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ABSTRAK

ANALISIS FAKTOR-FAKTOR ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR YANG MEMPENGARUH] KINERJA PEGAWAI PADA
DINAS SOSIAL TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI
KABUPATEN BANGKA TENGAH

Dian Novita
dian_novit79@yahoo.co.id
Universitas Terbuka

Kaia kunci : Faktor-faktor, Organizational Citizenship Behavior, Kinerja

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisic. faktor-faktor
Organizational Citizenship Behavior yang mempengaruhi_kinerja pegawai di
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten ‘Bangka Tengah.
penelitian ini menggunakan metode survey. Subjekpenelitian adalah selurub
seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang berdinas di lingkungan Dinas Sosial
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah. Metode sampling
yang digunakan adalah metode sampel jenith atay sensus dimana keseluruhan
populasi dijadikan sampel penelitian” \Tiga tahapan digunakan dalam
melaksanakan penelitian yaitu identifikasi indikator melalui proses eliminasi,
ekstraksi indikator dan pengukuran.faktor yang terbentuk. Metode analisis data
menggunakan analisis faktor dandnalisis Tegresi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 26 indikater penelitian mula-mula
hanya terseleksi sebanyak (17+indikator penelitian yang dapat dikelompokkan
menjadi 6 faktor. Analisis regresi faktor-faktor tersebut mengenai pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Bangka(T€ngah adaiah sebesar 44,8% sedangkan 55,2% dipengaruhi
oleh faktor-faktor yangiain.

Kesimpnlan ‘pénelitian adalah tidak seluruh variabel yang ditkutsertakan
dalam penclitian mempengaruhi kinerja pegawai, terbukti dengan hanya enam
variabel sija yang memberi sumbangan pengaruh terhadap kinesja pegawai. Hasil
penelitian mengisyaratkan bahwa ada variabel-variabel lain yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai namun tidak diikutsertakan dalam variabel-variabel
yang digunakan dalam penelitian.
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ABSTRACT

FACTOR ANALYSIS OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
WHICH INFLUENCE THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN THE SOCIAL
EMPLOYMENT AND TRANSMIGRATION AGENCY OF CENTRAL BANGKA
REGENCY

Dian Nevita
dian_novit79@yahoo.co.id
Universitas Terbuka

Keywords: Factors, Organizational Citizenship Behavior, Performance

This study aimed to analyzed Organizational Citizenship\Behavior Jactors
that influence the performance of employees on the Sovial-Employment and
Transmigration Agency of Central Bangha Regency. Survey methods were used.
Research subjects were entire Civil Servants (PNS) who served on the Social
Employment and Transmigration Agency of Cetitral VBangka Regency. This is
populatiun research. There are three stages used in the research which were the
identification of indicators through an glimixation process, extraction and
measurement of indicators which formed factors. factors and regression analized
are used to data analyzed.

Results showed from early 26 indicators of the studies only {7 selected
indicators that can be grouped ifito 6 factors. Regression analysis of these factors
on its effect on employee “performance at the Social Employment and
Transmigration Agency of Céntral Bangka Regency account lo 44, 5%, the 35,2%
remain by other factors whichwas not included while the research conduct.

The Research éonclusions were not all of the variables included in the study
affect the performance/ as evidenced showed only six variables performance
effected by. The results suggest that there were other variables that affect
employee performance, but not included in the variables which used in the study.
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BAB i1

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Teoritik
1. Kinerja

Definisi kinerja pada hakekatnya mengacu pada dua hal yang saling
terkait erat yaitu kinerja individu atau kinerja pegawai dan Kkinerja
organisasi. Kinerja individu yaitu pencapaian hasil (kerja perseorangan
dalam suatu organisasi sedangkan kinerja orgaisast adalah keseluruhan
hasil kerja yang dicapai oleh organisasi wielalui hasil kerja individu-
individu dan kelompok dalam organisasi” tersebut. Kinerja organisasi
hanya dapat dicapai melalui penggunaan keseluruhan sumber daya yang
dimiliki ofeh organisasi yang digerakkan oleh indrvidu-individu yang
berperan aktif sebggai pelaku dalam upaya pencapaian tujuan organisasi
tersebut.

Ree-dan Byars (1981 : 375) mengatakan bahwa kinerja adalah scbagai
tingkat pencapaian hasil. Murphy dan Cleveland (1995 : 113) mengatakan
bahwa kinerja adalah kuatitas perilaku yang berorientasi pada tugas atau
pekerjaan. Gibson (1990 : 40) mengatakan bahwa Kinerja seseorang
ditentukan oleh kemampuan dan motivasinya untuk melaksanakan
pekerjaan, lebih lanjut Gibson mengatakan bahwa pelaksanaan pekerjaan
ditentukan oleh interaksi antara kemampuan dan interaksi. Keban dalam
Pasolong (2007 : 176) mengatakan bahwa kinerja adalah merupakan

tingkat pencapaian tujuan. Timpe dalam Pasolong (2007 : 176)
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menyatakan bahwa kinerja adalah prestasi kerja, yang ditentukan oleh
faktor lingkungan dan manajemen. Hasil penelitian Timpe menunjukkan
bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan begjtu penting untuk
mendorong tingkat kinerja pegawai yang paling efektif dan produktif
dalam interaksi sosial organisasi akan senantiasa terjadi adanya harapan
bawahan terhadap atasan dan sebaliknya.

Sinambela dkk (2006 : 136) mendifinisikan kinefja sebagai
kemampuan dalam melakukan suatu keahlian tertentu, sedangkan Kinerja
karyawan (job performance) dapat diartikan \sebagm sejauh mana
seseorang melaksanakan tanggung jawab dantugds kerjanya {Singh er af
1996) dalam Nugroho (2006:18), kemddian Faustino Gomes (1995) dalam
Nugroho (2006:18) mengatakan performansi pekerjaan adalab catatan
hasil atau keluaran (oufcontes) yang dibasilkan dari suatu fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatari tertentu dalam suatu periode waktu tertentu.

Menurut Weiley dan Yukl (1997:129) mengatakan kinerja adalah
cara sepenap ¢iémen di suatu instansi dalam melaksanakan tugas dan
fungsinya ‘masing-masing sesuai dengan aturan yang ada. Selanjutnya
menurut Handoko (1989:143), Tiffin (dalam Creech, 1996:104)
mengatakan  bahwa kinerja merupakan keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan. Hal ini akan tampak dari sikap
positif pegawai atan aparatur terhadap segala sesuatu yang dihadapt di
lingkungan kerja. |

Prawirosentono (1999:2) mengartikan kinerja atau performance

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh scorang atau sekelompok orang
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dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organsasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika. Pengertian lain juga disampaikan olch Dembardt dan
Demnhardt (2003:58) mengatakan bahwa kinerja adalah respon yang
bersifat efektif atau emosional terhadap suatu pekerjaan. Dengan kata-lain
melibatkan perasaan positif atau negatif seseorang tentang pekerjaannya.
Noe et. al (1999:44) menyebutkan bahwa kinerja tergantung dari tingkat
problem intristik dan ekstristik serta tergantung—Kepada pandangan
pemegang pekerjaan terhadap perolehan hasil'yang dicapai. Dari beberapa
pendapat pakar diatas dan didukung “olehi Rasimin (1988:54) dapat
diartikan pengertian kinetja atau perjformance secara umum yaitu:

1. Adalah sebagai sufitu.reaksi emosional yang komplek.

Adalah suatu sikap pegawai atan aparatur terhadap pekerjaannya
yang dihubunigkan-dengan situasi ketja, kerjasama antar pegawai
atau aparatuf dan hal lain yang menyangkut faktor fisik dan faktor
psikologis.

Untuk \mezsigukur kinerja aparatur, Lenvine sebagaimana yang dikutip
oleli-Dwiyvanto (1995) menawarkan tiga konsep yaitu: responsiveness,
responsibility dan accauntability. Responsiveness atau responsivitas yaitu
kemampuan organisasi untuk dapai mengenali kebutuhan masyarakat,
menyusun agenda dan prioritas pelayanan, mengembangkan program-
program pelayanan publik yang sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi
masyarakat. Responsibility atau responsibilitas yaitu menjelaskan apakah
pelaksanaan kegiatan organisasi publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip

administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan organisasi baik yang
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imptisit maupun ekplisit. Accuntability atau akuntabilitas yaitu menunjuk
pada seberapa besar kebijakan dan kegiatan organisasi tunduk pada para
pejabat politik yang dipilih oleh rakyat (elected officials).

Menurut Prawirosentono (1999:236-239) terdapat beberapa hal yang
perlu diketahui yang dapat digunakan sebagai indikator penilaian kinerja
(performance apraisol) terhadap seorang pegawai atau aparatur yakni
antara lain:

1. Pengetahuan seorang pegawai atau aparatur tentang pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya.

2. Apakah pegawai atau aparatur mampu merhbuat perencanaan dan
jadwal pekerjaannya. Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu
hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab seorang pegawai
atau aparatur.

3. Apokah pegawat atav apirafyr menpetabwt  standar matw
pekerjaan yang disyaratkai Képadanya

4. Sejauh mana tingkat produktifitas pegawai atau aparatur. Hal ini
berkaitan dengan kudntitas {jumlah} hasil pekerjaan yang mampu
diselesaikan oleh Seorang pegawai atau aparatur.

5. Pengetahuan téknis pegawai atau aparatur terhadap pekerjaan
yang menjadi, tugasnya, karena hal ini berkaitan dengan mutu
pekerjaan'.ddp Kecepatan pegawai atau aparatur menyelesaikan
suatu Pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

6. Seberapa jauh pegawai atau aparatur tergantung kepada orang lain
dalain” melaksanakan pekerjaannya, karena hal ini berkaitan
dedpan kemandirian (self confidence) seseorang dalam
mielaksanakan pekerjaan.

" Judgment atau kebijakan yang bersifat naturiah yang dimiliki oleh
seorang pegawai atau aparatur untuk mempengaruhi kinerjanys,
karena dia mempunyai kemampuan menyesuaikan dan menilai
tugasnya dalam menunjang tujuan organisasi.

8. Kemampuan berkomunikasi dart seorang pegawar ata aparatur,
baik sesama rekan maupun terhadap atasannya.

9. Kemampuan bekerjasama dengan pegawai atau aparatur maupun
orang lain, karena dalam ini sangat berperan dalam menentukan
kinerjanya.

10. Kehadiran dalam rapat yang disertai dengan kemampuan
menyampaikan gagasan kepada orang lain, karena dalam hal ini
mempunyai nilai tersendiri dalam menilai kinerja seorang
pegawai atau aparaiur.
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11. Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang memjadi tanggung
jawabnya termasuk membuat jadwal kerja, umumnya
mempengaruhi kinerja seorang pegawai atau aparatur.

12. Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam kinerja
terutama bagi pegawai atau aparatur yang berbakat “memimpin”
sekaligns memobilitasi dan memotivasi teman-temannya untuk
bekerja Jebih baik.

13. Minat untuk memperbaiki kemampuan diri sendiri yang menjadi
fektor tain menilad kinerja seorang pegawar atav aparatar

14. Faktor kesesuaian antara disiplin ilmu yang dimiliki dengan
penempatan pada bidang tugas.

Sejalan dengan penilaian kinerja diatas, Bemadin dan Russel
(1993:243) mengatakan bahwa didalam penilai Kinerja ini terdapat
beberapa kriteria yang dapat dilihat antara lain...’ quality, quantity,
timelineness, cost-efleciveness, need for gupervision, dan impersonal
impact.

Pengertian kinerja yang lebih\mengacu pada kemampuan pegawai
disampaikan olch Mangkunegara’ (2002 : 67) yang mengatakan bahwa
kinerja adalah merupakan hasi! kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh geskofang dalam melaksanakap fungsinya sesuai dengan
tanggungjawab’ yang diberikan padanya. Prawirosentono (1999 : 2)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
pegawai atau sekelompok pegawai dalam suatu organisasi, sesuat dengan
wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum serta
sesuai dengan mora! dan etika Sinambela dalam pasolong (2007 : 176)
mengatakan bahwa kinerja pegawai sebagal kemampuan pegawai dalam
melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu. Robbins (1989 : 439)

mengatakan bahwa kinerja adalah hasil evaluasi teshadap pekerjaan yang
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dilakukan oleh pegawai dibandingkan kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya.

Penilaian kinerja individu atau pegawai dalam suatu organisasi publik
pada hakekatnya sulit untuk dilaksanakan, karena unsur uang yang
menunjukkan keuntungan yang didapatkan setelah dikurangi usaha dan
penggunaan sumber daya tidak dapat begitu saja dimasukkan sebagai salah
satu indikator penilaian kinerja. Pada organisasi yang berorientasi pada
keuntungan maka unsur uang adalah yang yang sangat diperhitungkan,
namun pada organisasi publik yang tidak berorientasi pada keuntungan,
unsur uang lebih sebagai sumber daya dari(pada pencapaian. Menentukan
kinerja dapat diketahui melalui indikater-indikator yang menunjukkan
kinerja itu sendiri.

LAN-RI dalam Pasoldnig.(2007 : 177) menyebutkan bahwa indikator
kinerja adalah indikator kualitatif dan kuantitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian-suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan dengan
mempertimbargkan indikator masukan (inputs), keluaran (outcomes),
mafifaat (benefits) dan dampak (impacts). Dwiyanto (2006 : 50-51)
mengatakan bahwa beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur
kinerja birokrasi publik adalah :

1. Produktivitas, yaitu tidak hanya mengukur tingkat efisiensi tetapi

juga mengukur efektivitas pelayanan

2. Kualitas layanan

3. Responsivitas yaitu kemampuan birokrasi untuk mengenali

kebutuhan masyarakat, menyusun agenda dan prioritas pelayanan
dan mengembangkan program-program pelayanan publik sesuai
dengan kebutuhen mosyarakat dan aspirast masyarakat

4. Responsibilitas, yaitu menjelaskan apakan pelaksanaan kegiatan
birokrasi publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip
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administrasi yang benar dengan kebijakan birokrasi baik yang
eksplisit maupun yang implisit

5.  Akuntabilitas yaitu, merujuk pada seberapa besar kebijakan dan
kegiatan birokrasi publik tunduk pada para pejabat politik yang
dipilih oleh rakyat

Kumantoro dalam Pasolong (2007 : 180) menggunakan beberapa

indikator dalam melakukan penilaian kinerja yaitu :

1. Efisiensi, yaitu menyangkut pertimbangan tentang keberhasilan
organisasi pelayanan publik mendapat jaba, memanfaatkan faktor-
faktor produksi serta pertimbangan yang berasal dari rasionalitas
ekonomi

7. Efcktivitas, yaita apakah tujunn yeng didirtkannya organisas
pelayanan publik tersebut tercapai

3. Keadilan, yaitu mempertanyakan distriblsi-dan” alokasi layanan
yang diselenggarakan oleh organisasi pefayanan publik

4. Daya tanggap, yaitu kemampuan {ntuk menyiapkan kebutuhan
masyarakat yang mendesak untuk diselenggarakan

Ziethhami, Parasuraman dan(Béfry dalam Pasolong (2007 : 180)

mengatakan bahwa kinerja (pelayanan publik yang baik dapat dilihat
melalui beberapa indikafor yang sifatnya fisik. Penyelenggaraan pelayanan
publik dapat dilthat"dari’ aspek fisik pelayanan yang diberikan, seperti
tersedianya @edunig pelayanan yang representatif, fasilitas pelayanan yang
berupa “Melévisi, ruang tunggu yang bersih dan nyaman, peralatan
pendukang yang memiliki teknologi canggih misalnya- komputer,
penampilan aparat yang menarik di mata pengguna jasa seperti seragam
dan berbagai fasilitas kantor yang memudahkan akses pelayanan bagi
masyarakat.

Selim dan Woodward dalam Nasucha (2004 : 108) mengemukakan

bahwa terdapat lima landasan yang dijadikan dalam indikator kinerja

sektor publik antara lain adalah :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



414601.%df

1. Pelayanan, mepunjukkan seberapa besar pelayanan  yang
diberikan

2. Ekonomi, menunjukkan apakan biaya yang digunakan lebih
murah daripada yang direncanakan

3. Efisien, menunjukkan perbandingan hasil yang dicapai dengan
pengeluaran

4. Ffektivitas, menunjukkan perbandingan antara hasil yang
seharusnya dengan hasil yang dicapai

5. Equity, memanjukkan tingkat keadilan potensiat dart kebijakan
yang dihasilkan

Abidin (2006 : 136) mengemukakan sebanyak enam indikator kinerja
birokrasi yaitu :

Ketersediaan fasilitas publik di setiap unit wilayah
Ketersediaan pelayanan prima

Keterkaitan antara unit, sektor dan sentra produksi
Kelestarian lingkungan

Kelestarian birokrasi

Berfungsinya kota sebagai pusat pendongkrak

Pelayanan publik datam konteks Negara Indonesia maka pemerintah

AT

melalui Menteri Pendayafunaat” Aparatur Negara telah mengelnarkan
Keputusan Nomor.. KEP/25/M.PAN/2/2004 tentang Indeks Kepuasan
Masyarakat yang .merupakan rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh
aparatur_pemeriniah yang menjalankan organisasi pelayanan publik untuk
mefiingkatkan  kinerjanya dalam  melaksanakan pelayanan pada
masyarakat.

Keputusan Nomor KEP/25/M.PAN/2/2004 yang dikembangkan
dengan berdasarkan pada prinsip pelayanan sebagaimana telah ditetapkan
dalam Keputusan Menteri PAN Nomor : 63/KEP/M.PAN/7/2003 yang
kemudian dikembangkan menjadi 14 unsur yang "relevan”, “yalid” dan
"reliabel”, sebagai unsur minimal yang harus ada untuk dasar pengukuran

indeks kepuasan masyarakat adalah sebagai berikut :
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1. Prosedur pelayanan, yaitu kemudahan tahapan pelayanan yang
diberikan kepada masyarakat dilihat dari sisi kesederhanaan alur
pelayanan;

2. Persyaratan pelayanan, yaitu persyaratan teknis dan administratif
yang diperiukan untuk mendapatkan pelayanan sesuai dengan
jenis pelayanannya;

3. Kejelasan petugas pelayanan, yaitu keberadaan dan kepastian
petugas yang memberikan pelayanan (nama, jabatan serta
kewenangan den tanggung jawabnya),

4. Kedisiplinan petugas pelayanan, yaitu kesungguhan petugas
dalam memberikan pelayanan terutama terhadap Kkonsistensi
waktu kerja sesuai ketentuan yang berfaku;

5. Tanggung jawab petugas pelayanan, yaitu kejelasan wewenang
dan tanggung jawab petugas dalam penyelenggaraan dan
penyelesaian pelayanan;

6. Kemampuan petugas pelayanan, yaitu tingkal keahlian dan
ketrampilan yang dimiliki petugas \ dalam memberikan/
menyelesaikan pelayanan kepada masyarakat;

7. Kecepatan pelayanan, yaitu tafget) waktu pelayanan dapat
diselesaikan dalam wakiu vdng tlah ditentukan oleh unit
penyelenggara pelayanan;

8. Keadilan mendapatkan pélayaran, yaitu pelaksanaan pelayanan
dengan tidak membedakan ‘golongan/status masyarakat yang
dilayani;

9. Kesopanan dan Keramahan petugas, yaitu sikap dan perilaku
petugas dalanimemberikan pelayanan kepada masyarakat secara
sopan dan rarnah sérta saling menghargai dan menghormati;

10. Kewajarair biaya pelayanan, yaitu keterjangkauan masyarakat
terhadap besamya biaya yang ditetapkan oleh unit pelayanan;

11. Képastian biaya pelayanan, yaitu kesesuaian antara biaya yang
dibayarkan dengan biaya yang telah ditetapkan;

12> Kepastian jadwal pelayanan, yaitu pelaksanaan waktu pelayanan,
sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan;

13/ Kenyamanan lingkungan, yaitu kondisi sarana dan prasarana
pelayanan yang bersih, rapi, dan teratur sehingga dapat
memberikan rasa nyaman kepada penerima pelayanan;

14. Keamanan pelayanan, yaitun ierjaminnya tingkat keamaman
lingkungan unit penyelenggara pelayanan ataupun sarana yang
digunakan, sehingga masyarakat merasa tenang untuk
mendapatkan pelayanan terhadap resiko-resiko yang diakibatkan
dari pelaksanaan pelayanan.

Penilaian dan pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan karena
penilaian tersebut menentukan apakah ada keberhasilan yang dicapai dan

perbaikan apa saja yang perlu dilaksanakan di masa yang akan datang
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untuk meningkatkan kineja. Dwiyanto (2006 : 47) menyatakan bahwa
penilaian kinerja merupakan suatu kegiatan yang sangat penting sebagai
ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai misinya. Pendapat
tersebut sejalan dengan Sedarmayanti (2003 : 68) yang mengatakan bahwa
pengukuran kinerja yang dilakukan terus menerus dan berkesinambungan
dapat memberi umpan balik yang penting artinya bagi upaya perbaikan

guna mencapai keberhasilan di masa yang akan datang.

2. Organizational Citizenship Behavior {OCB)

Pelaksanaan penilaian terhadap kinefa‘ pegawai dalam suatu
organisasi pada umumnya didasarkan pada’jpb” description yang telah
disusun organisasi tersebut. Penilaidn kinefja yang didasarkan atas job
description ini hanya melihat-baik atau kurang baiknya pegawai dalam
bekerja berdasarkan tugas\fiigas’ yang telah menjadi tanggungjawabnya.
Pelaksanaan pekerjaan\yang sesuai dengan job description ini disebut
sebagai in-role ‘béhavior (Dyne et al dalam Novliadi, 2007).

Penilaian "Kinerja seperti ini membatasi penilaian pegawai sebagai
seorang individu saja dan tidak melihat pegawai sebagai makhluk sosial.
Pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi tidak hanya sebatas
dilaksanakan individu sebagai individu saja namun juga individu sebagai
organisasi hidup yang memiliki rasa simpati, empati, kemampuan dan
kemauan untuk bersosialisai dan tidak semata-mata bekea hanya
berdasarkan tugas dan kewajiban atau karena ketertarikan atas imbalan

formal terhadap penyelesaian pekerjaannya.
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Kontribusi yang diberikan individu sebagai anggota organisasi
“melampaui* kontribusi wajib yang seharusnya diberikan pada organisasi
inilah yang disebut dengan extra-role atau organization citizenship
behavior (Smith et al, 1983). Organizational citizenship behavior
disebabkan oleh perasaan memiliki anggota organisasi terhadap
organisasinya atau perasaan menjadi bagian warga organisasi sehingga
dirasa wajar apabila memberikan sesuatu yang lebih baik ierhadap
organisasinya. Perbedaan antara perilaku in-role dengan perilaku exfra-
role terletak pada reward and punisment. Perilakain-role berkaitan erat
dengan reward and punishment karena meripakan bagian tak terpisahkan
dari penugasan dan tanggungjawab ydng dibebankan oleh organisasi pada
individu secara formal. Perilaku“extra-role bebas dari rewardand
punisment karena merupakaiypilthan dari anggota organisasi apakah akan
melakukan atau tidale.

Organ (1988/+-4) mendefinisikan Organization citizenship behavior
sebagai -

“Individual behavior that is discretionary, not directly or
explicity recognized by the formal reward system, and that in the
aggregate promotes the effective functioning of the organization. By
discretionary, we meant that the behavior is not an enforceable
requirement of the role or the job description, that is, the clearly
specifiable term of the person’s employment coniract with the
organization: the behavior is rather a matter of personal choice, such
that its omission is not generally understood as punis-able”

Menurut Organ, OCB adalah perilaku yang berasal dari kehendak
bebas, tidak secara langsung atau eksplisit mendapatkan imbalan formal,
bukan berasal dari pembagian penugasan atau peran oleh organisasi, dan

juga bukan berasal dari kewajiban anggota organisasi sebagaimana telah
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dibagikan dalam tugas formal serta lebih merupakan pilihan dari individu
tersebut, karena merupakan pilihan di luar kewajiban yang telah ditetapkan
oleh organisasi maka hal tersebut tidak dihubungkan dengan hukuman
yang akan diterima apabila tidak melakukannya dan perilaku ini juga dapat
meningkatkan efektivitas organisasi. Organisasi yang menginginkan
kesuksesan membutuhkan karyawan yang mampu melakukan lebih dari
sekedar tugas formal mereka dan mau memberikan kinerja yang melebihi
harapan. Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis saat ini, di
mana tugas makin sering dikerjakan dalam tim; fleksibilitas sangatlah
penting.

Organisasi memerlukan karyawan ‘yang bersedia melakukan tugas
yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. Organisasi yang
mempunyai karyawan yafig,memiliki OCB yang baik, akan memiliki
kinerja yang lebih baik.dati organisasi lain (Robbins dan Judge 2008 : 40).
Konsep OCB< Jpeffama kali didiskusikan dalam literatur penelitian
organisasionalpada awal 1980an (Bateman dan Organ, 1983; Smith et al.,
1983:—dalam  Bienstock er al (2003: 360). Robbins (2006:31)
mengemukakan bahwa OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.

Mepurut Organ, OCB adalah perilaku individu yang bebas, tidak
secara langsung atau eksplisit diakui dalam sistem pemberian penghargaan
dan dalam mempromosikan fungsi efekiif organisasi, dengan kata lain,

OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan,
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yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward
formal (Organ, 1988; dalam Bolino, Turnley dan Bloodgood 2002:505).
Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut bukan merupakan persyaratan
yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi kerja tertentu,
atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff et al. 2000: 513).

OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban
formal (ekstra role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung.
Seseorang yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk
uang atau bonus tertentu, namun OCB lebih kepada perilaku sosial dan
masing-masing individu untuk bekerja mélebitii apa yang diharapkan,
seperti membantu rekan di saat jam jstirahat dengan sukarela adalah salah
satu contohnya. Kedudukan OCB ‘sebagai salah satu bentuk perilaku
extra-role, telah menarik fiethatian dan perdebatan panjang di kalangan
praktisi organisasi, ~peneliti maupun akademisi. Podsakoff (2000:513)
mencatat lebilf dari 150 artikel yang diterbitkan di jurnal-jurmnal ilmiah
dalam kurun waktu 1997 hingga 1998. Basis dari perilaku extra-role dapat
ditérmukan dalam analisis organisasional yang dilakukan Barnard (1938)
dalam Turnipseed dan Murkison (1996: 42), yang menekankan adanya
kemauan para anggota organisasi untuk memberikan kontribusi pada
organisasi.

Marshall (1950) dalam Vigoda dan Golembiewski (2001:279)
mengemukakan bahwa secara umum citizenship behavior merujuk pada 3
clemen utama yaitu, kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty), dan

partisipasi. Kepatuban dan loyalitas secara alami merupakan
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definisicifizenship dalam pengertian yang luas, sehingga esensi dari

citizenship behavior adalah partisipasi. Graham (1991) dalam Bolino,

Turnley dan Bloodgood (2002:508) memberikan konseptualisasi OCB

yang berbasis pada filosofi politik dan teori politik modem. Graham

mengemukakan tiga bentuk OCB yaitu:

1. Ketaatan (Obedience) yang menggambarkan kemauan karyawan
untuk menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur organisasi.

2. Loyalitas (Loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
menempatkan kepentingan pribadi mereka ‘untuk” keuntungan dan
kelangsungan organisasi.

3. Partisipasi  (Participation) yang. ~menggambarkan kemauan
karyawan  untuk secara akuf mengembangkan selurub aspek
kehidupan organisasi. Partisipasi terdiri dari:

a. Partisipasi-sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan
daland, wrusan- urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial
orgahisasi. Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu isu
aktual organisasi atau menghadiri pertemuan pertemuan tidak
resmi.

b. Partisipasi advokasi, yang menggambarkan kemauan karyawan
untuk mengembangkan organisasi dengan memberikan dukungan
dan pemikiran inovatif Misalnya memberi masukan pada
organisasi dan memberi dorongan pada karyawan lain untuk
turat memberikan sumbangan pemikiran bagi pengembangan

organisasi.
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c. Partisipasi fungsional, yang menggambarkan kontribusi karyawan
yang melebihi standar kerja yang diwajibkan. Misalnya
kesukarelaan untuk melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur
untuk menyelesaikan proyek penting, atau mengikuti pelatthan
tambahan yang berguna bagi pengembangan organisasi.

Organization citizenship behavior termasuk hal yang baru meskipun
perkembangan penelitian dan teori-teori yang dihasitkan telah mendorong
ketertarikan yang besar dari para peneliti terhadap hal.tersebut, meskipun
keteriarikan yang besar tersebut juga ternyata menimbulkan konsekuensi
yang kurang bagus terhadap perkembangarf OCB.” Van Dyne et al (1995 :
215-285) menggarisbawahi meskipu banyak penelitian empiris mengenai
OCB dan dan konsep lain yang terkait dengan perilaku organisasional
yang pro sosial ternyata lebih banyak memfokuskan diri pada validitas
substansial daripada-validitas konstruksi.

Van Dyné miemperingatkan bahwa kecuali adanya tambahan perhatian
yang diarabkdn untuk membentuk teori dengan penjelasan yang lebih
menyelurah dari OCB itu sendiri dan bagaimana pengukurannya, para
pentiti dihadapkan pada bahaya dalam pengembangan literatur yang hanya
akan memberikan sedikit hasil bagi kehidupan organisasi dalam jangka
panjang. Beberapa penelitian mengenai OCB memperlibatkan adanya
perbedaan yang signifikan dalam hal konstruksi OCB itu sendiri, meskipun
perbedaan-perbedaannya tidak terlalu mencolok namun mengabaikannya

akan mengakibatkan perbedaan yang besar di masa yang akan datang.
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3. Dimensi-dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Terdapat banyak perbedaan pendapat di kalangan para ahli mengenai
pengidentifikasian dimensi tentang OCB. Peneliian yang dilakukan oleh
Philip et al (2000) mengidentifikasikan terdapat hampir sebanyak 30 buah
format yang berbeda mengenai pengidentifikasian OCB. Penelitian Philip
juga menyimpulkan bahwa meskipun terdapat banyak perbedaan dan
ketidaksepakatan para ahli mengenai dimensi-dimensi darn OCB namun
secara garis besar terdapat 7 dimensi utama yang ‘@isepakati bersama.
Dimensi-dimensi tersebut adalah sebagai berikut
a. Dimensi Helping Behavior

Podsakoff et al (2000) mieryatakan bahwa helping behavior
adalah dimensi yang telah dinyatakan sebagai bentuk penting dan

OCB. Pendapat Podsakoff ini didasarkan pada hasil penelitian dari

Borman & Motowidle (1993,1997) ; George & Brief, (1992) ; George

& Jones; (1Y997) ; Graham, (1989) ; Organ, (1988, 1990a, 1990b) ;

Smiith,\Organ, & Near, (1983) ; Van Scotter & Motowidlo, (1996)

serta’. Williams & Anderson, (1991). Menurut Podsakoff, secara

konsep helping behavior meliputi secara sukarela membantu atau
mencegah terjadinya peristiwa yang tidak diinginkan terkait dengan
pekerjaan. Pengertian mengenai hal ini menurut Podsakoff termasuk

di dalamnya yaitu pendapat Organ (1988, 1990b) mengenai dimensi

altruism, peacemaking, dan ceerleading, kemudin termasuk juga

pendapat Graham (1989) mengenai inferpersonal helping,

interpersonal facilitation dari Van Scooter dan Motowidlo (1986) dan
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pendapat George dan Brief (1992) dan George and Jones (1997)
tentang helping others constructs.

Pengertian lain dari dimensi ini menunyt Podsakoff adalah
termasuk pendapat Organ (1988, 1990b) yaitu notion of courtesy,
yang meliputi membantu orang lain mengambil langkah pencegahan
terhadap hal-hal yang dapat menimbulkan masalah dengan pegawai
yang lain. Penelitian empiris dari MacKenzie et al, (1993);
MacKenzie, Podsakoff, & Rich, (1999) ; Podsakoff & MacKenzie,
(1994) ; Podsakoff, Ahearne, & MacKenzic, {1997) menurut Philp
secara umum telah mengkonfirmasi fakts bahwa semua jenis bentuk
yang beragam dari helping behgvior/dapat disatukan dalan satu
dimensi saja.

b. Dimensi Sportsmanship

Sportsmanship, adalah bentuk dari sikap kewargaan organisasi
(OCB) yang “mendapatkan perhatian tidak terlalu banyak dalam
literatur-literatur (Philp, 2000). Menurut Podsakoff, Organ (1990b :
96) telah mendefinisikan sportsmanship sebagai "kemauan untuk
mentoleransi posisi atau keadaan yang tidak menyenangkan dari
pekerjaan tanpa mengeluh . Menurut Podsakoffsportsmanship bukan
hanya terbatas pada toleransi terhadap sesuatu yang tidak
menyenan namun juga berarti kemampuan  untuk
mempertahankan sikap positif meski hal-hal tidak berlangsung
sebagaimana mestinya, tidak menyalahkan orang lain apabila

usulannya tidak diterima, kesediaan untuk mengorbankan kepentingan
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pribadi untuk keberhasilan pekerjaan serta tidak secara terbuka
menolak usulan orang lain.

Menurut Podsakoff, studi empiris dari MacKenzie et al, (1993) ;
MacKenzieet al, (1999) yang memasukkan definisi ini dalam bentuk
konteks tersendiri dari OCB. Hasil studi ini didukung oleh pendapat
Podsakoff et al, (1996b); Podsakoff et al, (1990), Podsakoff et
al, (1997) ; Podsakoff & MacKenzie, (1994); dan Walz &
Niehoff, (1996).

c. Dimensi Organizational Loyalty

Organizational loyalty menurut Podsakoft (2000) sejalan dengan
kesetiaan dan loyalitas pada organiSasi. Pendapat yang sama juga
dikemukakan oleh Graham, (1989, 1991). George & Brief, (1992} ;
George & Jones,  (1997) menambahkan tentang menyebarkan
kebaikan organisasi’serta kesediaan melindungi organisasi.
Mendukurig dan mempertahankan tujuan organisasi ditambahkan oleh
Bormah & Motowidlo, (1993, 1997). Menurut Podsakoff’ (2000),
secara’ keseluruhan  organizational loyalty mencakup
mempromosikan organisasi ke luar, melindungi dan mempertahankan
organisasi dari ancaman pihak lvar, serta tetap mempertahankan
kesetiaan untuk organisasi meskipun dalam keadaan tidak
menguntungkan. Penelitian awal oleh Moorman dan Blakely (1995)
mengindikasikan bahwa dimensi ini berbeda jauh dari beberapa
dimensi OCB yng lain meskipun dalam pelaksanaan penelitian

lanjutan untuk mengkonfirmasi kebenaran  hasil penelitian
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sebelumnya, Moorman, Blakely, and Niehoff (1998) ndak dapat
membuktikannya.
d. Dimensi Organizational Compliance

Organizational compliance menurut Podsakoff (2000) memiliki
tradisi yang panjang dalam penelitian mengenai OCB. Dimensi ini
disebut generalized compliance oleh Smith et al. (1983) ;
organizational obedience oleh Graham(1991); OCB-O oleh Williams
dan Anderson (1991); dan following organizational rules &
procedures oleh Borman and Motowidlo” (1993); serta
mengandung beberapa aspek yang oleh Wai Scotter dan Motowidlo
(1996) disebut job dedication consiruct. Dimensi ini dimaksudkan
untuk melihat internalisasi dan penerimaan seorang individu terhadap
peraturan-peraturan _ dalam” organisasi, kebijakan serta prosedur-
prosedur, yang. hasiliya adalah berupa gambaran perilaku mereka
dalam organisasi sehingga meskipun tidak ada yang mengawasi atau
memperhiaitkan.

Menurut Podsakoff, alasan mengapa dimensi ini dipertimbangkan
sebagai salah satu dimensi OCB karena meskipun dengan semua
kebijakan serta aturan-aturan yang berlaku dalam organisasi
diharapkan semua anggota organisasi untuk mematuhinya namun
banyak pegawai yang melanggar. Pegawai yang dengan taat tetap
mematuhi hal tersebut meski tidak ada yang mengawasi, secara

khusus disebut sebagai warga organisasi yang baik.
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e. Dimensi Individual Initiative

Menurut Podsakoff (2000) Bentuk OCB ini sebagai extra-role
hanya terdapat pada sikap yang berkaitan dengan tugas pada tingkatan
di luar kebutuhan minimal yang umumnya diharapkan dan
penyelesaian tugas tersebut sehingga benar-benar membutuhkan
kerelaan dalam menjalankannya. Sikap seperti ini termasuk di
dalamnya adalah kemauan untuk berkreasi dan berinovasi dalam
menyelesaikan suatu tugas atau untuk meningkatkan kinerja
organisasi, membutuhkan sikap antusias, yang -lebih, membantu
menyelesaikan tugas orang lain, {sukarela untuk mengambil
tanggungjawab lebih dari yang dihariskan serta kemauan untuk
mendorong orang lain dalam organisasi untuk melakukan hal yang
sama.

Semua sikap, ini membutuhkan kemauan “di luar” panggilan
tugas. Diffiensi i mirip dengan conscientiousness construct dari
Organ, (1988), personal industry and individual initiative constructs
dati Graham, (1989) ; Moorman & Blakely, (1995), George & Brief,
(1992) ; George & Jones, (1997), persisting with enthusiasm and
volunteering fo carry out task activities constructs dari Borman &
Moto widlo, (1993, 1997), taking charge at work construct dari
Morrison & Phelps, (1999), dan beberapa aspek job dedication
construct dari Van Scotter & Motowidlo, (1996).

Organ (1988) mengindikasikan bahwa bentuk sikap seperti ini

adalah yang paling sulit untuk dilaksanakan ketika terkart dengan
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perilaku in-rofe, karena definisinya lebih pada derajat dibandingkan
bentuk sehingga sulit untuk dinilai, karena itu beberapa peneliti tidak
mengikutsertakan dimensi ini dalam penelitian mereka terkait dengan
OCB, diantaranya adalah MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, (1991) ;
MacKenzie et al, (1993), Motowidlo, Borman, & Schmit, (1997) ; dan
Van Scotter & Motowidlo, (1996).
f.  Dimensi Civic Virtue

Menurut Podsakoff (2000) dimensi ini beasal dari Graham (1991).
Dimensi ini berarti kemampuan untuk bertindak-sebagai “warga” dari
organisasi. Civic virfue mewakili (tingkat yang besar dalam
ketertarikan, atau bertindak bagi “organisasi secara keseluruhan.
Dimensi ini ditunjukkan dengan kemauan untuk terlibat dalam
partisipasi aktif dalafir,menjalankan organisasi seperti menghadiri
pertemuan, terlibat dalam pengambilan keputusan, menunjukkan opini
dari anggota..Organisasi mengenai strategi apa yang seharusnya
dijalankanoleh organisasi dan lain sebagainya. Dimensi ini termasuk
didalamnya adalah memperhatikan ancaman dan peluang dari
fingkungan sekitar seperti, terus-menerus memberi perhatian terhadap
perubahan-perubahan yang mungkin akan mengakibatkan efek
tertentu pada organisasi. Selain itu menurut Podsakoff (2000} yang
termasuk dalam dimensi ini adalah melaporkan tentang adanya
ancaman bahaya kebakaran atau aktivitas-aktivitas yang
mencurigakan, mengunci pintu dan lain sebagainya meski

membutuhkan pengorbanan pribadi yang sangat besar. Perilaku ini
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mencerminkan penerimaan individu sebagai bagian dari sesuatu yang
lebih besar, diumpamakan sebagaimana seorang warga negara
menerima tanggungjawab yang dibebankan negara padanya. Dimensti
ini disebut sebagai civicvirtue oleh Organ (1988, 1990b),
organizational participation oleh Graham (1989), dan protecting the
organization oleh George and Brief (1992).
g. Dimensi Self Development

Dimensi ini berasal dari penelitian yang dilakukan oleh Katz
(1964), serta George dan Brief (1992), ‘Menurut Philps (2000)
identifikasi  self development adalah dimenst kunci dari OCB. Self
development mencakup kemauan /secara sukarela dari pegawai untuk
meningkatkan pengetahuan,” keterampilan, dan kecakapan mereka.
Menurut Georgedan Brief (1992 : 155) yang termasuk dalam dimensi
ini adalah mencati dah mengambil pelatihan tambahan, selalu menjadi
yang terdepar dalam perkembangan terbaru, atau bahkan mempelajari
keterainpilaf yang baru sehingga dapat memberikan kontribusi yang
besar pada organisasi. Menurut Podsakoff secara mengejutkan,
témyata self development belum mendapatkan konfirmasi secara
empiris dalam literatur-literatur mengenai Organizational Citizenship
Behavior.
Rangkuman hasil penelitian Podsakoff et.al (2000) mengenai OCB

apabila disajikan dalam bentuk tabel adalah sebagai berikut :
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CatizenshipBehaviorDi Smith, Organ,& Near (1983) Organ (1983, [998a, 1936b} Grn.im {198%9); Mootman Graham {1991)
measion 1995
HELPINGBERAVIOR.  Alrwiss—coptursishchavior  Adtred bintary actines ™ I Helph
chat is directiyand that help another person with 2 focuses od helping coworkers
imentionally umeds: helping work problem instructing a in their jobs when mch beip
x specificpersos i face-to- pew hire o0 bow ko oso was peeded (hboorman &
faceaituations {e.g., onenting equipment, belping a co- Blakely, pg. 130).
new people Asusting someone worker catch up with &
withe heavy woridoad)(pg- backlog of work, ferching
174} maicrials that a colleague
neads and canaot procure an
his own {pg. 96). Coartesy—
subsumes all of those.
forestgrht gestares thar heip
BOMREOnE clac prevem 3
problem vouching base with
penpie before committing W
actions that wall affect them,
providing sdvance potice to
SOFeORe whi needs 10 know
to schedule work {pg, 96).
Pestemakiog—aciions tha
help to prevem, resolve of
imespersoeal conflict (pg. 96).
Cheerleading—he words and
gestures of encouragement
and reinforcement of
! coworkery’ accomplichments.
and professional development
(pg. 96
SPORTSMANSHIP Sporismanship—a citizen-
Tike posame of Woleraliog, the.
nevimble incomvensences dnd
whining and grievances (pg.
96)
ORGANIZATIONAL Loyaky Boosterivm— the Orgasizstions) Loysiy—
LOYALTY promotion of he idemificarion with and
organizational image 10 allegiance to urgamunonll
cnsiders (Moorman & leaders and the oTganization
Blakely, pg. 130). a8 a whole, transcending the
pamchial ijetecty of
nuideedy, work groups,
and depariraenis.
Representative behaviors
inchode defending the
L inst th .
contributing 10 s good
Tepatation; end cooperEiing,
with others 1o seTve the
interesis of the whole (pg.
255).
ORGANTZ ATHINAL Germeryiiord Compliswee: Orgraiativast
COMPLIANCE pertsins 40 a more impersonal Obexliemos—An ocientation
form dfconacientiousness that wuan] organizations)
doés pot provide immmediste sruchere, job descriptions,
4id to eny ooe specific person, and persomned policies that
to others imvohwed in the nexxsagity and desirability of
system. The behavior (2., & ruional sructure of rules
puncuality, not wasting iume} and regutations. Cbedience
seems to represci something may be deronstrated by &
akin 10 compliance with respect for rules and
ineraalized pire dehining amrecnoas, »
what @ "good employee cught sitendance end task
1o do” (pg. 657 compietion, and stewardship
of ' ESOUrTes
(pg 255)
INDIVIDUAL Coascieatiousncsy— is a Personnd Indusiry— the
INITIATIVE paitern of going well beyond performance of specific taxks
rinimaliy required Sevels of above and beyond the call of
xtiendance, punctuality, duty (Moorman & Blekely, pg.
houselceeping, conserving 130).
Tesources, and related matters.
of inteynal maintenance (pg.
96).
Individual Inithaibve—
communications to others in
1he wagwicplade 10 smprove
performance (Moorman &
Blakely, pg. 130}
_
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CIVIC VIRTUE Civic Virtue—is responsible,

canstniive involvemen in
the political process of the
nrs:lmntmn. nctuding not
Tomt EXFTIIE CPHOR) b

SELF
DEPELOVMENT

meetings, and keepmg sbreast
of larger issves involving the
organization (pg. 96}

)

Organizaticosl
hnxlpamklntm in

afTairs guided
by ideal standards of virue,
vambared oy weepmy
informed, and expressed
through fofl and responsible
involvemen in
This inchudes anending
noarequired meetings.
sharing informed opinions
and pew ideas with others,
and being willing w deliver l

Sumber : P.M. Podsakoff, S.B. Mackenzie, J.B. Paine, and D.G. Bachrach,
Journal of Management, Vol. 26, No. 3, 2000.

Tujuh dimensi dari Organizational Citizenship Behavior diyakini

penulis mempengaruhi kinerja pegawai. Bérdasarkan dimensi-dimensi

OCB di atas maka peta kognitif penelitidn imtak menentukan faktor-faktor

yang mempengaruhi kinerja pegawai” yang akan dilakukan apabila

digambarkan adalah sebagat berikut”

Helping Behavior

Sportsmanskip

Individual Initiative J

—

Kinerja

-

L‘r»\
Organizationel Loyalty

Organizational Compliance

Civic Virtue &

L

Self Development

Gambar 2.1 Peta Kognitif Penelitian

B. Tinjauan Penelitian Terdahulu

Sebelurn penelitian  dilaksanakan, terlebih dahulu dilaksanakan studi

mengenai karya-karya ilmiah terdahulu yang memiliki kesamaan fokus dengan
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penelitian yang akan dilakukan. Tujuan studi terhadap karya-karya ilmiah

terdahulu yang memiliki kesamaan fokus penelitian adalah supaya mendapatkan

landasan penelitian yang telah diuji dan dilaksanakan untuk memperkuat dasar

dilaksanakannya penelitian yang akan dilakukan. Karya-karya ilmiah tersebut

adalah sebagai berikut :
Tabel 2.2 Karya-karya llmiah Terdahulu
I Jodot Peaelitian Fenett/ Uraisn singkat petode

Koniribusi Komitmen Devi Sandra, | Penelitian ini menyimpulkan bahwa Deskriptif
Organisasional dan tanpa tahun komitmen organisasional memiliki dengan
Kepemimpinan Transformasional pengaruh yang lebih signifikan pendekatan
terhadap Organizational terhadap OCD) apabila dibandingkan | kuantitatif
Citizenhip Behavior pada dengan kepemirmpinan
PT.Carrefour Indonesia transformasional.
Hubingan Kepuasan Kerja dan Mubasysyir Kesimpulan penefitian adalah Deskriptif
Komitmen Organisasi dengan Hasanbasri terdapat hubwigan, yang positif dan dengan
Organizational Citizenship Dana, 2007 signifikan antara kepuasan kerja dan | pendekatan
Behavior (OCB) di Politeknik organizdtiopal.citizenship behavior, kuantitatif
Keschatan Banjarinasin terdapat hubpngan yang positif dan

signifikan/éritara komitmen organisasi

dengan organizational citizenship

behavior serta terdapat hubungan

vang positif dan signifikan antara

Kepuasan kerja dan komitmen

organisasi dengan orgarizational

citizenship behavior.
The Relationship Between Yolanda B. Hasil penelitian yaitu terdapat Deskriptif
Leader-Member Exchange and Truckenbrodt, | hubungan yang positif dan signifikan | dengan
Commitment and Organizational) | 2000 antara pertukaran pimpinan-anggota pendekatan
Citizenship Behavier terhadap OCB, ada hubungan positif | kuantitatif

dan signifikan dari komitmen

terhadap OCB dan terdapat hubungan

yang positif dan signifikan dari

pertukaran pinpinan-amggota dan

komitmen dan organizational

citizenship behavior.
Organizationd! Citizenship Ferry Penelitian ini membuktikan behwea Deskriptif
Behavior Karyawan Ditinjau dari | Novliadi, sesuai dengan teori pertukaran sosial, | dengan
Persepsi Terhadap Kualitas 2007 bahwa kualitas interaksi atasan- pendekatan
Interaksi Atasan-Bawahan bawahan dan dukungan organisasi kuantitatif
Terhadap Dukungan Organisasi yang dipersepsikan level tinggi olch

karyawan akan membuat mereka

merasa berkewajiban untuk memberi

imbal balik dengan bekerja Iebih dari

yang scharusnya.
Studi tentang Organizational Suryana Hasil penelitian rengidentifikasi Deskripti€
Citizenship Behavior dan Sumaniri dan | OCH yaitu dibentuk dari lima dimensi | kualitatif’
Kepuasan Kerja Dosen pada PTN | Fahrudin Js yaitu conscientousness, sportmanship,
dan PTS Provinsi Bengkuliu Pareke, tanpa | civie virtue, courtesy dan altrusim

tahun

Sumber : dirangkum dari Sandra, Dana (2007), Truckenbrodt (2000), Novliadi
(2007) dan Sumantri dan Fahrudin Js Pareke.
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1. Kontnbust Komitmen Organisasional dan Kepemimpinan

Transformasional terhadap Organizational Citizenhip Behavior pada
PT.Carrefour Indonesia

Penelitian ini dilaksanakan oleh Devi Sandra dengan fokus penelitian
pada kontribusi yang diberikan oleh komitmen organisasi dan
kepemimpinan transformasional terhadap organizational  citizenship
behavior. Tempat penelitian dilaksanakan adalah di PT. Carrefour
Indonesia. Variabel bebas pada penelitian tersebut adalah komitmen
organisasi yang diukur dengan menggunakan pendapat dari Meyer &
Allen (1997). Variabel bebas kedtia/ adalah kepemimpinan
transformasional yang diukur denganvenggunakan pendapat Bass (1997).
Variabel terikatnya adalah organizational citizenship behavior yang diukur
dengan menggunakan génddpat Organ (2003).

Penelitian tefsebut menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
berupaya ménjelaskan ada atau tidaknya kontribusi variabel-variabel bebas
terhadap “variabel terikat. Hasil penelitian menyatakan bahwa terdapat
konttibusi dari variabel komitmen organisasi dan kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship behaviorpegawai PT.

Carrefour Indonesia.

. Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi  dengan

Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Politeknik Kesehatan
Banjarmasin
Penelitian ini dilaksanakan oleh Mubasysyir Hasanbasri Dana,pada

tahun 2007 dengan fokus penelitian pada faktor organizational citizenship
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behavior dan hubungannya dengan kepuasan kerja serta komitmen
organisasi dengan lokasi penelitian pada Politeknik Kesehatan
Banjarmasin. Variabel bebas pada penelitian tersebut adalah kepuasan
kerja yang dalam penelitian menggunakan dimensi yang berasal dari
Minnesota satisfaction. Variabel bebas kedua adalah komitmen organisasi
yang menggunakan pendapat Allen dan Meyer (1990). Variabel terikatnya
adalah organization citizenship behavior yang menggunakan dimensi dari
teori Morisson (1994).

Penelitian tersebut menggunakan pendekatan ~kuantitatif dengan
pegawai Politeknik Kesehatan Banjarmiasifi) sebagai sampel. Hasil
penelitian menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB, komitmen organisasi
dengan OCB dan terdapat| hubungan yang positif dan signifikan antara
kepuasan kerja dan~kOmitmen organisasi secara bersama-sama terhadap

OCB.

3. The Relationship Between Leader-Member Exchange and Commitment
and. Organizational Citizenship Behavior

Penelitian ini dilaksanakan oleh Yolanda B. Truckenbrodt,pada tahun

2000. Hasil penelitian yaitu terdapat hubungan yang positif dan signifikan

antara pertukaran pimpinan-anggota terhadap OCB, ada hubungan positif

dan signifikan dari komitmen terhadap OCB dan terdapat hubungan yang

positif dan signifikan dari pertukaran pimpinan-anggota dan komitmen dan

organizational citizenship behavior.
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4. Organizational Citizenship Behavior Karyawan Ditinjau dan Persepsi
Terhadap Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan Terhadap Dukungan
Organisasi

Penelitian ini dilaksanakan oleh Ferry Novliadi,pada tahun 2007
dengan fokus penelitian pada faktor organizational citizenship behavior
karyawan yang ditinjau dari persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-
bawahan terhadap dukungan organisasi.

Penelitian tersebut menggunakan pendekatan kualitatif. Hasil
penelitian menyimpulkan bahwa sesuai dengan\teori pertukaran sosial
(social exchange theory), bahwa kualitas, interaksi atasan bawahan dan
dukungan organisasional yang dipersépsikan level tinggi oleh karyawan
akan membuat mereka "mefasa berkewajiban" untuk memberi imbal
baliknya (reciprocity). Perasaan "hutang budi” kepada organisasi ataupun
atasannya yang hatus-dibalas. Mereka akan membalasnya dengan bekerja
"lebih dari’/yang seharusnya dapat mereka kerjakan atau menunjukkan
organizdtional citizenship behavior yang tinggi dalam bekenja.

Terdapat pertukaran antara karyawan dengan organisasi dan antara
kafyawan dengan atasannya. Komponen utama dari teori pertukaran sosial
(social exchange theory) yang melibatkan persepsi terthadap kualitas
interaksi atasan-bawahan (LMX)dan persepsi terhadap dukungan
organisasional (POS) adalah hukum imbal-balik (norm of reciprocity)
yang menyatakan bahwa ketika individu diperlakukan dengan baik oleh
orang lain maka akan muncul perasaan kewajiban bagi individu tersebut

untuk membalasnya dengan perlakuan yang baik pula.
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5. Studi tentang Organizational Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja
Dosen pada PTN dan PTS Provinsi Bengkulu
Penelitian ini dilaksanakan oleh Suryana Sumantri dan Fahrudin Js
Parcke dengan fokus penelitian pada organizational citizenship behavior
dan kepuasan kerja dosen. Lokasi penelitian pada PTN dan PTS Provinsi
Bengkulu. Sampe! penelitian adalah sebanyak 321 orang dengan hasil
yaitu OCB dianalisis dengan menggunakan 5 dimensi yaitu
conscientiousness, sportsmanship, civic virtue, coufiesy, dan altruism.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh dimensi-dimenshOCB yaitu alfruism,
conscientiousness, sportsmanship, courtesy, and civic virtue secara
positif.
C. Kerangka Berpikir

Pelaksanaan pelayanan pada\masyarakat, agar dapat dilaksanakan dengan
optimal, aparatur pegawdl negara dituntut memiliki banyak faktor pendukung
dalam melaksanakdn ‘fugasnya. Selain memiliki kemampuan yang memadai
aparatur pegawai-negara juga harus memiliki kinerja keseluruhan yang tinggi
dalam melaksanakan pekerjaannya, sebab tanpa didukung dengan kinerja yang
baik, maka pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggungjawabnya tidak dapat
terlaksana dengan baik pula.

Kinerja pegawai terutama pegawai yang bertugas di Dinas Sosial Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah tidak hanya ditentukan oleh
in-role saja akan akan tetapi juga extra-role, yang disebut dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Identifikasi terhadap faktor-faktor OCB yang

mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi
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Kabupaten Bangka Tengah, maka akan diketahui faktor-faktor OCB yang
mempengarvhi kinerja pegawai, dengan demikian diketahui pula besarnya

pengaruh faktor-faktor tersebut.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian analitik dengan
menggunakan metode survai yakni suatu penelitian yang menggunakan kuesioner
sebagai alat pengumpulan data yang pokok (Singarimbun, 1995:3), yang
diarahkan untuk menjelaskan mengapa suatu keadaan atau _situasi terjadi.
Penelitian analitik dipilih karena dalam penelitian yang dilaksanakan tidak hanya
sekedar untuk mengetahui faktor-faktor OCB_‘%ang ~mempengaruhi kinerja
pegawai tapi juga untuk mengetahui faktor-faktor'baru yang akan terbentuk serta
pengaruh faktor-faktor yang terbentuk tersebut terhadap kinerja pegawai.

Penelitian dilaksanakan dengai~cara mengidentifikasi faktor-faktor apa
sajakah dari OCB yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah, melalui alat penelitian yaitu
kuesioner yang hasilnya kemudian dianalisa untuk mengetahui besamya pengaruh
faktor-faktor terbéntuk terhadap kinerja organisasi.
B. Tahapan Penelitian

Penelitian dilaksanakan melalui dua tahapan agar penelitian ini memiliki nilai
ilmiah serta hasil yang akan didapatkan dapat  dipertanggungjawabkan
kebenarannya. Tahapan-tahapan penelitian yang akan dilaksanakan adalah

sebagai berikut :
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1. Identifikasi faktor
Langkah awal penelitian yang dilakukan adalah terlebih dahulu
melakukan pengolahan data yang didapatkan meljalui penyebaran
kuesioner pada responden untuk mengetahui faktor-faktor OCB apa saja
yang tetap dapat dipertahankan dalam langkah penelitian selanjutnya dan
faktor-faktor OCB apa sajakah yang akan dihilangkan dalam penefitian
berdasarkan hasil pengolahan data Teknik analisis data yang
dipergunakan pada tahap pertama penelitian ini adalah dengan
menggunakan teknik analisis faktor yang termasuk dalam teknik analisis
multivariat. Alat ukur statistik yang digunakain adalah KXMO and Barlett’s
test of sphericity dan Anti-image.
2. Pengukuran pengaruh faktor-faktor yang terbentuk
Seielah  dilaksanakan sidentifikasi faktor-faktor OCB, langkah
selanjutnya adalah miengukar pengaruh faktor-faktor OCB yang terbentuk
terhadap kiperja’ “organisasi pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah. Teknik analisis data untuk
melzkikan pengukuran ini adalah dengan menggunakan regresi berganda.
C. Populasi dan Sampel
1.Populasi
Populasi dalam penelitian yang dilaksanakan adalah seluruh pegawai
yang berdinas di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten

Bangka Tengah sejumlah 32 orang.
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2. Sampe!

Berdasarkan studi pendahuluan diketahui bahwa jumlah pegawai yang
berdinas di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Bangka Tengah yaitu 32 (tiga puluh dua) orang. Jumlah populasi yang
sedikit dan untuk keakuratan data penelitian, maka keseluruhan populasi
dijadikan sebagai sampel penelitian atau dengan cara sensus.

D. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan adalah berupa kuesioner. Jawaban
responden terhadap kuesioner diklasifikasikan dalam, penskalaan perbedaan
semantik. Nilai respon disusun dalam suatu tiftk/ kontinium yang eksktrim
mewakili sikapnya, ha! ini didasarkan pdda ‘pendapat Silalehi (2009:230).

Kategosi jawaban untuk instrumen penelitian yang akan dilaksanakan adalah :

Tidak Samgat
berpengaruh berpeagarnh

S wm—pm—
L
N:—
L
4
L

Gambar 3.1 Skala Perbedaan Semantik

Tujuas penggunaan skala perbedaan semantik adalah agar didapatkan data
penelitian-yang bersifat interval. Jawaban yang diberikan oleh responden dapat
berupa data desimal. Pengisian jawaban pertanyaan dalam kuesioner yang
diberikan pada responden adalah berupa dua nilai pernyataan yaitu pernyataan
dengan nilai terendah “tidak berpengaruh” dan jawaban dengan nilai tertinggi
“sangat berpengaruh”. Jawaban yang berada diantara kedua nilai ekstrim tersebut
tidak dinotasikan menjadi tingkatan namun dalam bentuk angka yang merupakan

perkiraan dari jawaban responden terhadap pertanyaan yang diberikan.
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E. Prosedur pengumpulan data
Upaya untuk memperoleh data penelitian yang lengkap dan representatif,
maka dilakukan teknik pengumpulan data sebagai berikut :
1. Angket
Penyebarkan daftar pertanyaan yang bersifat tertutup dimana setiap
pertanyaan sudah disediakan alternatif jawaban, schingga responden hanya
memilih salah satu alternatif jawaban yang dianggap sesuai dengan
kenyataan yang dirasakan oleh responden tersebut.
2. Dokumentasi
Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data yang tidak langsung
ditujukan pada subjek penelitian, Qamun melalui dokumen-dokumen.
Dokumentasi yang dipergunakan adalah arsip, laporan, peraturan maupun
data sekunder lainnya, yarg ~berhubungan dengan penelitian yang
dilaksanakan.
F. Definisi Konsep daa Operasional
1. Definisi¥onsep Penelitian Tahap Pertama
Ghina’ memudahkan pemberian arah dan kejelasan tentang penelitian
ini, pertu memberi definisi konseptual penelitian yang akan dilaksanakan.
Bagian ini akan menguraikan mengenai definisi atau batasan dari dimensi-
dimensi OCB yang ada yaitu :
a. Helping Behavior
Kesukarelaan membantu atau mencegah terjadinya peristiwa

yang tidak diinginkan terkait dengan pekerjaan termasuk membantu
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orang lain mengambil langkah pencegahan terhadap hal-hal yang
dapat menimbulkan masalah dengan pegawai yang lain.
b. Sportsmanship
Kemauan untuk mentoleransi posisi atau keadaan yang tidak
menyenangkan dari pekerjaan tanpa mengeluh
c. Organizational Loyalty
Kesediaan dan kemampuan untuk menunjukkan kesetiaan dan
loyalitas pada organisasi meskipun dalam kendisi yang tidak
menguntungkan
d. Organizational Compliance
Internalisasi dan peneriiaan seorang individu terhadap
peraturan-peraturan dalam organisasi, kebijakan serta prosedur-
prosedur, yang hasilnya-adalah berupa gambaran perilaku mereka
dalam organisasi sehingga meskipun tidak ada yang mengawasi atau
memperhatikan:
e. Individudl Initiative
Extra-role hanya terdapat pada sikap yang berkaitan dengan
tugas pada tingkatan di luar kebutuhan minimal yang umumnya
diharapkan dari penyelesaian tugas tersebut sehingga benar-benar
membutuhkan kerelaan dalam menjalankannya.
f. Civic Virtue
Kemampuan untuk bertindak dan menjadikan diri sepenuhnya
sebagai “warga” dari organisasi sechingga menimbulkan rasa

memiliki terhadap organisasi.
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Kemauan secara sukarela dari pegawai untuk meningkatkan

pengetahuan, keterampilan, dan kecakapan mereka sehingga dapat

memberikan kontribusi yang besar pada organisasi.

2. Definisi Operasional

Langkah penelitian untuk menemukan faktor-faktor OCB yang

mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah maka dimensi-dimensi OCB

tersebut dirumuskan terlebih dahulu dalam bentuk indikator yang akan

dijadikan dasar pembuatan kuesioner untuk pengumpulan data. Indikator-

indikator penelitian ini adalah sebagai/berikut .

Tabel 3.1 Indikator Penelitian Tahap Pertama

Dimensi

INDIKATOR

1

2

a. Helping Behavior

Sukdrela membantu pegawai lain
menyclesaiken permasataban yang
terkait dengan pekerjaan
Memberikan gambaran mengenai
suatu hal terkait dengan pekerjaan
sebelum pekerjaan tersebut
dilaksanakan oleh orang lain untuk
membantu membantu mereka
terhindar dari masalah

Melakukan tindakan yang membanfu

mencegah terjadinya konflik antar
pegawai

Meéngeluarkan kata-kata atau
tindakan yang dapat membantu
rekan kerja meningkatkan
kemampuannya dengan profesional

b. Sportsmanship

Kemampuan untuk mentoleransi
keadaan yang tidak nyaman tanpa
mengeluarkan keluhan

Mampu bersikap lapang dada
apabiia pendapat tidak ditcrima
oleh rekan keria

5s5d8
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c -_'I:idak secara Er;l;g-terangan

menolak suatu ide yang tidak
sejalan dengan pemikiran
Kesediaan untuk mengorbankan
kepentingan pribadi untuk lancarnya
petaksamaan pekerjaan

¢. Organizational Loyalty

Menyebarkan kebaikan dan
melindungi organisasi
Mempertahankan organisasi dari
ancaman pihak luar

Menyokong, mendukung dan
mempertahankan tujuan organisasi
Mempromosikan organisasi pada
pihak luar

9s.d12

d. Organizational Compliance

Kesediaan untuk mematuhi
peraturan-peraturan yang berlaku di
organisasi

Menanamkan pada diri'sendiry
bahwa peraturan tetap harus dijaga
meski tidak ada yadg mengawasi
Tidak menyta-nyiakan wakta untuk
bekerja

13sd15

e. Individual Initiative

Kesédiaan wituk melaksanakan
tugas diluar panggilan tugas resmi
Késediaan uuk Berkomunikasi
pada pegawai yang lain untuk
meningkatkan kemampuan
kelompok maupun mdividu
Mempertahankan sumber-surnber
daya yang mungkin akan dibutuhkan
oleh organisasi di masa yang akan
datang

16s5.d 18

f.  CwieFirtae

Kemavan intuk menghadini rapat
di luar dari jadwal kerja

Membagi informasi, ide dan opini
baru dengan pegawai yang lain
Kemauan untuk menyampaikan
berita yang tidak bagus dan
pandangan yang tidak populer
demi menghindari konflik

Texlibat dalam proses politik dalam
organisasi

19sd22

g Self Development

Secara sukarela meningkatkan
pengetahuan, keterampilan dan
kecakapan untuk memberi kontribusi
lebih pada organisasi

Mencari sendiri pelatihan dan kursus

23s.d26
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di luar dari yang diwajibkan oleh
organisasi

c. Menjadi yang terdepan dalam
meningkatkan kontribusi pada
organisasi

d. Mempelajart kéahlian baru untuk
meningkatkan kemampuan memberi
kontribusi pada organisasi

Tahap pertama penelitian yang dilaksanakan karena ditujukan untuk
mengetahui faktor-faktor organizational citizenship behavior yang
mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Bangka Tengah, maka Variabel kinerja tidak
diikutsertakan dan peta kognitif pepelitian ‘tahap pertama adalah
sebagaimana terlihat pada gambar® 2'1. ‘Variabel kinerja baru akan
diikutsertakan dalam tahap kedua penelitian untuk mengetahui besarnya
pengaruh faktor-faktor OCB~ yang terbentuk berdasarkan tahap pertama

penelitian. Peta kogfutif penelitian tahap kedua adalah sebagai berikut :

Faktor B

1\L
KINERJA PEGAWAI
Faktor C /

Faktor D

Gambar 3.2 Peta Kognitif Penclitian Tahap Keduva
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Kinerja adalah pencapaian hasil kerja pegawai setelah dibandingkan

dengan kriteria mengenai suatu pekerjaan yang telah ditetapkan

sebelumnya.

4. Definisi Operasional Penelitian Tahap Kedua

Definisi operasional variabel kinerja beserta indikator-indikatornya

yang akan dijadikan sebagai kuesioner untuk alat pengumpulan data

adalah berdasarkan Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara

Nomor KEP/25/M PAN/2/2004 yaitu sebagaimana (eriihat dalam tabel di

bawah :

.. ._Tabel 3.2 Indikator Penelifign Tahap Kedua

Dimensi

INDIKATOR

F

a  Prosedur pelayanan

K emudahan dan kesederhanaan
alur pelayanan

b. Persyaratan pelayanan

Kejelasan persyaratan yang
Yrarus diperei ook Teendapa
pelayanan

¢. Kejelasan petugas pelayanan

Kesiapsediaan pegawai berada
ditempat pelayanan

d. Kedisiplinan petugas pelayanan

Ketepatan dan konsistensi
pegawai yang memberikan
pelayanan terhadap waktu
yang tetah ditentukan untuk
suatu pekerjaan

e. Tanggung jawab petugas pelayanan

Kejelasan wewenang dan
tanggungjawab pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan

f  Kemampuan petugas pelayanan

Keahlian dan keterampilan
serta penguasaan teknologi
pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan

g Kecepatan pelayanan

Waktn penyelesaian suatu
pekerjaan dibandingkan dengan
target yang telah ditetapkan

b Keadilan mendapatkan pelayanan

Keéinampuat: vitik metibeii
pelayanan tanpa pembedaan
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- 1 Kesg;;;ﬂin dan keramal;;n petuga; ]

' Kesopanani keramah laméhan

dan kesantunan dalam
melaksanakan dan
menyelesaikan pekerjaan

j- Kewajaran biaya pelayanan

Kesanggupan terhadap biaya
yang harus dikefuarkan dalam
suatu pelayanan

10

k. Kepastian biaya pelayanan

Kesesuaian antara pelayanan
yang diberikan dengan biaya
yang harus dikeluarkan

11

. Kepastian jadwal pelayanan

Pelaksanaan pelayanan yang
sesuai dengan waktu yang
tefah di tetapkan

12

m Kenyamanan Enghongan

K.ondisi sarana dan prasarana
pendukung pelayanan yang
baik, bersih dan teratur

13

n. Keamanan pelayanan

Terjaminnya keamanatidi
tempat pelaksdnaan.pelayanan

14

G. Metode Analisis Data

Analisis data adalah proses penyederhanaan data dalam bentuk yang lebih

mudah dibaca dan dinterprestdsikdn, analisa data dilakukan melalui beberapa

tahap yakni :

1. Memeriksa (editing)

Langkah ini dilakukan adalah dengan maksud untuk memeriksa semua

data ‘vang telah dikumpulkan melalui kuesioner (angket) yang telah

disebarkan. Langkah ini diperiukan untuk mengecek kembali apakah pada

setiap angket telah diisi sesuai dengan petunjuk, sehingga apabila didapati

angket yang masih belum diisi atau pengisiannya tidak sesuai dengan

petunjuk, maka kekurangannya tersebut akan diperbaiki dengan jalan

meminta pengisian ulang angket yang masih kosong pada responden, atau

dengan menghapus data yang tidak lengkap, data dianggap tidak normal

dan tidak dapat dimasukkan dalam analisis data selanjutnya.
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2.Memberi tanda kode
Tujuan tahap ini untuk memudahkan waktu dilakukan tabulasi dan
analisa, apalagi pengolahan data hasil penybaran kuesioner dilakukan
dengan menggunakan bantuan komputer maka pengkodean ini sangat
penting. Pelaksanaan pengkodean adalah melalui pemberian kode atau
tanda-tanda tertentu lainnya.
3. Tabulasi data
Tahap selanjutnya setelah proses editing dan coding selesai adalah
tabulasi data melalui penyiapan tabel-tabel kerja ‘yang disesuaikan dengan

item pertanyaan. Selanjutnya mengisi data kedalam tabel kerja.
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BABY
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan analisi mengenai faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupaten Bangka Tengah, maka kesimpulan dari penelitian adalah sebagai

berikut :

{. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa vatiabel ~awal orgunizational
citizenship behavior menurut hasil penelitian Podsakoff, Mackenzie, Paine
dan Bachrach (2000) setelah dilaksariakan penelitian pada Dinas Sosial
Tenaga Kerja dan Transmigrasi)Kcbupaten Bangka Tengah mengalami
perubahan baik dari segh jumlah varabel dan indikator serta kedudukan
masing-masing indikator térhadap variabel-variabel OCB.

2. Hasil penelitian’memperlihatkan bahwa organizational citizenship behavior
mempengaruhi” kinerja pegawai secara signifikan meskipun ada diantara
faktornyd yang harus dihilangkan terlebih dahulu berdasarkan analisis data.

B. Saran

1. Saran Teoritis
Perlunya dilakukan peneliian lebih mendalam terhadap orgarizational
citizenship behavior terutama di lingkungan Kabupaten Bangka Tengah untuk
mengetahui lebih jelas mengenai dimensi-dimensi dan indikator-indikator
OCB yang dilakukan oleh pegawai melalui pendekatan yang berbeda seperti

analisis kualitatif atau gabungan. Penelitian yang lebih mendalam
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diharapkanmampu memberikan informasi lebih banyak mengenai kegunaan
OCB, akibat-akibat positif yang ditimbulkannya terhadap organisasi, metode
yang dapat digunakan untuk mengembangkan serta mentrasnfernya serta cara
untuk mempertahankannya sehingga dalam jangka penjang dapat
memberikan kontribusi positif dunia akademisi untuk pengembangan ilmu
pengetahuan sehingga lebih bermanfaat untuk generasi yang akan datang.
2. Saran Praktis

Disarankan pada seluruh kepala SKPD di lingkungan Kabupaten Bangka
Tengah untuk tidak hanya sekedar menckankan perntingnya peran formal
setiap anggota organisasi guna memberikan gumnbangan positif, namun juga
menunjukkan pada bawahannya perilako OCB. Perilaku positif yang
ditunjukkan oleh seorang pimpinan dapat menular pada bawahannya sehingga
menjadi nilai-nilai internal| yarig~ berlaku pada SKPD tersebut, dengan
demikian diharapkan-perilaku OCB dapat ditransferkan serta dipertahankan.
Penting untuk, Uiperhatikan oleh kepala SKPD untuk memikirkan jenis
pelatihan .yang ‘diperlukan untuk meningkatkan motivasi kerja pegawainya,
dengan meningkatnya motivasi kerja maka diharapkan nilai-nilai OCB akan
tumbuh di kalangan pegawai serta pada akhirnya akan memberikan kontribusi

positif yang signifikan pada organisasi.
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