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A B S T R A K 

 

ANALISIS ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR PADA  

DINAS PERHUBUNGAN KOTA TANJUNGPINANG 

 

Anisah Nurdianti. 15612328. Manajemen. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) 

Pembangunan Tanjungpinang.  

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Organization Citizenship 

Behaviour Pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang. Adapun metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif dengan sampel penelitian 

sebanyak 5 orang.  

Metode dalam penelitian ini adalah desktriptif  kualitatif dimana dalam 

rangka memberikan gambaran yang logis dan jelas mengenai hasil pengumpulan 

data maka data yang diperoleh dihimpun menurut jenis dan kelompoknya, maka 

selanjutnya dilaksanakan pengelolaan dan analisis data yang dilakukan dengan 

cara deskriptif kualitatif dengan langkah reduksi data, penyajian data dan 

penarikan kesimpulan 

Organization Citizenship Behaviour Pada Dinas Perhubungan Kota 

Tanjungpinang belum berjalan optimal hal ini dapat dikarenakan masih ada 

beberapa dari pegawai yang tidak mau tahu atau cuek terhadap lingkungannya, 

dan tidak semua pegawai mampu melakukan kegiatan yang menguntungkan 

organisasi. 

Adapun saran yang dapat disampaikan setelah dilakukan penelitian 

mengenai Organization Citizenship Behaviour Pada Dinas Perhubungan Kota 

Tanjungpinang adalah sebagai berikut perlu adanya dorongan kepada pegawai 

untuk mengikuti kegiatan-kegiatan organisasi kemudian pimpinan atau kepala 

bidang agar meminimalisir permasalahan di lapangan, seperti dengan melakukan 

pengawasan. Pimpinan perlu memberikan kepercayaan kepada pegawai serta 

perlu adanya pembagian tugas yang merata kepada pegawai sehingga setiap 

pegawai dapat bertanggungjawab setiap ada kegiatan.  

 

Kata Kunci   : Organization Citizenship Behaviour 

  

Dosen Pembimbing I  : Selvi Fauzar, SE, M.M 

Dosen Pembimbing II  : Muhammad Rizki, S.Psi., M.HSc 
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A B S T R A C T 

 

 

ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR ANALYSIS ON 

DEPARTMENT OF TRANSPORTATION TANJUNGPINANG 

 

Anisah Nurdianti. 15612328. Management High School of Economics (STIE) 

Pembangunan Tanjungpinang. 

 

The purpose of this research is to know the Organization Citizenship 

Behaviour at the Transportation office of Tanjungpinang City. The method used in 

this study is a qualitative method with a research sample of 5 people.  

The method in this study is a qualitative desktriptif in which in order to 

provide a logical and clear picture of the results of data collection, the data 

obtained by the type and group, then carried out the management of and analysis 

of data done in a qualitative descriptive way with data reduction steps, data 

presentation and withdrawal of conclusions 

Organization Citizenship Behaviour At Tanjungpinang City 

Transportation Office has not been optimally run this can be because there are 

still some of the employees who do not want to know or disinterest in their 

environment, then not all employees are able to carry out activities that benefit 

the organization. 

The advice that can be submitted after research on Organization 

Citizenship Behaviour in Tanjungpinang City Transportation Office is as follows 

the need for encouragement to employees to follow the activities of the 

organization then the leadership or head of the field to minimize problems in the 

field, such as by conducting supervision. The leadership needs to give trust to the 

employees and there needs to be an even division of duties to the employees so 

that each employee can be responsible for every activity. 

 

Keyword  : Organization Citizenship Behaviour 

 

  

Supervisor I   : Selvi Fauzar, SE, MM 

Supervisor II : Muhammad Rizki, S.Psi., M.HSc 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai faktor pertama dan utama dalam 

proses pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi. Apabila di dalam 

organisasi sudah memiliki modal besar, teknologi canggih, sumber daya alam 

melimpah namun tidak ada Sumber Daya Manusia yang dapat mengelola dan 

memanfatkannya maka tidak akan mungkin dapat meraih keberhasilan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itulah pentingnya peran Sumber Daya 

Manusia dalam organisasi itu sangat diperlukan sebagai unsur utama dan unsur 

pengendali keberhasilan organisasi. 

Sumber Daya Manusia dalam kegiatan organisasi berperan sebagai 

penggerak utama, dan penentu bagi keberhasilan atau kemajuan suatu organisasi, 

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor penting yang harus 

diperhatikan oleh semua pihak instansi yang terkait demi tercapainya suatu tujuan, 

selain faktor Sumber daya Manusia tersebut banyak pula faktor-faktor lainnya 

yang harus pula diperhatikan, karena memang antara faktor yang satu dengan 

yang lainnya memiliki saling keterkaitan sehingga memiliki satu kesatuan. 

Manusia sebagai penggerak organisasi, dalam era pembangunan nasional sangat 

dirasakan kehadirannya oleh organisasi 

Aset kunci yang sangat penting untuk pengembangan dan pencapaian 

tujuan organisasi, atau instansi adalah Sumber Daya Manusia. Organisasi yang 
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sukses membutuhkan pegawai yang akan melakukan lebih dari sekedar tugas 

formal mereka dan mau memberikan kinerja yang melebihi harapan. Organisasi 

menginginkan pegawai yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum 

dalam deskripsi pekerjaan mereka.  

Salah satu kunci keberhasilan organisasi di era globalisasi saat ini adalah 

sejauh mana orang atau anggota organisasi dapat secara sinergis berkontribusi 

secara positif, baik dalam perencanaan maupun dalam proses pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab sebagai warga negara organisasi untuk mencapai tujuan 

organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku positif 

dari anggota organisasi. Perilaku ini diungkapkan dalam bentuk kesediaan sadar 

dan sukarela untuk bekerja dan memberikan kontribusi lebih untuk apa yang 

secara resmi dituntut oleh organisasi. Oleh karena itu penelitian yang meneliti 

faktor yang dapat mendorong warga organisasi untuk menunjukkan OCB sangat 

diperlukan. 

Robbins (2016) mengemukakan fakta yang menunjukkan bahwa 

organisasi yang mempunyai pegawai yang memiliki OCB (Organizational 

Citizenship Behavior ) yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari 

organisasi lain. Perilaku positif pegawai akan mampu mendukung kinerja individu 

dan kinerja organisasi untuk perkembangan organisasi yang lebih baik. 

Pegawai yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap 

instansi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan aman 

terhadap pekerjaannya. OCB berorientasi pada perilaku dan diharapkan perilaku 

tersebut mencerminkan nilai yang dihayati. Sifat dari OCB adalah pragmatis 
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sehingga dapat diaplikasikan pada manajemen instansi, khususnya yang berkaitan 

dengan sumber daya manusia. Instansi tidak akan berhasil dengan baik atau tidak 

dapat bertahan tanpa ada anggotanya yang bertindak sebagai good citizenship atau 

OCB . Secara spesifik OCB dapat mempengaruhi kinerja instansi dalam hal: 

mendorong peningkatan produktivitas manajer dan pegawai; mendorong 

penggunaan sumber-sumber daya yang dimiliki instansi untuk tujuan yang lebih 

spesifik; mengurangi kebutuhan untuk menggunakan sumber daya organisasi yang 

langka pada fungsi pemeliharaan; menfasilitasi aktivitas koordinasi diantara 

anggota tim dan kelompok kerja; lebih meningkatkan kemampuan instansi untuk 

memelihara dan mempertahankan pegawai yang berkualitas dengan membuat 

lingkungan kerja sebagai tempat yang lebih menyenangkan untuk bekerja; 

meningkatkan stabilitas kinerja instansi dengan mengurangi keragaman variasi 

kinerja dari masing-masing unit instansi; meningkatkan kemampuan instansi 

untuk melakukan adaptasi terhadap perubahan lingkungan 

 Salah satu instansi pemerintah yang terus mengoptimalkan Sumber Daya 

Manusia yaitu Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang. Dinas Perhubungan Kota 

Tanjungpinang merupakan instansi pemerintah yang memberikan pelayanan 

kepada masyarakat harus mampu memanfaatkan berbagai sumber daya terutama 

Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan fungsi dan pelayanan dengan 

melakukan berbagai perbaikan yang terencana dan terukur. 

Tugas Pokok dan Fungsi Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan kota 

Tanjungpinang Bidang Darat menurut Wali Kota Tanjungpinang Nomor 8 Tahun 

2009 adalah sebagai berikut : 
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a. Pelaksanaan pembinaan pengawasan dan pengendalian 

penyelenggaraan manajemen dan rekayasa lalu lintas kota 

b. Pelaksanaan pembinaan pengawasan dan pengendalian 

penyelenggaraan pelayanan angkutan di Kota 

c. Pelaksanaan pembinaan pengawasan dan pengendalian 

penyelenggaraan keselamatan, penyediaan sarana dan prasarana 

lalu lintas di kota 

d. Penyiapan dan penyampaian laporan kegiatan dibidang tugasnya 

e. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 

 Berdasarkan Tugas Pokok dan Fungsi Aparatur Sipil Negara di Bidang Darat 

maka dalam melaksanakan tanggung jawabnya dituntut untuk memiliki 

kemampuan untuk berpikir cepat dalam mengambil tindakan ketika menemukan 

pelanggaran yang tidak sesuai dengan aturan yang telah di tetapkan. 

 Adapun fenomena permasalahan terkait penelitian yang dilakukan dimana 

berdasarkan dari pengamatan sementara pada hari jumat tanggal 26 April 2019 

yang dilakukan pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang, sebagai berikut : 

masih terdapat pegawai yang kurang peduli dalam membantu rekan kerja untuk 

menyelesaikan tugas. Jika rekan kerja mengalami kesulitan tidak semua pegawai 

yang sukarela untuk dapat membantu menyelesaikan masalah maupun 

memberikan motivasi untuk dapat menyelesaikan masalah. Kemudian jarang 

sekali pegawai yang sukarela untuk dapat terlibat dalam kegiatan yang dilakukan 

oleh instansi hal ini diketahui dari banyaknya pegawai yang tidak bersedia untuk 

dibebankan atas tugas baru dimana dengan alasan belum memahami konsep tugas 
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baru yang diberikan, hal ini tentunya bukan sikap yang seharusnya ditunjukkan 

oleh pegawai dalam instansi mengingat peran pegawai sangat penting dalam 

memajukan instansi. 

Berdasarkan uraian dalam latar belakang dan identifikasi masalah, maka 

berdasarkan uraian diatas peneliti menarik untuk melihat : ANALISIS 

ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR PADA DINAS 

PERHUBUNGAN KOTA TANJUNGPINANG. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang fenomena permasalahan dapat dirumuskan 

permasalahan penelitian, yaitu Bagaimana Organization Citizenship Behaviour 

pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang  ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Organization Citizenship 

Behaviour pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang. 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Ilmiah 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi media untuk mengaplikasikan 

berbagai teori yang dipelajari, sehingga selain berguna dalam mengembangkan 

pemahaman, penalaran dan pengalaman peneliti, juga berguna bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu manajemen. 
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1.4.2 Kegunaan Praktis 

1.4.2.1 Bagi Peneliti 

Diharapkan dapat menjadi bahan pemikiran dalam mengimplementasikan 

secara teori berkenaan dengan Organization Citizenship Behaviour pada praktek 

di lapangan. 

1.4.2.2 Bagi Perusahaan  

Diharapkan dapat menjadi masukan dan bahan alternatif pemikiran atau 

pertimbangan bagi perusahaan dalam hal Organization Citizenship Behaviour. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan ini bertujuan untuk memudahkan pemahaman dan 

penyampaian informasi berdasarkan urutan data dan aturan logis dari penelitian 

yang dilakukan. Sistematika penulisan ini terdiri dari 5 bab yaitu : 

BAB I               PENDAHULUAN 

                  Bab ini berisi tentang latar belakang, perumusan masalah, tujuan                        

dan   kegunaan penelitian. 

BAB II             TINJAUAN PUSTAKA 

  Bab ini berisi tentang teori teori yang berkaitan dengan variabel       

penelitian dimana dalam penelitian ini   

BAB III           METODE PENELITIAN 

                   Bab ini berisi tentang jenis penelitian yang diambil yang disertai 

dengan teknik pengambilan data, lokasi penelitian, populasi dan 

sampel penelitian beserta teknik analisa data yang dilakukan. 
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BAB IV           HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Bab ini berisi tentang gambaran umum lokasi penelitian serta 

hasil dari penelitian yang dilakukan dengan analisis secara 

kualitatif. 

BAB V            PENUTUP 

Bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian serta saran 

atas kesimpulan yang didapatkan dari penelitian 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Tinjauan Teori 

2.1.1 Manajemen 

Manajemen adalah proses untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan. 

Manajemen sebagai ilmu pengetahuan, manajemen juga Universal dan 

menggunakan kerangka ilmiah yang sistematis. Ilmu manajemen dapat diterapkan 

di semua organisasi manusia, perusahaan, pemerintah, pendidikan, sosial, agama 

dan lain-lain. Menurut Hasibuan (2017) mengemukakan bahwa “manajemen 

adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan Sumber Daya Manusia dan 

sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan tertentu”. 

Pengertian Manajemen menurut Rivai & Sagala (2014) adalah ilmu dan seni 

mengelola proses pemanfaatan sumber daya lainnya secara efisien, efektif dan 

produktif adalah hal yang paling penting untuk mencapai tujuan. Pengertian 

Manajemen menurut Robbins (2016) adalah Manajemen melibatkan koordinasi 

dan mengawasi kegiatan kerja lainnya sehingga kegiatan mereka diselesaikan 

secara efektif dan efisien. Arti dari efisien itu sendiri adalah mendapatkan output 

yang paling dari kemungkinan minimum input, sementara yang efektif adalah  

"melakukan hal yang benar ", yang melakukan pekerjaan yang dapat membantu 

organisasi mencapai tujuannya.  

Berdasarkan beberapa pengertian Manajemen diatas maka dapat dilihat 

bahwa manajemen adalah suatu ilmu yang mempelajari tentang proses mengatur 
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sumber daya manusia dan sumber daya lainnya guna mencapai tujuan secara 

efektif dan efisien. 

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menjadi bagian dari 

manajemen yang fokus pada peranan pengaturan manusia dalam mewujudkan 

tujuan organisasi atau perusaan. Dengan demikian kegiatan manajemen 

sumberdaya manusia menyangkut kegiatan perencanaan, pengelolaan dan 

pengembangan segala potensi sumberdaya manusia yang ada serta hubungan antar 

manusia dalam suatu organisasi kedalam sebuah desain tertentu yang sistimatis , 

sehingga mampu mencapai efektivitas serta efisiensi kerja dalam mencapi tujuan 

organisasi. 

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Hasibuan (2017).adalah ilmu 

atau seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dalam 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan, masyarakat.  

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan 

dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam membantu realisasi tujuan 

perusahaan. Manajemen yang mengatur unsur manusia sering disebut manajemen 

kepegawaian atau manajemen personalia yang diterapkan ke perusahaan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan.  

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Hasibuan (2017) adalah ilmu 

dan seni mengelola hubungan dan peran tenaga kerja untuk menjadi efektif dan 

efisien dalam membantu realisasi perusahaan, karyawan dan tujuan masyarakat. 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kegiatan manajemen sumber daya 
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manusia yang ditujukan untuk praktik dan kebijakan, serta fungsi manajemen 

untuk mencapai tujuan organisasi (Yuniarsih, 2011). 

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Mangkunegara (2013) adalah 

perencanaan, pengorganisasian, koordinasi, pelaksanaan, dan pengendalian 

pengadaan, pengembangan, remunerasi, integrasi, dan pemisahan tenaga kerja 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia 

dapat didefinisikan sebagai manajemen dan pemanfaatan sumber daya yang ada 

dalam (karyawan). Manajemen dan pemanfaatan secara maksimal dikembangkan 

di dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan karyawan 

individu. Selanjutnya menurut Stoner (Siagian, 2014), “Manajemen Sumber Daya 

Manusia adalah prosedur yang berkesinambungan yang bertujuan untuk memasok 

suatu organisasi atau perusahaan dengan orang yang tepat untuk ditempatkan di 

posisi yang tepat dan posisi ketika organisasi membutuhkannya”. Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengelola hubungan dan peran 

tenaga kerja untuk menjadi efektif dan efisien dalam membantu realisasi 

perusahaan, karyawan dan tujuan masyarakat (Hasibuan, 2011). 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu atau seni mengatur 

hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien serta efisien dalam 

membantu realisasi tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat (Hasibuan, 

2017). Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Cushway dalam 

Sutrisno (2016), tujuan MSDM meliputi:  

1. Memberikan pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan SDM 

untuk memastikan organisasi memiliki motivasi dan pekerja yang 
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berkinerja tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap menghadapi 

perubahan dan memenuhi kewajiban kerja secara legal. 

2. Melaksanakan dan memelihara semua kebijakan dan prosedur SDM yang 

memungkinkan organisasi untuk mencapai tujuannya. 

3. Membantu dalam pengembangan keseluruhan arah organisasi dan strategi, 

khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM. 

4. Memberikan dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini 

mencapai tujuan mereka. 

5. Berurusan dengan berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antara 

pekerja untuk memastikan bahwa mereka tidak mencegah organisasi untuk 

mencapai tujuannya. 

6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen organisasi. 

7. Bertindak sebagai pengelola standar dan nilai organisasi dalam manajemen 

SDM. 

Menurut Dessler dalam Mangkunegara (2013) tujuan Manajemen Sumber 

Daya Manusia agar efektif pelaksanaannya dilakukan sebagai berikut :  

1. Menempatkan orang yang benar pada pekerjaan yang tepat  

2. Memulai pegawai baru dalam organisasi (orientasi) 

3. Melatih pegawai untuk jabatan yang bagi mereka masih baru  

4. Meningkatkan kinerja jabatan dari setiap orang  

5. Mendapatkan kerja sama kreatif dan mengembangkan hubungan kerja 

sama yang mulus  

6. Menginterpretasikan kebijakan dan prosedur organisasi  
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7. Mengendalikan biaya pegawai  

8. Mengembangkan kemampuan dari setiap orang  

9. Menciptakan dan mempertahankan semangat kerja organisasi  

10. Melindungi kesehatan dan kondisi fisik pegawai. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk menetapkan kebijakan organisasi 

untuk meningkatkan kontribusi atau peran lainnya. Manajemen sumber daya 

manusia berusaha untuk meningkatkan efektivitas perusahaan melalui kebijakan, 

prosedur dan metode yang digunakan untuk mengelola orang dalam organisasi. 

Semakin besar organisasi, semakin besar tenaga kerja yang dibutuhkan 

dan permasalahan yang dihadapi semakin kompleks, karena setiap manusia 

memiliki pola pikir, sikap, dan perilaku yang berbeda. Oleh karena itu, perlu 

memiliki susunan tenaga kerja dalam bentuk kegiatan kerja selaras sesuai dengan 

tujuan perusahaan. Untuk mendapatkan pekerja sesuai dengan perusahaan, perlu 

ada perhatian dan regulasi dari tenaga kerja. Dalam hal ini peran Manajemen 

Sumber Daya Manusia dituntut, yaitu manajemen khusus yang mengelola masalah 

yang berkaitan dengan faktor produksi manusia dengan semua kegiatannya di 

perusahaan sehingga mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien. 

Menurut Michael Armstrong dalam Hamali (2016) menyatakan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendekatan manajemen manusia 

berdasarkan empat prinsip dasar. Pertama, Sumber Daya Manusia adalah aset 

yang paling penting yang dimiliki oleh sebuah organisasi, sementara manajemen 

yang efektif adalah kunci keberhasilan organisasi. Kedua, keberhasilan ini sangat 
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mungkin dicapai jika aturan atau kebijakan dan prosedur yang terkait dengan 

masyarakat perusahaan saling berhubungan, dan berkontribusi pada pencapaian 

tujuan perusahaan dan perencanaan strategis. Ketiga, budaya dan nilai perusahaan, 

atmosfer organisasi dan perilaku manajerial yang berasal dari budaya ini akan 

memiliki pengaruh besar pada hasil terbaik. Yang keempat adalah pengelolaan 

sumber daya manusia terkait dengan integrasi di mana semua anggota organisasi 

anggota terlibat dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Ini berarti 

bahwa semua karyawan harus dihormati dan diberi kepercayaan untuk menjadi 

anggota tim. Dalam hal ini, karyawan akan merasa senang karena mereka telah 

dihargai oleh perusahaan sehingga karyawan akan mencoba untuk melaksanakan 

semua tugas yang telah diberikan oleh organisasi atau perusahaan dengan benar. 

Selanjutnya menurut Gomes dalam Hamali (2016) menyatakan bahwa 

definisi manajemen SDM dalam dua istilah utama, yaitu manajemen yang berasal 

dari bahasa Inggris untuk mengelola yang berarti untuk mengelola, mengatur, 

mengimplementasikan, dan mengelola, sementara Sumber Daya Manusia adalah 

salah satu sumber daya yang terkandung dalam organisasi, termasuk semua orang 

yang melakukan kegiatan. Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses antara perencanaan, 

pengorganisasian, mengarahkan dan mengendalikan diri dari pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, integrasi dan pemeliharaan untuk mencapai tujuan 

yang ditetapkan. 
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2.1.2.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

   Perusahaan atau organisasi di bidang Sumber Daya Manusia tentu 

menginginkan agar setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas 

dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk dimanfaatkan dalam 

mewujudkan visi dan mencapai tujuan jangka menengah dan jangka pendek. 

Dalam rangka mencapai tujuan manajemen Sumber Daya Manusia yang 

dinyatakan, Sumber Daya Manusia harus dikembangkan dan dipelihara sehingga 

semua fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. Kegiatan sumber daya manusia 

adalah bagian paling sentral dari proses manajemen Sumber Daya Manusia dan 

merupakan satu set dalam mencapai tujuan organisasi. Aktivitas akan berjalan 

lancar, jika menggunakan fungsi manajemen. Ada 2 kelompok fungsi manajemen 

sumber daya manusia, yang pertama adalah fungsi manajerial termasuk 

perencanaan, pengorganisasian, mengarahkan dan mengendalikan. Kedua, fungsi 

organisasi meliputi pengadaan tenaga kerja, pengembangan, remunerasi, integrasi, 

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja (Rivai & Sagala, 2014). 

 

2.1.3 Organizational Citizenship Behaviour 

Karyawan yang bersedia melakukan lebih dari sekedar tugas utamanya, 

atau tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaannya, diistilahkan 

sebagai perilaku Organizational Citizenship Behavior, atau disingkat OCB. 

Sebagaimana yang dikatakan oleh Luthan, Satria, & Ilmainir (2016), bahwa OCB 

adalah peran ekstra perilaku sosial organisasi maupun perilaku suka rela dalam 
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organisasi yang mencakup kecenderungan sifat kooperatif dan kesungguhan 

karyawan terhadap organisasi.  

Peran perilaku yang dituntut dari seorang karyawan meliputi in role dan 

extra role Sloat dalam Soegandhi, dkk (2013) menyatakan bahwa perilaku extra 

role yaitu memberikan perusahaan lebih dari pada yang diharapkan. Perilaku ini 

cenderung melihat karyawan sebagai makhluk sosial yang memiliki kemampuan 

untuk berempati kepada orang lain dan lingkungannya dan juga menyelaraskan 

nilai-nilai yang dimiliki dengan nilai-nilai lingkungan sekitarnya. Perilaku extra 

role ini disebut juga dengan perilaku kewarganegaraan atau Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Ahdiyana (2015) juga menyatakan OCB sering di 

artikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal (extra-role) yang tidak 

berhubungan dengan kompensasi langsung. Artinya, seseorang yang memiliki 

OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun 

OCB lebih kepada perilaku sosial dari masing-masing individu untuk bekerja 

melebihi apa yang diharapkan. 

Bolino et al. dalam Dwiki, dkk. (2015) berpendapat bahwa organisasi akan 

berfungsi lebih efektif jika karyawan memberikan kontribusi yang melebihi tugas-

tugas formalnya. Karyawan yang bekerja pada organisasi yang memiliki kinerja 

yang tinggi mempunyai OCB yang lebih baik, dibandingkan dengan karyawan 

yang bekerja pada organisasi yang memiliki kinerja kurang baik. Sehingga ketika 

di dalam sebuah organisasi perusahaan seorang karyawan memiliki OCByang 

tinggi yaitu mampu bekerja ekstra diluar deskripsi kerja dengan berdasarkan 

keinginan sendiri maka akan lebih mudah membantu perusahaan berfungsi secara 
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efektif untuk mencapai tujuannya. OCB adalah sikap membantu yang ditunjukkan 

oleh anggota organisasi, yang sifatnya konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi 

tidak secara langsung berhubungan dengan produktivitas individu (Satwika & 

Himam, 2014). Dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, dimana tugas semakin 

sering dikerjakan dalam tim dan membutuhkan fleksibilitas, organisasi 

membutuhkan karyawan yang memiliki perilaku OCB, seperti membantu individu 

lain dalam tim, mengajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari 

konflik dengan rekan kerja, mentaati peraturan, serta bertoleransi atas 

pembebanan dan gangguan pekerjaan sewaktu-waktu (Robbins & Judge, 2015). 

Berdasarkan definisi di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku organisasi pada 

karyawan yang bekerja melebihi tuntutan peran (extra role) diluar deskripsi kerja 

yang bersifat sukarela dan merupakan pilihan pribadi, memiliki kepedulian untuk 

membantu rekan kerja, mematuhi peraturan perusahaan, memberikan toleransi 

terhadap keadaan yang kurang ideal, menghindari konflik dengan rekan kerja, dan 

berperan aktif untuk memberikan kontribusi terhadap kepentingan-kepentingan 

perusahaan 

Karyawan yang memberi kontribusi pada keefektifan organisasi dengan 

melakukan hal di luar tugas atau peran utama mereka adalah aset bagi perusahaan. 

Contoh tindakan OCB karyawan dalam perusahaan adalah bekerja sukarela untuk 

aktivitas pekerjaan ekstra, membantu rekan kerja, dan ia memberikan komentar 

positif mengenai perusahaan. OCB merupakan nilai organisasi karena meskipun 

OCB tidak dipandang sebagai ukuran kinerja tradisional, OCB masih dapat 
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memengaruhi kinerja organisasi dengan mendukung aktivitas tugas yang ada dan 

memengaruhi evaluasi kinerja. Karyawan yang menunjukkan OCB, seperti 

membantu yang lain atau membuat saran inovatif, menerima rating kinerja yang 

lebih tinggi (Luthan et al., 2016). 

a. Menurut Organ dalam Luthan (2016) OCB adalah suatu perilaku sukarela 

individu (dalam hal ini karyawan) yang tidak secara langsung berkaitan 

dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi pada keefektifan 

organisasi. Dengan kata lain, OCB merupakan perilaku seorang karyawan 

bukan karena tuntutan tugasnya namun lebih didasarkan pada 

kesukarelaannya.  

b. Menurut Enhart dalam Luthan (2016)  OCB didefinisikan sebagai perilaku 

yang mempertinggi nilai dan pemeliharaan sosial lingkungan psikologi 

yang mendukung hasil pekerjaan.  

c. Johns dalam Luthan (2016)  mengemukakan bahwa OCB memiliki 

karakteristik perilaku sukarela (extra-role behaviour)yang tidak termasuk 

dalam uraian jabatan, perilaku spontan/tanpa sasaran atau perintah 

seseorang, perilaku yang bersifat menolong, serta perilaku yang tidak 

mudah terlihat serta dinilai melalui evaluasi kinerja. 

OCB memberikan pengaruh efektif pada organisasi. OCB dapat 

mempengaruhi individu dalam meningkatkan kinerja dan meningkatkan evaluasi 

manajerial pada keseluruhan kinerja. Pada saat bekerja perawat tidak hanya 

bekerja sesuai dengan apa yang telah ditetapkan (intra-role) dan tetapi juga 

terkadang dapat melakukan hal lain diluar pekerjaannya (extra-role). Perilaku 
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intra-role adalah perilaku perawat yang telah dideskripsikan secara formal yang 

harus dikerjakan dalam suatu organisasi. Perilaku extra-role adalah perilaku yang 

merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem reward 

formal organisasi tetapi secara langsungdapat meningkatkan efektivitas 

organisasi. OCB dapat meningkatkan kinerja organisasi dengan peningkatan 

produktivitas manajerial. Dilakukan dengan menggunakan sumber daya dalam hal 

produktif, membantu mengkoordinasikan kerja baik individu maupun kelompok, 

dan memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan 

(Abdurachman & Siswati, 2017). 

Mangkunegara (2015) mendefinisikan OCB sebagai perilaku sukarela 

individu (dalam hal ini adalah pegawai) yang tidak secara langsung berkaitan 

dengan pengimbalan, namun berkontribusi pada keefektifan organisasi. Dengan 

kata lain, OCB merupakan perilaku seseorang pegawai bukan karena tuntutan 

tugasnya namun lebih kepada kesukarelaannya. Rita Susanti & Supra Wimbarti 

(2012) menyebutkan bahwa OCB merujuk pada perilaku yang dimaksudkan untuk 

membantu rekan kerja, supervisor atau organisasi dan mencakup tindakan seperti 

membantu rekan kerja, mencoba untuk meningkatkan semangat kerja, menjadi 

relawan untuk pekerjaan yang bukan merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan, 

berbicara positif tentang organisasi kepada orang luar serta menyarankan 

perbaikan dalam fungsi organisasi. OCB mengacu pada beberapa elemen seperti 

sukarela, melampaui apa yang diperlukan, perilaku tugas formal, perilaku 

berdasarkan pilihan pribadi; perilaku diarahkan terhadap orang lain atau 

organisasi dan menghindari perilaku yang berbahaya bagi organisasi. Beheshtifar 
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dan Hesani (2013) mendefinisikan OCB sebagai seperangkat perilaku kerja 

diskresioner yang melebihi persyaratan kerja seseorang Mereka sering 

digambarkan sebagai perilaku yang melampaui panggilan tugas. 

 

2.1.3.1 Elemen Organization Citizenship Behaviour 

Marshall dalam Ahdiyana (2015) mengemukakan bahwa secara umum 

citizenship behavior merujuk pada 3 elemen utama yaitu, kepatuhan (obedience), 

loyalitas (loyalty), dan partisipasi. Kepatuhan dan loyalitas secara alami 

merupakan definisi citizenship dalam pengertian yang luas, sehingga esensi dari 

citizenship behavior adalah partisipasi. Dalam partisipasi, perhatian terutama 

ditujukan pada arena nasional (governance), arena komunal (local lives), dan 

arena organisasional (tempat kerja). Sedangkan Graham (1991) dalam Paramita, 

(2012) memberikan konseptualisasi OCB yang berbasis pada filosofi politik dan 

teori politik modern. Dengan menggunakan perspektif teoritis ini, 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 

secaraaktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi. 
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Sedangkan Spector dalam Robbins (2016) mengemukakan bahwa 

kepuasan terhadap kualitas kehidupan kerja adalah penentu utama OCB dari 

seorang karyawan. Organ dan Sloat dalam Ticoalu (2015), mengemukakan 

beberapa faktor yang mempengaruhi OCB sebagai berikut:  

1. Budaya dan iklim organisasi  

2. Kepribadian dan suasana hati  

3. Persepsi terhadap dukungan organisasional  

4. Persepsi terhadap kualitas hubungan/interaksi atasan bawahan  

5. Masa kerja, dan  

6. Jenis Kelamin  

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang mau melakukan 

lebih dari sekedar tugas formal mereka dan mau memberikan kinerja yang 

melebihi harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, di mana tugas 

makin sering dikerjakan dalam tim, fleksibilitas sangatlah penting. Organisasi 

menginginkan karyawan yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum 

dalam deskripsi pekerjaan mereka. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

adalah sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota organisasi, yang sifatnya 

konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi tidak secara langsung berhubunga 

dengan produktivitas individu (Ristiana, 2013). Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban 

formal (extra role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung. Hal ini 

berarti bahwa seseorang yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam 
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bentuk uang atau bonus tertentu, namun OCB lebih kepada perilaku sosial dari 

masing- masing individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan. 

 

2.1.3.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Organ dalam Ristiana (2013) Organizational Citizenship 

Behavior merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif 

individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara 

agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak 

termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika 

tidak ditampilkan tidak akan diberi hukuman. Aspek Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) menurut Organ dalam Ristiana (2013) terdiri dari lima dimensi 

yaitu:  

1. Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan yang ditujukan 

kepada individu dalam suatu organisasi.  

2. Courtesy, yaitu membantu teman kerja mencegah timbulnya masalah 

sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan 

informasi serta menghargai kebutuhan mereka.  

3. Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat 

kerja tanpa mengeluh.  

4. Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli 

pada kelangsungan hidup organisasi.  

5. Conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan 

organisasi seperti mematuhi peraturan-peraturan di organisasi 



22 
 

   

Kemudian indikator berikutnya adalah Podsakoff dalam penelitian Wisesa  

(2019) membagi OCB menjadi tujuh indikator:  

1. Perilaku membantu Yaitu perilaku membantu teman kerja secara sukarela 

dan mencegah terjadinya masalah yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Dimensi ini merupakan komponen utama dari OCB. Organ 

menggambarkan dimensi ini sebagai perilaku altruism, pembuat/ penjaga 

ketenangan dan menyemangati teman kerja. Dimensi ini serupa dengan 

konsep fasilitas interpersonal, perilaku membantu interpersonal, OCB 

terhadap individu (OCB-I) dan perilaku membantu orang lain.  

2. Kepatuhan terhadap organisasi Yaitu perilaku yang melakukan prosedur 

dan kebijakan perusahaan melebihi harapan minimum perusahaan. 

Karyawan yang menginternalisasikan peraturan perusahaan secara sadar 

akan mengikutinya meskipun pada saat sedang diawasi. Dimensi ini 

serupa dengan konsep kepatuhan umum dan menaati peraturan 

perusahaan.  

3. Sportsmanship Yaitu tidak melakukan keluhan mengenai 

ketidaknyamanan bekerja, mempertahankan sikap positif ketika tidak 

dapat memenuhi keinginan pribadi, mengizinkan seseorang untuk 

mengambil tindakan demi kebaikan kelompok. Dimensi ini serupa dengan 

konsep mengahargai perusahaan dan tidak mengeluh.  

4. Loyalitas terhadap organisasi Didefinisikan sebagai loyalitas terhadap 

organisasi, meletakkan perusahaan diatas diri sendiri, mencegah dan 
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menjaga perusahaan dari ancaman eksternal, serta mempromosikan 

reputasi organisasi.  

5. Inisiatif individual Sama dengan apa yang disebut Organ sebagai 

kesadaran (conscientiousness), merupakan derajat antusiasme dan 

komitmen ekstra pada kinerja melebihi kinerja maksimal dan yang 

diharapkan. Dimensi ini serupa dengan konsep kerja pribadi dan sukarela 

mengerjakan tugas.  

6. Kualitas sosial Dijelaskan sebagai tindakan keterlibatan yang bertanggung 

jawab dan konstruktif dalam proses politik organisasi, bukan hanya 

mengekspresikan pendapat mengenai suatu pemberian, tetapi mengikuti 

rapat, dan tetap mengetahui isu yang melibatkan organisasi.  

7. Perkembangan diri Meliputi keterlibatan dalam aktivitas untuk 

meningkatkan kemampuan dan pengalaman seseorang sebagai keuntungan 

bagi organisasi. 

Dalam penelitian ini, peneliti mengacu pada pendapat Organ dalam 

Ristiana (2013) dimana  Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

terdiri dari lima dimensi.  

 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Menurut Sugiyono (2014) mengemukakan bahwa kerangka berpikir 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka 

penelitian pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Sumber : Konsep yang dikembangkan untuk penelitian (2020) 

 

2.3 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan suatu sumber penelitian yang berkaitan 

dengan variabel penelitian ini, selain itu penelitian terdahulu dapat dipakai 

sebagai sumber pembandingan dengan penelitian yang sedang penulis lakukan. 

Berikut beberapa penelitian terdahulu yang didapat dari jurnal sebagai berikut : 

1. Alberto Chandra Sanusi (2018) Tingkat Organizational Citizenship 

Behavior (ocb) karyawan di Four Points Seminyak. Dalam hasil penelitian 

lainnya, beberapa setuju dengan penelitian ini bahwa karyawan dengan 

Dinas Perhubungan 

Fenomena Permasalahan 

Organization Citizenship 

Behaviour 

1. Altruism 

2. Courtesy  

3. Sportsmanship  

4. Civic virtue  

5. Conscientiousness  

Sumber : Organ dalam Ristiana 

(2013) 

Kesimpulan 



25 
 

   

usia yang lebih matang atau lebih tua memiliki tingkat OCB yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan karyawan yang masih berusia muda. 

karyawan dengan tingkat pendidikan terakhirnya SMA/Sederajat memiliki 

tingkat OCB yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang 

lulusan diploma atau sarjana. sehingga hal tersebut menunjukkan bahwa 

karyawan dengan tingkat pendidikan terakhirnya SMA/Sederajat memiliki 

tingkat OCB yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang lainnya. 

2. Rinto Surbekti (2015). Analisis Organizational Citizenship Behavior 

karyawan Hotel Gurita Solo.  Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui tingkat OCB karyawan Hotel Gurita baik secara keseluruhan 

maupun berdasarkan aspek demografinya. Untuk tujuan tersebut makan 

digunakan analisis aritmatik mean untuk mengetahui tingkat OCB 

karyawan hotel Gurita. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan tingkat OCB karyawan hotel Gurita adalah tinggi. Hal ini 

tampak pula dari dimensi OCB karyawan yang meliputi dimensi altruism, 

courtesy, conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue memiliki nilai 

skor diatas 3,67. Dari analisis tingkat OCB berdasarkan aspek demografi, 

bila didasarkan pada jenis kelamin diketemukan bahwa karyawan pria 

berperilaku OCB lebih tinggi daripada wanita. Dilihat pada tiap dimensi 

OCB tampak bahwa karyawan pria memiliki tingkat yang lebih tinggi 

pada kelima dimensi tersebut daripada wanita. Dilihat dari aspek usia, 

karyawan yang berusia 31-40 tahun dan berusia lebih dari 40 tahun 

berperilaku OCB lebih tinggi daripada karyawan yang berusia 21-30 
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tahun. Dilihat pada tiap dimensi OCB tampak sifat suka menolong 

(altruism) dimiliki karyawan berusia 21-30 tahun, perilaku courtesy 

dimiliki karyawan berusia di atas usia 40 tahun, dan tiga perilaku terakhir 

yaitu conscientiousness, sportmanship, dan civic virtue dimiliki karyawan 

berusia 31-40 tahun. Berdasarkan lama bekerja, karyawan yang telah 

bekerja 1-3 tahun berperilaku OCB lebih tinggi daripada karyawan yang 

bekerja kurang dari 1 tahun dan lebih dari 3 tahun. Hal ini didukung dari 

tingkat OCB karyawan pada kelima dimensi, yaitu sifat suka menolong 

(altruism) tertinggi adalah pada kelompok karyawan yang telah bekerja 

kurang dari 1 tahun dan kelompok karyawan yang bekerja lebih dari 3 

tahun, dan sisanya yaitu courtesy, conscientiousness, sportmanship, dan 

civic virtue dimiliki oleh karyawan yang telah bekerja 1-3 tahun. 

3. Mesti (2012). Organizational Citizenship Behavior Pada Pegawai 

Universitas Negeri Semarang. Permasalahan dalam penelitian ini adalah 

bagaimana Organizational Citizenship Behavior peda pegawai Universitas 

Negeri Semarang. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran 

mengenai tingkat Organizational Citizenship Behavior pegawai 

Universitas Negeri Semarang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan Organizational Citizenship Behavior pegawai Universitas 

Negeri Semarang berada pada kategori tinggi. Masing-masing dimensi 

dalam Organizational Citizenship Behavior meliputi dimensi altruism, 

conscientiousness, spotmanship, courtesy, dan civic virtue dapat diketahui 

bahwa hasilnya adalah tinggi. Artinya, pimpinan unit kerja pusat 
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Universitas Negeri Semarang melaksanakan pekerjaan dan membantu 

pegawai lain dalam menyelesaikan tugas-tugas sehingga menjadikan 

organisasi berjalan dengan efektif dan efisien. Simpulan hasil penelitian 

bahwa Organizational Citizenship Behavior pimpinan unit kerja pusat 

Universitas Negeri Semarang adalah tinggi, tinjauan dari masing-masing 

dimensi juga menunjukkan kategori tinggi.   

4. Tjai M. Nielsen (2010). Utility of OCB: Organizational Citizenship 

Behavior and Group Performance in a Resource Allocation Framework. 

Mengembangkan perkembangan terbaru dalam teori alokasi sumber daya 

sebagaimana diterapkan pada perilaku warga organisasi (OCB), penulis 

memeriksa tugas saling ketergantungan sebagai faktor kontingensi dalam 

utilitas OCB anggota kelompok untuk kinerja kelompok. Dalam studi 

lapangan yang lambat, anggota dari 46 kelompok kerja di enam organisasi 

menilai saling ketergantungan tugas kelompok mereka, dan pemimpin 

kelompok memberi peringkat OCB kelompok. Setelah enam bulan, 

pelanggan menilai kinerja masing-masing grup. OCB berkorelasi positif 

dengan kinerja kelompok tugas-saling tergantung tetapi memiliki 

hubungan netral ke negatif dengan kinerja kelompok tugas-independen. 

Konsisten dengan kerangka alokasi sumber daya tingkat grup ini, peran 

moderat dari saling ketergantungan tugas bervariasi menurut dimensi 

OCB: membantu, kebajikan warga negara, dan sportivitas. Para penulis 

membahas implikasi praktis dan teoritis dari keputusan tentang 

mengalokasikan sumber daya utama. 
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5. Romita Khurana (2014). Key Antecedents of Organizational Citizenship 

Behavior: A Study of Axis Bank. Dalam era persaingan ketat di industri 

perbankan saat ini, menjadi sangat penting bahwa karyawan harus 

melakukan lebih dari apa yang diperlukan dalam pekerjaan dan dengan 

demikian kata OCB muncul. OCB mengacu pada apa pun yang karyawan 

pilih untuk lakukan, secara spontan dan atas kemauan sendiri, yang 

seringkali berada di luar kewajiban kontrak yang ditentukan. Penelitian ini 

telah dilakukan untuk memahami dampak anteseden penting pada OCB. 

Penelitian ini menawarkan indikasi kuat, bahwa anteseden yang dipilih 

memiliki dampak mendalam pada OCB terutama di bank. Menurut 

penelitian, OCB memainkan peran yang sangat penting dalam peningkatan 

sektor perbankan. Untuk pertumbuhan dan pengembangan bank swasta 

yang berkelanjutan, penting untuk mengidentifikasi karyawan yang 

menunjukkan perilaku kewarganegaraan dan mendorong mereka. Di bank 

Axis diketahui bahwa sebagian besar karyawan loyal terhadap organisasi 

dan menunjukkan perilaku peran ekstra yang tidak diperlukan dalam 

pekerjaan. Penelitian ini termasuk dua variabel, yang pertama adalah 

"Altruism" yang juga disebut sebagai mementingkan diri sendiri dari 

karyawan terhadap organisasi. Analisis yang diterapkan menghasilkan 

hasil yang signifikan, memberikan bukti bahwa H1 benar. Analisis 

menunjukkan bahwa nilai korelasi antara OCB dan Altruism adalah 0,544 

persen yang berarti dengan peningkatan perilaku altruistik OCB juga 

meningkat dan sebaliknya. Dalam penelitian kami ditemukan bahwa 
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karyawan bank Axis yang jatuh dalam kisaran 26 hingga 36 tahun 

menunjukkan perilaku yang lebih altruistik dan siap membantu orang lain 

ketika diperlukan daripada karyawan lain. Variabel kedua yaitu 

Conscientiousness juga diidentifikasi memiliki peran yang luar biasa 

dalam pengembangan OCB. Conscientiousness adalah dimensi 

kepribadian yang dapat didefinisikan sebagai besarnya kepatuhan terhadap 

aturan dan norma pengaturan organisasi. Conscientiousness membantu 

dalam membuat lingkungan organisasi lebih baik dan tenang. Hasil yang 

ditunjukkan dalam tabel korelasi menunjukkan bahwa hubungan antara 

OCB dan Conscientiousness secara signifikan positif yaitu 0,480 persen. 

Juga telah diamati bahwa karyawan bank Axis yang melakukan tugasnya 

dengan benar dengan mematuhi semua peraturan dan peraturan 

menunjukkan perilaku kewarganegaraan lebih dari yang lain. Dalam studi 

di atas juga ditemukan bahwa karyawan bank Axis yang telah bekerja 

selama lebih dari 2 tahun dalam organisasi menunjukkan lebih banyak 

perilaku kewarganegaraan dan lebih berkomitmen terhadap organisasi. 

Hasil di atas juga mengungkapkan bahwa beberapa karyawan bank Axis 

sangat bertanggung jawab dan berkomitmen terhadap organisasi. Mereka 

terbiasa melakukan  tugas mereka dengan sangat baik dan bahkan mereka 

sangat ingin membantu orang lain dalam menyelesaikan tugas mereka dan 

melakukan target di atas. Untuk menyimpulkan dengan itu dapat dikatakan 

bahwa karyawan bank Axis bersedia melakukan lebih dari apa yang 

diperlukan untuk pekerjaan dan bersedia menunjukkan perilaku 
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kewarganegaraan pada saat yang sama bank juga mengambil inisiatif 

untuk membantu karyawan menanamkan perilaku kewarganegaraan di 

antara mereka. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

 

        Jenis penelitian ini adalah kualitatif, hal ini sejalan dengan pendapat Leksono 

(2013) bahwa penelitian kualitatif yaitu “penelitian ini mensyaratkan penekanan 

pada proses dan makna yang bermutu. Kajian kualitatif belum atau dapat diukur 

atas besar-besaran kuantitas, jumlah, intensitas. Atau frekuensi capaian kinerja 

penelitian kualitatif  tidak mengarah pada jumlah informasi yang banyak, namun 

pada bobot yang sarat temuan mendalam. 

 Penggunaan metode penelitian ini, karena peneliti ingin mendapatkan 

gambaran secara mendalam mengenai strategi pemberdayaan pegawai karena 

sesuai sifat dan tujuan penelitian yang ingin menekankan pada proses dan makna 

yang bermutu bukan untuk menguji hipotesis. 

 

3.2 Jenis Data 

Menurut Sugiyono (2014) sumber dan jenis data terbagi dua yaitu : 

3.2.1 Data Primer merupakan data yang penulis dapat melalui wawancara 

langsung dengan informan 

3.2.2 Data Sekunder merupakan data pendukung yang telah diolah lebih 

lanjut yang didapat dari dokumen, buku-buku maupun dokumentasi 

yang ada hubungannya dengan penelitian. Data sekunder 

merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data kepada 

pengumpulan data dapat dilakukan teknik pengumpulan data. 
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3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Adapun alat pengumpulan data yang akan digunakan saat melakukan 

penelitian sebagai berikut : 

1. Wawancara, yaitu metode pengumpulan data melalui tanya jawab baik 

berstuktur maupun wawancara bebas yang diberikan kepada informan. 

Menurut Sugiyono (2014) digunakan sebagai teknik pengumpulan data, 

apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk 

menemukanpermasalahan yang harus diteliti dan juga apabila peneliti 

ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah 

respondennya sedikit atau kecil.  

2. Observasi. Observasi merupakan kegiatan pemuatan penelitian terhadap 

suatu objek.  Alat yang dipergunakan daftar ceklis. (Sugiyono, 2014) 

3. Dokumentasi menurut Sugiyono (2014) adalah suatu cara yang digunakan 

untuk memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, arsip, 

dokumen, tulisan angka dan gambar yang berupa laporan serta keterangan 

yang dapat mendukung penelitian. Diperoleh dengan membaca berbagai 

literature, hasil kajaian dari penelitian terdahulu, catatan perkulaiahn, 

serta sumber-sumber lain yang relevan. 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi penelitian ini adalah keseluruhan subjek penelitian. Apabila 

seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka 
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penelitiannya merupakan penelitian populasi. Populasi penelitian ini adalah 

keseluruhan karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang yang 

berjumlah 60 orang. 

3.4.2 Sampel 

Sampel dalam penelitian ini merupakan orang-orang yang dianggap dapat 

memberikan jawaban atas penelitian. Adapun pengambilan sampel dari penelitian 

ini dengan teknik purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel sumber 

data dengan pertimbangan tertentu. Pertimbangan tertentu ini misalnya orang 

tersebut yang dianggap paling tahu tentang apa yang kita harapkan. Dengan 

demikian sampel dalam penelitian ini ditentukan sebanyak 5 orang, dengan alasan 

sebagai berikut: 

1. Merupakan orang-orang yang dianggap mengetahui keberadaan Karyawan 

pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang 

2. Mengetahui secara benar bagaimana sika karyawan terhadap perusahaan 

karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sampel penelitian adalah 

pegawai yang terdiri dari 6 orang yang ada di Dinas Perhubungan Kota 

Tanjungpinang. Hal ini dikarenakan orang-orang tersebut adalah yang mengawasi 

dan membawahi staff dan memahami tentang sikap perilaku dan kinerja pegawai 

sehari-harinya. Berikut data populasi dan sampel : 
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Tabel 3.1 

Populasi dan Sampel 

No Jabatan Populasi 

1 Sekertaris 1 orang 

2 Kepala sub bagian 1 orang 

3 Kepala bidang 1 orang 

4 Kepala seksi 2 orang 

5 Pegawai  1 orang 

 Jumlah 6 orang 

       Sumber : Dinas Perhubungan Kota Tanjungpinang, 2019 

3.5 Defenisi Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan suatu definisi yang diberikan pada suatu 

variabel dengan memberi arti atau menspesifikasikan kegiatan atau membenarkan 

suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Berikut 

merupakan operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini : 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Defenisi Indikator 

Organization 

Citizenship 

Behaviour 

menurut Luthan et al., 

(2016), mengatakan bahwa 

OCB adalah peran ekstra 

perilaku sosial organisasi 

maupun perilaku suka rela 

dalam organisasi yang 

mencakup kecenderungan 

sifat kooperatif dan 

kesungguhan karyawan 

terhadap organisasi. 

1. Altruism : perilaku membantu 

meringankan pekerjaan yang ditujukan 

kepada individu dalam suatu organisasi. 

2. Courtesy  : yaitu membantu teman kerja 

mencegah timbulnya masalah 

sehubungan dengan pekerjannya dengan 

cara memberi konsultasi dan informasi 

serta menghargai kebutuhan mereka. 

3. Sportsmanship  : yaitu toleransi pada 

situasi yang kurang ideal di tempat kerja 

tanpa mengeluh. 

4. Civic virtue : yaitu terlibat dalam 

kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli 

pada kelangsungan hidup organisasi. 

5. Conscientiousness : yaitu melakukan 

hal-hal yang menguntungkan organisasi 

seperti mematuhi peraturan-peraturan di 

organisasi. Sumber : Organ dalam 

Ristiana (2013) 

Sumber: Data olahan penelitian, 2020 
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3.6 Teknik Pengolahan Data 

Analisis data dilakukan melalui tiga tahap sesuai pendapat Miles and 

Huberman Sugiyono (2014) yaitun meliputi reduksi data , Penyajian data dan 

penarikan kesimpulan/verifikasi.  Adapun langkah-langkah yang digunakan dalam 

mengolah data hasil wawancara, sesuai pendapat Miles and Huberman sebagai 

berikut : 

a. Reduksi data 

Pada tahap ini dilakukan pengumpulan data dimulai dari pengamatan, 

wawancara dan dokumentasi. Data tersebut meliputi (1) gambaran umum 

tentang kondisi lingkungan kantor. Data yang diperoleh melalui 

pengamatan , wawancara dan dokumentasi demikian banyak dan komplek 

serta masih bercampur-campur, maka dibuatlah reduksi terhadap data-data 

tersebut. Dalam reduksi dilakukan seleksi untuk memilih data yang relevan 

dan bermakna, yang mengarah pada pemecahan masalah, penemuan, 

pemaknaan untuk menjawab pertanyaan . 

b. Penyajian Data 

Setelah data direduksi,maka ditentukan konponen yang terfokus untuk 

diamati dari isi wawancara, yaitu mengenai data dalam penelitian. Hasil 

wawancara dan pengamatan tahap dua ini di bentangkan atau disajikan. 

c. Penarikan Kesimpulan 

Pada tahap ini data yang disajikanselanjutnya direduksilagi sehingga 

akhirnya ditarik kesimpulan yang mengarah kepada pemecahan masalah 

dalam penelitian. 
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3.7   Teknik Analisis Data 

3.7.1 Analisis Komponensial 

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data 

yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan 

cara mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan kedalam unit-unit, 

melakukan sintesa, menyusun kedalam pola, memilih mana yang penting dan 

yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh 

diri sendiri maupun orang lain (Sugiyono, 2014) 

Adapun teknik analisis data dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan analisis Komponensial, yaitu dengan mencari ciri spesifik pada 

setiap struktur internal dengan cara menkontraskan antar elemen, dilakukan 

melalui observasi dan wawancara terseleksi dengan pertanyaan yang 

mengkontraskan. 

3.7.2 Uji Kredibilitas 

3.7.2.1 Triangulasi 

 Triangulasi dalam pengujian kredibilitas ini diartikan pengecekan data dari 

berbagai sumber dengan berbagai cara, dengan berbagai waktu (Sugiyono, 2017). 

Dengan demikian terdapat triangulasi sumber, triangulasi teknik dan triangulasi 

waktu. Dalam penelitian ini penulis menggunakan triangulasi teknik dan 

triangulasi sumber. 

3.7.2.2 Triangulasi Teknik  

           Triangulasi teknik untuk menguji kredibilatas data dilakukan dengan cara 

mengecek data kepada sumber sama dengan teknik yang berbeda Sugiyono 
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(2014). Data yang diperoleh dari wawancara, lalu dicek dengan 

observasi,dokumentasi, bila dengan tiga teknik pengujian kredibilitas data tersebut 

menghasilkan data yang berbeda-beda, maka peneliti melakukan diskusi lebih 

lanjut kepada sumber data yang bersangkutan atau yang lain untuk memastikan 

data mana yang dianggap benar. Triangulasi teknik dapat digambarkan 

sebagaimana gambar 3.1 berikut ini 

 

             Gambar 3.1 

         Triangulasi teknik 

     

 Wawancara                                                 Observasi 

 

 

 

    Dokumen/ 

 

    Kuisioner 

 

 

Sumber : Sugiyono (2014) 
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