kepuasan kerja.

3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
terdapat perbedaan vyang signifikan dari
faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku
pengikut organisasi (OCB). Pada perusahaan
konvensional, variabel kepuasan kerja, jenis
kelamin, dan usia karyawan lebih
mendominasi pengaruhnya terhadap OCB
dibandingkan variabel lainnya. Sedangkan
pada organisasi pelayanan publik, variabel
yang lebih dominan pengaruhnya terhadap
OCB adalah iklim organisasi, kepribadian, dan
komitmen organisasi.
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Abstract

This study aims to examine the differences of the factors that can influence the Organization Citizenship Behavior (OCB) between those applied to conventional companies and those applied to public service organizations. The object of research under study is PT. Pismatex Pekalongan and regional public hospital Bendan  Pekalongan City,where the unit of analysis is employers. The sample consisted of employees in both objects, amounting to 94 and 64 people. Processing data by descriptive method. The results indicate that the influence’s factor in OCB are applied in conventional companies is significant different in public service organizations. In more detail the results of hypothesis testing known that in conventional companies, the variables of job satisfaction, gender, and age of employees dominate the effect is OCB more than other variables. Whereas in public service organizations, the more dominant variables affecting OCB is organizational climate. 

Keywords: Organization Citizenship Behavior

Pendahuluan


Organisasi adalah kumpulan orang-orang yang didirikan dengan tujuan utama untuk mensejahterakan para anggotanya. Dalam melaksanakan kegiatan operasional organisasi, peran sumber daya manusia (SDM) sangat urgen dan menjadi titik awal keberhasilan organisasi. Para pengelola organisasi (manajemen) pasti menghendaki agar semua SDM yang tergabung di dalamnya memiliki etos kerja yang baik dan berkontribusi maksimal bagi keberhasilan usaha/operasional dalam mencapai tujuan organisasi. SDM dengan kualitas baik akan bekerja secara optimal dan professional baik untuk pekerjaan-pekerjaan yang sudah terdeskripsi secara formal (in-role) maupun pekerjaan yang belum terdeskripsi menuju tercapainya tujuan organisasi. SDM yang mampu bekerja melebihi target yang diharapkan organisasi (extra-role) merupakan karyawan yang selalu setia dan patuh kepada organisasi. Mereka inilah yang memiliki perilaku yang selalu mengikuti peraturan organisasi (Organization Citizenship Behavior / OCB).  


Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat didefinisikan sebagai sikap membantu yang ditunjukan oleh anggota organisasi, yang sifatnya kontruktif, dihargai oleh perusahaan namun tindakan tersebut tidak secara formal diperlukan dalam prosedur kerja dan tidak secara langsung berhubungan dengan produktivitas individu dalam sistem penggajian. (Ariani, 2012). Karyawan yang berperilaku demikian itu tentau akan berdampak positif bagi kinerja organisasi.

Referensi terbaik bagi penelitian adalah hasil penelitian yang relevan, sehingga penelitian ini juga merujuk penelitian-penelitian terdahulu yang mengangkat tema OCB. Beberapa temuan hasil penelitian terdahulu yang dijadikan rujukan dalam penelitian ini dijelaskan berikut ini. 


Rosyada dan Rahadjo (2016) menguji Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Objek penelitiannya pegawai di kanwil PT. Pegasaian (persero) jawa tengah. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Penelitian lain dilakukan oleh Diah Nurhayati (2016) menguji Pengaruh Kepuasan kerja, Lingkungan kerja dan Loyalitas kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Objek penelitiannya pada PT. Perwirabhakti Sentrasejahtera di Kota Semarang. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa Kepuasan kerja, Lingkungan kerja dan Loyalitas kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap OCB. 


Rini (2013) menguji Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Organizational tizenship Behavior (OCB). Objek penelitiannya pada PT. Plasma Simpanglima Semarang. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Disisi lain, Hilda Ilyana (2018) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Komitmen Profesional terhadap OCB pada RSUD Bendan Pekalongan” menghasilkan bahwa semua variabel berpengaruh signifikan terhadap OCB.


Berdasarkan hasil-hasil penelitian terdahulu dapat diindikasikan bahwa faktor-faktor yang menjadi pembentuk OCB terdapat perbedaan antara yang dilakukan pada perusahaan konvensional dengan yang dilakukan pada institusi pelayanan publik. Dengan demikian perlu dikaji lebih jauh apakah faktor pembentuk OCB antara instutusi pelayanan publik dengan yang diterapkan pada perusahaan konvensional memiliki perbedaan yang nyata atau tidak. Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk menguji perbedaan faktor-faktor pembentuk OCB pada kedua institusi tersebut.

Materi dan Metode Penelitian

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organization Citizenship Behavior  (OCB) mengindikasikan perilaku karyawan yang selalu berorientassi pada pencapaian tujuan organisasi, bahkan perilaku dimana karyawan bersedia bekerja menyelesaikan tugas-tugas yang bukan merupakan tugasnya dalam upaya membantu rekan kerjanya dengan suka rela tanpa memikirkan imbalan. Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bentuk kegiatan sukarela dari anggota organisasi yang mendukung fungsi organisasi sehinggaa perilaku ini lebih bersifat menolong yang diekspresikan dalam bentuk tindakan-tindakan yang menunjukan sikap tidak mementingkan diri sendiri dan perhatian pada kesejahteraan orang lain maupun organisasi. (Ahmad dan Tanzin, 2016).  


Menurut Aldag dan Resckhe (1997), Organizational Citizenship Behavior merupakan kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang merupakan salah satru bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku social yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.  

Berdasarkan beberapa referensi, diperoleh simpulan bahwa beberapa faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja karyawan yang diasumsikan sebagai penentu utama dari OCB. Karyawan yang puas akan berbicara positif tentang organisasi, membantu orang lain, dan karyawan menjadi bangga melebihi tuntunan tugas karena karyawan ingin membalas pengalaman organisasi (Robbins, 2003).


2. Iklim organisasi yang positif. Karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam job description, dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika karyawan diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta pecaya bahwa karyawan diperlakukan secara adil oleh organisasinya.

3. Kepribadian dan suasana hati (mood), yang berpengaruh terhadap OCB secara individual maupun kelompok. George dan Brief (dalam Rahmawati, 2000) menyatakan bahwa kemauan seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi orang lain dan mood.

4. Komitmen Organisasi. Debora (2004) menyatakan bahwa latar belakang yang paling besar dalam mempengaruhi munculnya perilaku OCB adalah komitmen organisasi dan kepribadian. Dimana hasil penemuannya mengatakan bahwa komponen komitmen organisasi yang berpengaruh terhadap OCB total adalah komitmen afektif dan kontinuans. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi akan melakukan tidak hanya tugas-tugas yang telah menjadi kewajibannya, tetapi dengan sukarela akan mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra (extra effort).

5. Persepsi terhadap dukungan organisasional. Pekerja yang merasakan didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya dan menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam perilaku citizenship.

6. Masa kerja. Greenberg dan Baron (dalam Effendi, 2003), mengatakan bahwa karakteristik personal seperti masa kerja dan jenis kelamin berpengaruh terhadap OCB. Hal yang sama juga dikemukan oleh Sommers (dalam Novliadi, 2006) bahwa masa kerja berfungsi sebagai predikor OCB karena variabel tersebut mewakili pengukuran terhadap investasi karyawan di dalam organisasi.

7. Jenis kelamin, dikemukan oleh Konrad (dalam Rahmawati, 2000) bahwa perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dengan rekan kerja lebih menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria. Beberapa penelitian menemukan bahwa wanita lebih mengutamakan pembentukan relasi daripada pria dan lebih menunjukkan perilaku menolong daripada pria (dalam Rahmawati, 2000).

8. Usia. Jahangir (2004) menyatakan bahwa pegawai yang lebih muda fleksibel dalam mengatur kebutuhan mereka dan kebutuhan organisasi. Sementara itu, pegawai yang lebih tua cenderung lebih kaku dalam menyesuaikan antara kebutuhan mereka dan kebutuan organisasinya. 

Manfaat OCB bagi Organisasi

William dan Anderson (1991) membagi perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) kedalam dua kategori yaitu OCB-I dan OCB-O.  OCB-I adalah perilaku-perilaku yang secara langsung memberikan manfaat bagi individu lain dan secara tidak langsung juga memberikan konstribusi pada organisasi, misalnya membantu rekan kerja yang tidak masuk kerja dan mempunyai perhatian personal pada karyawan lain. Sedangkan OCB-O perilaku-perilaku yang memberikan manfaat bagi organisasi pada umumnya, misalnya kehadiran ditempat kerja melebihi norma yang berlaku dan menaati perilaku-perilaku informal yang ada untuk memelihara ketertiban.


Organizational Citizenship Behavior dapat mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan sebagai berikut (Podsakoff et al. 2000) :


a. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja


b. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial


c. OCB dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan produktif


d. OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan


e. OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja


f. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi


g. terakhir, OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya.


METODE PENELITIAN


Jenis Penelitian


Penelitian yang bertujuan untuk menguji apakah ada perbedaan atas faktor-faktor pembentuk OCB pada perusahaan konvensional dengan organisasi pelayanan publik ini termasuk dalam jenis “penelitian komparatif”. Dalam hal ini penelitiakan melakukan pengujian terhadap fakktor-faktor yang mempengaruhi OCB antara yang diterapkan di perusahaan konvensional dan yang diterapkan pada organisasi pelayanan publik. Obyek penelitian dibatasi pada dua organisasi yaitu PT. Pismatex Pekalongan dan RSUD Bendan Kota Pekalongan.


Variabel Penelitian


Beberapa variabel yang dioperasikan dalam penelitian ini dibatasi pada : budaya organisasi, motivasi kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan, komitmen organisasi, dan komitmen professional yang  akan diuji pengaruhnya terhadap OCB pada ke dua obyek penelitian. 

Populasi dan Sampel


Populasi penelitian ini terdiri atas seluruh pengikut organisasi (karyawan) pada dua institusi yaitu PT. Pismatex Pekalongan dan RSUD Bendan Kota Pekalongan yang berjumlah masing-masing 1.575 orang dan 176 orang. Sampel dihitung dengan metode Slovin, dengan tingkat kesalahan (eror) sebesar 10 %, menghasilkan jumlah sampel masing-masing sebanyak 94 orang dan 64 orang.


Sedangkan teknik pengambilan sampel menggunakan metode “accidental sampling”, di mana karyawan-karyawan yang dijumpai pada ke dua obyek tersebut dijadikan sampel. Hal ini dimaksudkan untuk mempermudah dan mempercepat proses pengumpulan data (Nurhayati, 2012).


Metode Pengumpulan Data 


Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan dengan metode penyebaran kuesioner (metode kuesioner), sedangkan data sekunder dikumpulkan dengan metode dokumentasi.


Setelah data-data terkumpul, kemudian dilakukan pengolahan data, yang dalam hal ini dilakukan dengan beberapa tahapan sebagai berikut: 


a) pengujian instrument, yakni menguji validitas dan reliabilitas data 


b) uji asumsi klasik regresi, meliputi uji normalitas data, uji heteroshedastisitas, dan uji multikolinearitas 


c) analisis regresi berganda 


d) pengujian perbedaan dua rata-rata (uji beda).


Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil Penelitian


Hasil dari penyebaran kuesioner pada ke dua obyek kemudian diolah secara diskriptif kuantitatif, yang secara ringkas hasil penelitian ini dapat dijelaskan dalam beberapa point penting sebagai berikut :


1) Berdasarkan hasil uji instrument yang digunakan menunjukkan bahwa semua item pertanyaan yang digunakan untuk mengumpulkan data primer (uji validitas) adalah valid; demikian juga dengan uji variabel (uji reliabilitas) menunjukkan bahwa semua variabel yang dioperasikan dalam penelitian ini adalah reliable yang berarti bisa diandalkan.


2) Hasil pengujian asumsi regresi (asumsi klasik) menunjukkan bahwa semua variabel penelitian berdistribusi normal, tidak mengandung heteroschedastis, dan tidak ada gejala multikolinier.


3) Berdasar hasil analisis  regresi linier berganda di kedua obyek menunjukkan bahwa semua koefisien regresi bernilai positif. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel yang diangkat dalam penelitian ini memberikan pengaruh positif terhadap OCB.


4) Berdasarkan hasil uji beda, diketahui bahwa terdapat perbedaan yang signifikan variabel-variabel pembentuk OCB antara yang diterapkan pada perusahaan konvensional dengan yang diterapkan pada organisasi pelayanan pubik.


Pembahasan


Atas dasar ringkasan hasil penelitian sebagaimana dijelaskan dimuka, maka diperolah suatu fakta bahwa untuk memperoleh karyawan yang memiliki perilaku sebagaimana diinginkan oleh organisasi perlu disesuaikan dengan jenis organisasinya apakah organisasi itu merupakan perusahaan konvensional atau berupa organisasi pelayanan publik. Dari ke delapan faktor pembentuk OCB (kepuasan kerja, iklim organisasi, kepribadian, komitmen organisasi, persepsi terhadap dukungan organisasi, masa kerja, jenis kelamin, dan usia) ternyata memiliki perbedaan yang signifikan jika diterapkan pada perusahaan konvensional dan diterapkan pada organisasi pelayanan publik.


Dari hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, diketahui bahwa pada perusahaan konvensional, variabel kepuasan kerja, jenis kelamin, dan usia karyawan lebih mendominasi pengaruhnya terhadap OCB dibandingkan variabel lainnya. Sedangkan pada organisasi pelayanan publik, variabel yang lebih dominan pengaruhnya terhadap OCB adalah iklim organisasi, kepribadian, dan komitmen organisasi. Dengan demikian kebijakan yang akan diterapkan pada ke dua jenis organisasi tersebut bisa memfokuskan pada variabel-variabel pembentuk OCB yang lebih dominan pada masing-masing organisasi.


Simpulan


Berdasar hasil pengolahan data dan pembahasan yang telah dijelaskan di muka, maka dapat ditarik beberapa simpulan penelitian sebagai berikut.


1. Setiap organisasi pasti menginginkan adanya karyawan yang berperilaku baik sesuai dengan aturan dan budaya yang berkembang dalam organisasi yang bersangkutan


2. Perilaku karyawan sebagai pengikut organisasi bisa dipengaruhi oleh banyak faktor baik yang berasal dari diri pribadi karyawan maupun faktor pendukung yang ada pada organisasi yang bersangkutan. Faktor yang berasal dari pribadi karyawan diantaranya adalah masalah gender, usia, kepribadian, dan komitmen organisasi. Sedangkan faktor pendukung dari organisasi bisa berupa kondisi lingkungan kerja, iklim organisasi, dan kepuasan kerja.


3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan dari faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku pengikut organisasi (OCB). Pada perusahaan konvensional, variabel kepuasan kerja, jenis kelamin, dan usia karyawan lebih mendominasi pengaruhnya terhadap OCB dibandingkan variabel lainnya. Sedangkan pada organisasi pelayanan publik, variabel yang lebih dominan pengaruhnya terhadap OCB adalah iklim organisasi, kepribadian, dan komitmen organisasi.
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