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ABSTRAK

Hubungan Keterlibatan Kerja dan Iklim Organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten
Lima Puluh Kota Provinsi Sumatera Barat.

Rendahnya perilaku Organizational Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil
Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota ditandai dengan pegawai
langsung pulang begitu jam kerja selesai, kurang kesediaan membantu rekan kerja,
penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan Hubungan Keterlibatan Kerja dan
[klim Organisasi dengan Orgunizational Citizenship Behavior, skala keterlibatan kerja ,
dan skala iklim organisasi. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Analisis Regresi Berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa ; 1). Ada
hubungan positif yang sangat signifikan antara keterlibatan kerja dan presepsi iklim
organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara
Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota (F reg = 42,067, koefisien korelasi rgxy =
0,695;p<0,001).

2). Ada hubungan positif yang sangat signifikan antara keterlibatan kerja dengan
Organizational Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan
Kabupaten Lima Puluh Kota (ry,=0.657;p < 0.001); bobot sumbangan efektif 43,2%.

3). Ada hubungan positif yang signifikan antara persepsi iklim organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior (1o, = 0,342;p < 0,001); sumbangan efektif 18.6%.
Total simbangan efektif dari kedua variabel bebas (keterlibatan kerja dan persepsi iklim
organisasi) terhadap Organizational Citizenship Behavior 48,3%. Dari hasil ini
diketahui bahwa masih terdapat 51,7% pengaruh dari faktor lain terhadap
Organizational Citizenship Behavior.

Kata Kunci : Organizational Citizenship Behavior, keterlibatan kerja, iklim organisasi.
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ABSTRACT

Working and Climate Engagement Relationships Organizations with
Organizational Citizenship Behavior on Civil State Apparatus Helath Office
District Lima Puluh Kota Provinsi Sumatera Barat

The low behavior of the Organizational Citizenship Behavior on the State Civil
Apparatus of the District Health Office of Lima Puluh Kota is marked by the direct
employees returning home once work hours are completed, lacking wilingness to assist
colleagues, this study aims to see the relationship of Working and Climate
Organizational Relationships with Organizational Citizenship Behavior on Civil
Apparatus State Health Office of Lima puluh kota district. The study was conducted on
93 people, the sampling technique is total sampling. Methods of data collection through
Organizational Citizenship Behavior scale, employment engagment scale, and
organization climate scale. Data analysis technique used in this research is Multiple
Regressions Analysis. The results showed that: 1). There is very significant positive
relationship between job involvement and organizational citizenship Behavior in the
state Civil Apparatus of District Health Office of Lima Puluh Kota (freg = 42,067,
correlation coefficient rxlx2y = 0,695; p <0,001). 2). There is a very positive
correlation between work involvement with Organizational Citizenship Behavior at the
State Civil Service Apparatus of District Health Office of Lima Puluh Kota, (rxly —
0,657; p <0,001); Effective contribution weight 43,2 %. 3). There is significant positive
relationship  between organizational citizenship perception and Organizational
Citizenship Behavior, (rx2y = 0.431; p<0,001); Effective contribution of 18,6 %. The
total effective contribution of both independent variabels (work involvement and
organizational climate perception) to Organizational citizenship behavior 48,3%. From
is result it is known that there is still 51,7% influence from the other factor to
Organizational Citizenship Behavior.

Keywords: organizational citizenship behavior, work engagement, organizational
cilmate
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BAB 1
PENDAHULUAN

L.I. Latar Belakang Masalah

Dalam rangka menyelenggarakan pelayanan publik kepada masyarakat secara
efektif dan efisien, diperlukan perilaku yang mampu memaksimalkan kinerja
yang andal dari penyelenggara pelayanan publik. Untuk mencapai kinerja andal,
dibutuhkan adanya integritas, profesional, netral dan bebas dari tekanan apapun
serta bersih dari adanya Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme dalam penyelenggaraan
pelayanan publik. Dengan demikian penyelenggara pelayanan publik dapat
menjalankan tugas dan fungsinya sebagai unsur perekat persatuan dan kesatuan
bangsa berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945,

Penyelenggara pelayanan publik, menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014 dinamakan Aparatur Sipil Negara (ASN), adalah pelayan masyarakat atau
abdi negara yang memiliki tanggung jawab terhadap pelayanan publik dalam
rangka mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Sumber daya manusia yang
tangguh dan berkualitas dituntut untuk mampu bertahan, berkembang dan
bersaing sehingga kelangsungan hidup suatu organisasi dapat terus berjalan dan
bertahan menghadapi perubahan zaman.

Undang- undang Nomor 23 tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah yang
mengatur pembagian urusan pemerintahan, antara Pemerintah Pusat, Pemerintah
Daerah Provinsi dan Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota. Pemerintah Daerah
yang mempunyai kewenangan dalam urusan Pemerintahan Konkuren dimana

Kesehatan merupakan urusan wajib yang harus dilaksanakan oleh Pemerintah
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Daerah, yakni Dinas Kesehatan Kabupaten sebagai Unit Pelaksana Tugas Daerah
(UPTD). Pelayanan Dinas Kesehatan yang dibutuhkan pada saat ini adalah
pelayanan kesehatan yang priina. Sumber daya manusia yang berkualitas dan
mempunyai produktifitas yang tinggi akan menunjang peningkatan kualitas dan
produktifitas pelaksanaan program-program kesehatan. Saat ini tugas dan
tanggung jawab Dinas Kesehatan lebih berat dengan makin tingginya target-
target pencapaian yang diberikan. Pekerjaan yang melekat dengan
menyelamatkan nyawa orang lain tidak mungkin dapat dilaksanakan secara
individual, harus terbangun rasa kekeluargaan dan bersahabat yang tinggi, punya
satu rasa saling tolong menolong dan bzhu membahu dalam melaksanakan
pekerjaan.

Dinas Kesehatan sangat membutuhkan perilaku sukarela pada karyawannya
karena scbagai pelayan masyarakat yang berhubungan langsung dengan
masyarakat haruslah hendaknya memiliki pemikiran yang mendasar bagaimana
meningkatkan kuantitas, kualitas dan produktifitas individu karyawan dan
organisasi, efektifitas dan efisiensi organisasi, koofesien tim, moril karyawan dan
perilaku etis. Terkait harapan masyarakat terhadap Aparatur Sipil Negara adalah
kinerja andal yang diberikan dalam pelayanan publik. Namun mengingat
kenyataan yang ada di masyarakat dewasa ini ditenggarai masih adanya oknum
Aparatur Sipil Negara yang kurang melaksanakan tugas dengan baik dan kurang

proaktif dalam membantu dan melayani masyarakat.
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Berdasarkan survey awal yang dilakukan pada hari Senin, 19 Desember 2016
didapatkan hasil bahwa adanya karyawan yang kurang memiliki perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dari hasil kuesioner terbuka
tersebut, ada beberapa Bidang dan Seksi yang memiliki OCB yang berbeda-beda,
seperti masih adanya karyawan yang datang terlambat untuk bekerja (37,8%) dan
ada karyawan yang apabila tidak datang tidak memberikan kabar, cepat pulang
(31,1%), padahal perilaku OCB seharusnya sudah sampai pada perilaku extra
role yaitu salah satu contoh perilakunya adalah datang lebih awal dan pulang
lebih telat, masih ada karyawan yang belum pernah membantu tugas karyawan
yang lain selain tugas pokok masing-masing karyawan, dalam bekerja masih
menunggu perintah dari atasan, jika tugas pokoknya sudah selesai maka
karyawan kurang inisiatif.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dari salah seorang Kepala Bidang
yakni Ibu R, diperoleh bahwa masih banyak karyawan yang sedang mengalami
overload dalam pekerjaannya dan hanya sedikit dari karyawan lain yang mau
membantunya ataupun bekerja sama. Karyawan akan mau melakukan pekerjaan
Jika sudah ada SK, dan beberapa diantaranya merasa keberatan apabila diminta
oleh atasan untuk melakukan pekerjaan diluar tugasnya. Ada juga karyawan yang
hanya menjalankan tugasnya dengan cara menunggu perintah dari atasannya saja,
dengan kata lain karyawan tersebut tidak mempunyai inisiatif sendiri untuk
melakukan pekerjaannya dan melakukan pekerjaan lain atau diluar tugas

pokoknya.
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Karyawan dalam suatu organisasi bukan semata-mata obyek dalam
pencapaian tujuan saja tetapi lebih dari itu, karyawan sekaligus menjadi obyek
pelaku. Tanpa karyawan, organisasi tidak dapat mewujudkan semua rencana yang
telah dibuatnya, karena ditangan karyawanlah semua itu akan dapat berkembang.
Bila seorang karyawan dalam melakukan segala sesuatu, tidak selalu digerakkan
oleh hal-hal yang menguntungkan bagi dirinya, namun dikarenakan karyawan
tersebut akan mempunyai perasaan puas jika dapat membantu atau mengerjakan
sesuatu yang lebih dari perannya, maka kondisi tersebut bisa disebut sebagai
perilaku kewarganegaraan organisasi atau juga disebut Organizational
Citizenship Behavior (OCB) . OCB adalah perilaku sukarela ditempat kerja yang
dilaksanakan oleh karyawan secara bebas yang diluar persyaratan pekerjaan
seseorang dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem imbalan
organisasi yang jika dilaksanakan oleh pegawai akan meningkatkan berfungsinya
organisasi. Contoh perilaku OCB antara lain meliputi : membantu teman sekerja,
membantu pelanggan, menghormati teman sekerja, menyesuaikan skedul kerja
untuk membantu teman sekerja, masuk kerja lebih awal dan pulang kerja lebih
telat, berbagi sumber-sumber organisasi kepada teman pekerja, merasa peduli
dengan milik organisasi, membantu teman pekerja yang sakit, altruism, berupaya
tidak merugikan teman pegawai dan organisasi.

Perilaku  Organizational = Citizenship Behavior muncul karena adanya
sejumlah faktor yang mendahului berupa : Faktor pertama adalah kepribadian

karyawan yang melakukan OCB. Perilaku ini banyak dilakukan olch karyawan
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tertentu yang memang senang membantu orang lain — karyawan yang bersifat
altruistis. Kepribadian ini juga sering dikaitkan dengan karyawan yang berumur,
sudah lama bekerja dengan pengalaman yang cukup untuk membantu teman
sekerjanya. Karyawan muda umumnya sibuk memahami dan melaksanakan
target pekerjaannya dengan melaksanakan uraian tugasnya.

Menurut Wirawan (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational
Citizenship Behavior diantaranya antara lain kepribadian, budaya organisasi:
gotong royong, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi,
kepemimpinan transformasional & servant leadership, tanggung jawab sosial
pegawai, kepuasan Kerja, umur pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme serta
keadilan organisasi.

Hiriyappa (2009) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai tingkat sampai
sejauh mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara
aktif berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap performansi yang
dilakukannya penting untuk keberhargaan dirinya.

Menurut Lodahl dan Kejner (dalam Cohen, 2003), keterlibatan kerja memiliki
dua dimensi, yaitu: a) Performance self-esteem contingency adalah keterlibatan
kerja merefleksikan tingkat dimana rasa harga diri seseorang dipengaruhi oleh
performansi kerjanya. b) Pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri total individu.
Individu yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi akan akan terpanggil untuk
turut bertanggung jawab terhadap kinerja team di dalam devisinya, sehingga akan

dengan suka rela mau membantu kelancaran dan ketuntasan kerja dalam teamnya.
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Keterlibatan kerja dipengaruhi oleh dua faktor, salah satunya adalah faktor
situasional yang terdiri dari faktor pekerjaan, organisasi, dan lingkungan sosial
budaya. Seperti yang telah dikemukan sebelumnya bahwa beberapa hasil
penelitian yang dilakukan mengenai keterlibatan kerja ditemukan bahwa
keterlibatan kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti status karyawan,
gaji, dukungan organisasi, continuous improvement, persepsi terhadap penyelia,
dan karakteristik pekerjaan (Kossen, 1987).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh M. Fadilah (2014) diperoleh bahwa ada
hubungan positif antara keterlibatan kerja dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) di Universitas Muhammadiyah Surakarta, menunjukkan bahwa
tingkat keterlibatan kerja karyawan tergolong tinggi, dan tingkat OCB para
karyawan juga tinggi. Sumbangan efektif yang diberikan dari satu variabel
keterlibatan kerja terhadap OCB sebesar 24,3%, ditunjukkan oleh koofisien
determinasi (r2) = 0,243.

Faktor lain yang mempengaruhi OCB adalah iklim organisasi. Jika pegawai
memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan perilakunya sendiri atau
memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan organisasi. Perilaku ini akan
muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota organisasi dan merasa puas
bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi. Kondisi ini terjadi jika
pegawai memiliki persepsi positif pada organisasinya, termasuk pada iklim dalam

organisasi tersebut.
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Iklim organisasi akan menentukan apakah seseorang dapat melaksanakan
tugas dan tanggungjawab sesuai prosedur atau tidak (Brahmana, 2007). Perlu
diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda.
Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat
individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi
tentu memiliki strategi dalam memanajemen SDM. Iklim organisasi yang
terbuka, bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki persepsi
positif pada organisasinya.

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi
sescorang tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi
penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. Iklim organisasi akan berdampak
positif jika iklim organisasi memenuhi perasaan dan kebutuhan pegawai. Iklim
ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh
organisasi sehingga membentuk pola perilaku positif, antara lain OCB.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh KS. Dewi (2010) pada Guru Sekolah
Dasar di Kecamatan M, diperoleh bahwa iklim organisasi dan OCB ditunjukan
dengan skor korelasi r;xy = 0,500, dengan arah hubungan positif yang berarti
semakin baik atau tinggi iklim organisasi maka akan semakin meningkat OCB.
Tingkat signifikansi korelasi sebesar p=0,000 (p=<0,001), menunjukan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan OCB yang

dimiliki oleh para karyawan
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Berdasarkan uraian diatas maka peneliti ingin melakukan penelitian dengan
Judul “Hubungan Keterlibatan Kerja dan Iklim Organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Aparatur Sipil Negara

Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota Provinsi Sumatera Barat”

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan  latar  belakang  masalah  diatas, maka  peneliti
mengidentifikasikan masalah yang akan dibahas melalui penelitian ini, yaitu :

1. Perilaku OCB merupakan kesediaan untuk melakukan hal lebih diluar
tanggung jawab formalnya, bisa berupa perilaku menolong rekan kerja
yang sedang kerepotan dalam pekerjaannya, menggantikan rekan kerja
yang tidak masuk atau istirahat, membantu rekan sejawat yang
pekerjaannya overload, membantu mengerjakan tugas orang lain pada
saat tidak masuk, membantu orang lain di luar departemen ketika
memiliki permasalahan, membantu melayani masyarakat yang
membutuhkan bantuan, tepat waktu setiap hari tidak peduli pada
musim, membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak
diminta, kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari
aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat, memberikan perhatian
terhadap pertemuan-pertemuan yang dianggap penting, membuat
pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi,

membaca dan mengikuti pengumuman-pengumuman organisasi.
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2. Berdasarkan hasil survey diperoleh data adanya karyawan yang kurang
memiliki perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), dari
hasii kuésioner terbuka tersebut, ada beberapa Bidang dan Seksi yang
memiliki OCB yang berbeda-beda, seperti masih ada karyawan yang
datang terlambat untuk bekerja (37,8%) dan ada karyawan yang apabila
tidak datang tidak memberikan kabar, cepat pulang (31,1%), padahal
perilaku OCB seharusnya sudah sampai pada perilaku extra role yaitu
salah satu contoh perilakunya adalah datang lebih awal dan pulang lebih
telat, masih ada karyawan yang belum pernah membantu tugas
karyawan yang lain selain tugas pokok masing-masing karyawan,
dalam bekerja masih menunggu perintah dari atasan, jika tugas
pokoknya sudah selesai maka karyawan kurang inisiatif.

3. Kesediaan karyawan untuk melakukan OCB dipengaruhi juga oleh
keterlibatan kerja. Apabila keterlibatan kerja berkualitas tinggi maka
seorang karyawan akan berpandangan positif terhadap rekan kerjanya
sehingga akan merasakan mereka adalah bagian dari kehidupan
kerjanya sehingga akan senantiasa memberikan dukungan dan bantuan.

4. Ada juga karyawan yang hanya menjalankan tugasnya dengan cara
menunggu perintah dari atasannya saja, dengan kata lain karyawan
tersebut tidak mempunyai inisiatif sendiri untuk melakukan

pekerjaannya dan melakukan pekerjaan lain atau diluar tugas pokoknya.
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5. Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk
kepentingan organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki
perasaan sebagai anggota organisasi dan merasa puas bila melakukan
sesuatu yang lebih bagi organisasi. Kondisi ini terjadi jika pegawai
memiliki persepsi positif pada organisasinya, termasuk pada iklim
dalam organisasi tersebut. Iklim organisasi akan menentukan apakah
seseorang dapat melaksanakan tugas dan tanggungjawab sesuai
prosedur atau tidak.

6. Iklim organisasi yang kondusif, rasa percaya dan hormat pada atasan
akan menjadikan pegawai termotivasi untuk melakukan lebih dari yang
diharapkan oleh perusahaan. Terlebih lagi dengan hubungan positif
yang tercermin dalam interaksi yang berkuvalitas akan memberikan
perasaan lebih dihargai oleh atasan sehingga membuat karyawan lebih

menunjukkan perilaku extra-role mereka dalam perusahaan.

I.3. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas maka rumusan masalah yang akan diajukan dalam
penelitian ini adalah :
1. Apakah ada hubungan keterlibatan kerja dan iklim organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas

Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota ?
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2. Apakah ada hubungan keterlibatan kerja dengan Organizational
Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan
Kabupaten Lima Puluh Kota ?

3. Apakah ada hubungan iklim organisasi dengan Organizational Citizenship
Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima

Puluh Kota ?

1.4. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji :

I. Hubungan keterlibatan kerja dan iklim organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan
Kabupaten Lima Puluh Kota.

2. Hubungan ketetlibatan keija dengan Organizational Citizenship Behavior
pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota.

3. Hubungan iklim organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior

pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota.

L.5. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu manfaat secara teoritis dan

manfaat secara praktis.
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1. Manfaat penelitian secara teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmiah bagi ilmuan
dalam penerapan ilmu psikologi dibidang industri dan organisasi terutama
tentang keterlibatan kerja dan iklim organisasi dengan organizational citizenship
behavior (OCB).
2. Manfaat penelitian secara praktis
a. Bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Kesehatan Kabupaten
Lima Puluh Kota, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan
kontribusi dalam mengendalikan jalannya roda organisasi dengan
menjadikan keterlibatan kerja yang baik, dan iklim organisasi yang
kondusif, sehingga bisa meningkatkan OCB karyawan dan dapat
mencapai hasil kerja yang optimal.
b. Bagi peneliti selanjutnya, agar penelitian ini dapat digunakan sebagai

bahan referensi dan bahan informasi bagi penelitian sejenis.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2.1.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Konsep Organizational Citizenship Behavior pertama kali didiskusikan
dalam literatur penelitian organisasional pada awal 1980-an. Robbins (2007)
mengemukakan bahwa Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku
individual atau kelompok yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal
seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara
efektif. Menurut Organ, Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku
individuai atau kelompok yang dilakukan dengan inisiatif sendiri, tidak secara
langsung diatur dalam rincian pekerjaan formal yang akan meningkatkan
efektifitas perusahaan serta perilaku tersebut melampaui deskriptif kerja
karyawan. Atau dengan Kkata lair, Organizationa! Citizenship Behavior adalah
perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak secara
langsung atau eksplisit termasuk dalam sistem reward formal Organ, (dalam
Bolino, Turnley dan Bloodgood 2002).

Organizational Citizenship Behavior juga sering diartikan sebagai perilaku
yang melebihi kewajiban formal (extra role) yang tidak berhubungan dengan
kompensasi langsung. Artinya, seseorang yang memiliki Organizational
Citizenship Behavior tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus

tertentu, namun Organizational Citizenship Behavior lebih kepada perilaku sosial
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dari masing-masing individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan, seperti
membantu rekan di saat jam istirahat dengan sukarela.

Bourman dan Motowidlo (1993) mengatakan bahwa Organizational

Citizenship Behavior dapat meningkatkan kinerja organisasi karena perilaku ini
merupakar. “pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi. Dengan kata lain,
adanya perilaku ini menyebabkan interaksi sosial pada anggota-anggota oragnisasi
menjadi lancar, perselisihan berkurang, dan efisiensi meningkat.
Bollino, Turley dan Bloodgood (dalam Saptoani, 2011) mendefinisikan
Organizational ~ Citizenship Behavior sebagai keinginan karyawan untuk
membantu orang lain (melebihi apa yang diisyaratkan oleh pekerjaanya).
Organisasi yang berhasil adalah organisasi yang memiliki karyawan yang bekerja
melebihi tanggung jawab tugasnya dan secara sukarela memberikan waktu dan
tenaganya untuk kesuksesan pelaksanaan tugas. Organ (dalam Jahangir dkk, 2004)
berpendapai bahwa Organizational Citizenship Behavior penting bagi kehidupan
organisasi, karena perilaku Organizational ~Citizenship Behavior dapat
memaksimalkan efisiensi atau produktivitas yang akhirnya berkontribusi pada
fungsi yang efektif dari organisasi.

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa
Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku karyawan secara sukarela di
luar job descnpn‘o'nnya serta kesediaan dan keikutsertaan untuk melakukan usaha

yang melebihi tanggung jawab formal dalam organisasi.
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2.1.2. Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Marshall (aalam Ahdiyana (2005) mengemukakan bahwa secara umum
Organizational 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 (dalam Bolino,
Turnley dan Bloodgood, 2002) mengemukakan tiga dimensi Organizational
Citizenship Behavior yaitu:

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

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

3. Partisipasi (Participation) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk
secara aktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi.

Partisipasi terdiri dari :
a. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan dalam
urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial organisasi.
Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau

menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi.

15

Document Accepted 19/8/22

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah . '
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Unlvers“%sc%%gﬁén%efrepository.uma.ac.id)19/8/22



Mona Gusfira - Hubungan Keterlibatan Kerja dan Iklim Organisasi Dengan Organizational

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 turut memberikan
sumbangan pemikiran bagi pengembangan organisasi.

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 pelatihan tambahan yang berguna bagi
pengembangan organisasi.

Menurut D W Organ (dalam Wiarawan, 2013), OCB mempunyai empat

(4) dimensi yaitu :

I. Altruism merupakan perilaku bebas terdiri dari perilaku yang membantu
orang lain dan motivasi karyawan untuk membantu karyawan lainnya
untuk menyelesaikan problem pekerjaannya dan rasa hormat yang sejati
adalah perilaku untuk tidak menciptakan problem yang berkaitan dengan
pekerjaan orang lain

2. Conscientiousness, mendengarkan kata hati. Perilaku- perilaku bebas
ekstra peran yang melampaui persyaratan tugas-tugas, pekerjaan dan etika

pekerjaan.
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3. Civic virtue, kebajikan keawargaan. Perilaku karyawan berpartisipasi
dalam praktik organisasi untuk menjaga keberlangsungan kehidupan
organisasi

4. Sportmanships, sportif. Perilaku apa saja yang menunjukan toleransi
terhadap keadaan yang ideal tanpa mengeluh. Sportifitas para karyawan
adalah menoleransi keadaan yang tidak diharapkan atau kurang disukai
tanpa mengeluh
Berdasarkan pemaparan di atas peneliti menggunakan dimensi

Orgarizational Citizenship Behavior (OCB) konsep dari Graham (dalam Bolino,
Turnley dan Bloodgood, 2002) yaitu ketaatan (obedience), loyalitas (loyalty), dan

partisipasi, untuk menyusun skala Organizational Citizenship Behavior (OCB)

2.1.3. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Dalam studi yang mengintegrasikan 3 teori yang mempengaruhi OCB
karyawan, yaitu teori atribusi, pertukaran sosial dan kepribadian evaluasi diri,
Ariani (2008) mengemukakan bahwa motif organisasi dan kepribadian evaluasi
diri merupakan faktor inti yang dapat mendorong OCB anggota organisasi secara
individual. Sedangkan Spector (dalam Robbins dan Judge, 2008) mengemukakan
bahwa kualitas kehidupan kerja dan keterlibatan kerja adalah penentu utama OCB

dari seorang karyawan.
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Menurut  Wirawan (2013), mengemukakan beberapa faktor yang
mempengaruhi OCB sebagai berikut :
1. Kepribadian
2. Budaya organisasi:gotong royong
3. lklim organisasi
4. Kepuasan kerja
5. Komitmen organisasi
6. Kepemimpinan: Transformasional & servan leadership
7. Tanggung jawab sosial pegawai
8. Umur pegawai
9. Keterlibatan kerja
10. Kolektivitas
11. Keadilan organisasi
Menurut Zurasaka (2008), OCB lebih dipengaruhi oleh kepribadian atau
lebih tepatnya kecerdasan emosi dibandingkan faktor-faktor situasional dan
kondisi kerja di atas, atau OCB merupakan mediator atau perantara dari faktor-
faktor tersebut karena berdasarkan pengalaman kerja selama ini, dapat dilihat
bahwa banyak karyawan yang puas dengan kondisi dan situasi kerja mereka
namun tetap tidak memiliki perilaku ekstra seperti ini.
Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
Organizational  Citizenship ~ Behavior  adalah  Kepribadian, Budaya

organisasi:gotong royong, lklim organisasi, Kepuasan kerja, Komitmen
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organisasi, Kepemimpinan: Transformasional & servan leadership, Tanggung
jawab sosial pegawai, Umur pegawai, Keterlibatan kerja, Kolektivitas dan

Keadilan organisasi

2.2. Keterlibatan Kerja
2.2.1. Pengertian Keterlibatan Kerja

Lodahl] dan Kejner (dalam Cohen, 2003) mendefinisikan keterlibatan kerja
sebagai internalisasi nilai-nilai tentang kebaikan pekerjaan atau pentingnya
pekerjaan bagi keberhargaan seseorang. Keterlibatan kerja sebagai tingkat sampai
sejauh mana performansi kerja seseorang mempengaruhi harga dirinya dan tingkat
sampai sejauh mana seseorang secara psikologis mengidentifikasikan diri
terhadap pekerjaaﬁnya atau pentingnya pekerjaan dalam gambaran diri totalnya.
Individu yang memiliki keterlibatan yang tinggi lebih mengidentifikasikan dirinya
pada pekerjaannya dan menganggap pekerjaan sebagai hal yang sangat penting
dalam kehidupannya.

Rabinowitz dan Hall (dalam Kanungo, 1982) mendefinisikan keterlibatan
kerja ke dalam dua kategori. Pertama, keterlibatan kerja dipandang sebagai suatu
“performance self-esteem contingency,” dimana menurut definisi ini, keterlibatan
kerja adalah tingkat sampai sejauh mana harga diri (self-esteem) individu
dipengaruhi oleh tingkat performansinya ketika bekerja. Sehingga. keterlibatan
kerja yang lebih rendah atau yang lebih tinggi menunjukkan harga diri yang lebih

rendah atau yang lebih tinggi yang diperoleh ketika bekerja. Kedua, keterlibatan
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kerja sebagai suatu identifikasi psikologis dengan pekerjaan seseorang. Menurut
Lawler dan Hall (dalam Kanungo, 1982), keterlibatan kerja merujuk pada
identifikasi psikologis dengan pekerjaan seseorang atau tingkat dimana situasi
kerja merupakan pusat dari identitasnya.

Brown (dalam Muchinsky, 2003) mengatakan bahwa keterlibatan kerja
merujuk pada tingkat dimana seseorang secara psikologis memihak kepada
organisasinya dan pentingnya pekerjaan bagi dirinya. la menegaskan bahwa
seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi dapat terstimulasi oleh
pekerjaannya dan tenggelam dalam pekerjaannya.

Robbins (2001) menambahkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
keterlibatan yang tinggi sangat mementingkar: dan benar-benar peduli terhadap
pekerjaan yang mereka lakukan. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang
tinggi akan melebur dalam pekerjaan yang sedang ia lakukan. Sebagai tambahan,
tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dapat menurunkan jumlah ketidakhadiran
karyawan (Robbins, 2009).

Hiriyappa (2009) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai tingkat sampai
sejauh mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara
aktif berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap performansi yang dilakukannya
penting untuk keberhargaan dirinya. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi akan
menurunkan tingkat ketidakhadiran dan pengunduran diri karyawan dalam suatu

organisasi. Sedangkan tingkat keterlibatan kerja yang rendah akan meningkatkan
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ketidakhadiran dan angka pengunduran diri yang lebih tinggi dalam suatu
organisasi.

Saleh dan Hosek (dalam Kanungo, 1982) mengatakan bahwa orang-orang
akan terlibat dengan pekerjaannya; 1) ketika baginya pekerjaan adalah pusat
hidupnya, 2) ketika ia secara aktif berpartisipasi dalam pekerjaannya, 3) ketika ia
mempersepsikan performansi yang ia tunjukkan sebagai harga dirinya, dan 4)
ketika ia mempersepsikan bahwa performansinya konsisten dengan konsep
dirinya.

Patchen (dalam Srivastava, 2005) menyatakan bahwa seseorang yang
memiliki keterlibatan kerja yang tinggi akan menunjukkan rasa kebersamaan dan
kesatuan yang tinggi terhadap perusahaan dan mempunyai motivasi kerja dari
dalam diri yang tinggi. Individu akan memiliki keterlibatan kerja yang rendah jika
ia memiliki motivasi kerja yang rendah dan merasa menyesal dengan
pekerjaannya. Artinya, individu yang memiliki keterlibatan kerja yang rendah
adalah individu yang memandang pekerjaan sebagai bagian yang tidak penting
dalam hidupnya, memiliki rasa kurang bangga terhadap perusahaan, dan kurang
berpartisipasi dan kurang puas dengan pekerjaannya.

Berdasarkan dari definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa
keterlibatan kerja merupakan komitmen seorang karyawan terhadap pekerjaannya
yang ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap

pekerjaan, adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang ia
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lakukan, dan keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan

pekerjaan.

2.2.2. Karakteristik Keterlibatan Kerja

Ada beberapa karakteristik dari karyawan yang memiliki keterlibatan kerja
yang tinggi dan yang rendah, antara lain:
a. Karakteristik karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi:

1) Menghabiskan waktu untuk bekerja

2) Memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan

3) Puas dengan pekerjaannya

4) Memiliki komitmen yang tinggi terhadap karier, profesi, dan organisasi

5) Memberikan usaha-usaha yang terbaik untuk perusahaan

6) Tingkat absen dan intensi turnover rendah

7) Memiliki motivasi yang tinggi

b. Karakteristik karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang rendah:

1) Tidak mau berusaha keras untuk kemajuan perusahaan

2) Tidak peduli dengan pekerjaan maupun perusahaan

3) Tidak puas dengan pekerjaan

4) Tidak memiliki kornitmen terhadap pekerjaan maupun perusahaan

5) Tingkat absen dan intensi turnover tinggi

6) Memiliki motivasi kerja yang rendah

7) Tingkat pengunduran diri yang tinggi
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8) Merasa kurang bangga dengan pekerjaan dan perusahaan

2.2.3. Dimensi Keterlibatan Kerja

Menurut Lodahl dan Kejner (dalam Cohen, 2003), keterlibatan kerja
memiliki dua dimensi, yaitu:

a. Performance self-esteem contingency

Keterlibatan kerja merefleksikan tingkat dimana rasa harga diri seseorang
dipengaruhi oleh performansi kerjanya. Aspek ini mencakup tentang seberapa
jauh hasil kerja seorang karyawan (performance) dapat mempengaruhi harga
dirinya (self-esteem). Vroom (dalam Kanungo, 1982) mengatakan bahwa
keterlibatan kerja muncul ketika performansi yang baik meningkatkan harga diri
seseorang. Harga diri didefinisikan sebagai suatu indikasi dari tingkat dimana
individu mempercayai dirinya mampu, cukup, dan berharga (Harris & Hartman,
2002).

b. Pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri total individu

Dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh mana seseorang
mengidentifikasikan dirinya secara psikologis pada pekerjaannya atau pentingnya
pekerjaan bagi gambaran diri totalnya (Lodahl & Kejner dalam Kanungo, 1982).
Dubin (dalam Kanungo, 1982) mengatakan bahwa orang yang memiliki
keterlibatan kerja adalah orang yang menganggap pekerjaan sebagai bagian yang
paling penting dalam hidupnya. Ini berarti bahwa dengan bekerja. ia dapat

mengekspresikan diri dan menganggap bahwa pekerjaan merupakan aktivitas
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yang menjadi pusat kehidupannya. Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan
yang tinggi sangat mementingkan dan benar-benar peduli dengan bidang
pekerjaan yang mereka lakukan (Robbins, 2009).

Menurut Kanungo (1982), keterlibatan kerja memiliki tiga (3) aspek:
keterlibatan emosional dengan pekerjaan yang dilakukan, kebanggaan terhadap
pekerjaan dan kesiapan menghadapi tugas.

Berdasarkan pemaparan di atas peneliti menggunakan dimensi
Keterlibatan kerja konsep dari Kanungo (1982), yakni : keterlibatan emosional
dengan pekerjaan yang dilakukan, kebanggaan terhadap pekerjaan dan kesiapan

menghadapi tugas.

2.2.4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja dapat dipengaruhi oleh dua variabel, yaitu variabel
personal dan variabel situasional (Kanungo, 1982).
a. Variabel personal

Variabel personal yang dapat mempengaruhi keterlibatan kerja meliputi
variabel demografi dan psikologis. Variabel demografi mencakup usia,
pendidikan, jenis kelamin, status pernikahan, jabatan, dan senioritas. Cherrington
(dalam Kanungo, 1982) mengatakan bahwa karyawan yang usianya lebih tua
cenderung untuk memiliki keterlibatan kerja lebih tinggi dibandingkan dengan
karyawan yang umurnya lebih muda. Moynihan dan Pandey (2007) juga

menemukan bahwa usia memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan
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keteriibatan kerja, dimana karyawan yang usianya lebih tua cenderung lebih puas
dan terlibat dengan pekerjaan mereka, sedangkan karyawan yang usianya lebih
muda kurang tertarik dan puas dengan pekerjaan mereka.

Sicgal dan Ruh (dalam Kanungo, 1982) menemukan bahwa karyawan
dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi menunjukkan keterlibatain kerja yang
lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat pendidikan yang lebih
rendah. Selanjutnya, pria menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi
dibandingkan wanita.

Hickling (2001) dalam penelitiannya yang bertujuan untuk mengukur
pengaruh variabel demografi dan status karyawan (pari-time atau full-time)
menemukan bahwa variabel demografi dan status karyawan memiliki hubungan
engan keterlibatan kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa karyawan
Sull-time dan part-time berbeda dalam karakteristik demografi, dimana wanita
memiliki tingkat absen yang lebih tinggi daripada pria, yang mengindikasikan
bahwa wanita memiliki keterlibatan kerja yang lebih rendah dibandingkan dengan
pria. ia juga menemukan bahwa karyawan yang bekerja full-time lebih terlibat
dalam pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan yang bekerja part-time.
Westhuizen (2008) dalam penelitiannya menambahkan bahwa variabel-variabel
lainnya seperti gaji memiliki hubungan dengan keterlibatan kerja.

Sedangkan variabel psikologis mencakup intrinsic/extrinsic need strength,
nilai-nilai ketja, locus of control, kepuasan terhadap karakteristik/hasil kerja,

usaha kerja, performansi kerja, absensi, dan intensi turnover. Yaktiningsih (1994)
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dalam studinya mengenai makna bekerja dan hubungan antara makna bekerja
dengan keterlibatan kerja pada karyawan perusahaan industri, konstruksi, dan
manufaktur milik negara di lini manajerial dan lini nonmanajerial menemukan
bahwa ada pengaruh yang signifikan dari makna bekerja dengan keterlibatan kerja
seseorang.

b. Variabel situasional

Variabel situasional yang dapat mempengaruhi keterlibatan kerja
mencakup pekerjaan, organisasi, dan lingkungan sosial budaya. Variabel
pekerjaan mencakup karakteristik/hasil kerja, variasi, otonomi, identitas tugas,
Jeedback, level pekerjaan (status formal dalam organisasi), level gaji, kondisi
pekerjaan (work condition), job security, supervisi, dan iklim interpersonal. Mehta
(dalam Srivastava, 2005) mengatakan bahwa faktor-faktor seperti otonomi,
hubungan pertemanan, perilaku pengawas, kepercayaan, dan dukungan menuntun
pada keterlibatan kerja yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas.

Dollah (1994) dalam penelitiannya mengenai keterlibatan kerja pegawai
sektor awam menemukan bahwa karakteristik pekerjaan dapat mempengaruhi
keterlibatan kerja seseorang, dimana pekerjaan yang memberikan otonomi bagi
karyawannya dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut akan meningkatkan
keterlibatan kerja pegawai. Dollah (1994) juga menemukan bahwa persepsi
terhadap penyelia memiliki hubungan yang positif dengan keterlibatan kerja,
dimana semakin positif persepsinya terhadap penyelia, semakin tinggi keterlibatan

kerjanya. Irawan (2010) dalam penelitiannya tentang hubungan antara gaya
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kepemimpinan demokratis dengan keterlibatan kerja juga menemukan bahwa ada
hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan demokratis dengan
keterlibatan  kerja. Artinya, apabila persepsi karyawan terhadap gaya
kepemimpinan demokratis positif, maka keterlibatan kerja karyawan tinggi.
Variabel organisasi mencakup iklim organisasi (partisipatif/mekanistik), ukuran
organisasi (besar/kecil), struktur organisasi (tall/flat), dan sistem kontrol
organisasi (jelas/tidak jelas).

Variabel lingkungan sosial budaya mencakup ukuran komunitas,
rural/urban, budaya etnis, dan agama. Kaur dan Chadha (dalam Srivastava, 2005)
menemukan bahwa bagi pekerja white-collar, stres yang tinggi menuntun pada
keterlibatan kerja yang rendah, sedangkan bagi pekerja blue-collar, stres yang
tinggi menuntun pada keterlibatan kerja yang tinggi. Dollah (1994) menemukan
bahwa konflik peran berpengaruh terhadap keterlibatan kerja, dimana semakin
tinggi konflik peran semakin tinggi pula keterlibatan kerjanya.

Menurut Brown (1996), keterlibatan kerja dapat lebih dipengaruhi oleh
faktor personal (etika kerja, motivasi internal, dan harga diri) daripada faktor
situasional (kepuasan gaji, supervisor, promosi, dan kepuasan terhadap rekan
kerja). la juga mengatakan bahwa terdapat perbedaan faktor-faktor yang
mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan yang bekerja di organisasi swasta dan
negeri, dimana karyawan yang bekerja di perusahaan swasta lebih sensitif

terhadap karakteristik pekerjaan dan situasional yang memfasilitasi performansi
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mereka, dengan kata lain bahwa keterlibatan mereka lebih dipengaruhi oleh faktor

situasional dibandingkan dengan karyawan yang bekerja di organisasi negeri.

2.31klim Organisasi
3.1 Pengertién Iklim Organisasi

Konsep tentang iklim organisasi muncul dari pandangan Kurt Lewin
(dalam Wirawan, 2007) mengenai Field theory. Menurut Lewin (dalam Wirawan,
2007), perilaku-perilaku individu dihasilkan oleh gabungan karaktersitik pribadi
(seperti: sifat-sifat kepribadian, kemampuan dan pengalaman) dengan lingkungan
psikologis seseorang (cara sescorang memandang lingkungan di sekitarnya).

Iklim organisasi terbentuk melalui keyakinan bersama yang bekembang melalui
interaksi antara anggota kelompok dengan lingkungan fisik dan lingkungan sosial
organisasi (Lindell & Brandt, 2000).

Menurut Glisson, Charles, James, dan Lawrence (2002), iklim organisasi
adalah persepsi individual karyawan yang disebabkan oleh pengaruh psikologis
dari lingkungan kerja terhadap kesejahteraan pribadinya. Jika karyawan dalam
sebuah unit kerja yang khusus menyetujui persepsi mereka terhadap pengaruh dari
lingkungan kerja, maka pembauran persepsi ini dapat menggambarkan iklim
organisasi. Meskipun demikian, iklim organisasi diakui lebih merupakan
kekayaan individual karyawan dibandingkan dengan pembauran persespi
individu. Lebih lanjut Glisson, Charles, James, dan Lawrence (2002),

mengatakan, pengaruh dari iklim organisasi terhadap lingkungan kerja dapat
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diketahui dari berbagai macam dimensi seperti: kelelahan emosional,
depersonalisasi, konflik peran dan faktor- fator iklim psikologis yang bersifat
umum (general Psychological climate factor = PCg ).

Organisasi yang dipandang sebagai suatu sistem sosial, dalam
perjalanannya selalu dipengaruhi oleh lingkungannya, baik internal maupun
eksternal. Davis dan Newstorm (2001) mengemukakan bahwa iklim organisasi
adalah lingkungan manusia di dalam, dimana para anggota organisasi melakukan
pekerjaan mereka. Iklim organisasi adalah yang menyangkut semua lingkungan
yang ada atau dihadapi oleh manusia yang berada di dalam suatu organisasi yang
mempengaruhi seseorang dalam melakukan tugas-tugas keorganisasiannya.
Wirawan (2007) mendefenisikan iklim secara luas. la menjelaskan bahwa iklim
organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok)
dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang
ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi
sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian
menentukan kinerja organisasi.

Menurut Litwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2007) bahwa iklim
organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif
terus berlangsung, diaiami oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku
mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat

organisasi. Davis (2001) mengemukakan pengertian iklim organisasi adalah yang
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menyangkut semua lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh manusia di
dalam suatu organisasi tempat mereka melaksanakan pekerjaannya.

Sedangkan menurut Davis dan Newstorm (2001) bahwa iklim organisasi
merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan
organisasi yang dirasakan cleh anggotanya selama beraktivitas dalam rangka
tercapainya tujuan organisasi. Davis dan Newstorm (2001) memandang iklim
organisasi sebagai kepribadian sebuah organisasi yang membedakan dengan
organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-masing anggota dalam
memandang organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi adalah
serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi yang membedakan sebuah
organisasi dengan organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-
masing anggota dalam memandang organisasi. Iklim tidak dapat dilihat dan
disentuh, tapi iklim ada dan dapat dirasakan. Iklim dipengaruhi oleh hampir
semua hal yang terjadi dalam suatu organisasi. Jika sebuah organisasi ingin
berhasil dalam mewujudkan cita-cita dan tujuannya secara utuh dan sempurna,
maka dibutuhkan individu-individu yang handal sebagai sumber daya yang akan
memegang kendali tali organisasi. Agar sumber daya manusia di dalam organisasi
dapat bekerja secara optimai dan memiliki loyalitas yang tinggi. maka organisasi
harus dapat menciptakan iklim yang baik dan menyenangkan. Sehingga sumber
daya manusia yang telah terbentuk kualitasnya dapat terus dipertahankan dan

mereka memiliki prestasi kerja yang tinggi.
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Dari uraian diatas disimpulkan bahwa iklim organisasi merupakan persepsi
seseorang karyawan tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan

dasar bagi penentuan tingkah laku anggota organisasi dalam bekerja.

2.3.2. Dimensi Iklim Organisasi
Koys dan Decotris 1991 (dalam Dewi 2010) mengemukakan ada 8 (delapan)
dimensi dalam persepsi terhadap iklim organisasi, yaitu :

a. Otonomi, yaitu persepsi terhadap tingkat kemandirian organisasi
dalam membuat keputusan mengenai prosedur, tujuan dan
prioritas.

b. Kohesivitas, yaitu persepsi tentang kebersamaan dan saling
membagi dalam kebiasaan yang berlaku di organisasi termasuk
kesediaan antar anggota untuk memberikan bantuan material.

c. Kepercayaan, yaitu persepsi terhadap kebebasan untuk
berkomunikasi secara terbuka dengan anggota-anggota organisasi
yang memiliki kedudukan lebih tinggi tentang masalah-masalah
yang sensitif dan pribadi dengan harapan bahwa kejujuran dalam
berkomunikasi tersebut tidak akan diganggu.

d. Tekanan, yaitu persepsi terhadap tuntutan-tuntutan waktu untuk
menyelesaikan tugas dan memenuhi standar-standar prestasi.

e. Dukungan, yaitu persepsi tentang toleransi terhadap tindakan

anggota oleh atasannya, meliputi kesediaan untuk membiarkan
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para anggotanya belajar dari kesalahan mereka tanpa takut
mendapat sangsi.

f.  Pengakuan, yaitu perscpsi tentang pengakuan terhadap kontribusi
yang telah diberikan anggota kepada organisasi.

g. Keadilan, yaitu persepsi tentang perlakuan-perlakuan di organisasi
yang adil dan tidak sewenang-wenan £ atau membeda-bedakan.

h. Inovasi, yaitu persepsi tentang dukungan terhadap perubahan dan
kreativitas, termasuk pengambilan resiko ke dalam wilayah-
wilayah yang baru atau wilayah-wilayah dimana anggota belum
atau hanya memiliki sedikit pengalaman sebelumnya.

Menurut Spencer dkk (1998) ada 6 (enam) dimensi persepsi terhadap iklim
organisasi yaitu :

a. Hadiah. yaitu penghargaan yang berkaitan dengan tingkat prestasi
dan harapan-harapan.

b. Komitmen kelompok, yaitu para karyawan saling bekerjasama,
sali_ng mempercayai dan merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi.

c. Fleksibilitas, yaitu meminimalkan peraturan-peraturan yang tidak
berguna dan mendukung kreativitas.

d. Pertanggungjawaban, yaitu mendukung inisiatif dan pengambilan

keputusan, serta ada pertanggungjawaban pada setiap tingkatan.
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e. Standar-standar, yaitu menetapkan tujuan-tujuan yang menantang
dan menekankan pada peningkatan prestasi.
f. Kejelasan, yaitu kejelasan tujuan, sasaran, peraturan dan prosedur.

Litwin dan Stringer, (dalam Wirawan, 2007) mengemukakan ada 6

dimensi persepsi iklim organisasi yaitu:

a.

Kredibilitas, yaitu tingkat penerimaan dan penghargaan terhadap
legitimasi pimpinan organisasi serta keputusan-keputusan yang dibuat.
Kohesivitas, yaitu tingkat keharmonisan dan keterbukaan antar anggota
yang menumbuhkan semangat persatuan dan kebanggaan terhadap
organisasi.

Tanggung jawab. yaitu besarnya tanggung jawab yang dipercayakan pada
anggota serta kesediaan setiap anggota untuk memikul tanggung jawab
atas tindakan-tindakannya yang salah.

Kejelasan, yaitu tingkat kejelasan dan penerimaan tujuan, standar-standar,
peraturan dan prosedur yang berlaku dalam organisasi.

Keadilan, yaitu keadilan organisasi dalam memberikan perlakuan pada
anggotanya sesuai ketentuan yang berlaku sehingga tidak menimbulkan
prasangka.

Fleksibilitas, yaitu tingkat penerimaan organisasi terhadap perubahan serta
dukungan terhadap kreativitas dan inovasi dalam melakukan tindakan.

Dari uraian di atas, peneliti akan mengukur persepsi iklim organisasi

dengan menggunakan 6 dimensi yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer,
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(dalam Wirawan, 2007) yaitu kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan,

keadilan, dan fleksibiiitas.

2.4. Hubungan Keterlibatan Kerja dan Iklim Organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational ~ Citizenship  Behavior (OCB) merupakan perilaku
karyawan yang mempraktikkan peranan tambahan dan menunjukkan
sumbangannya kepada organisasi melebihi peran spesifikasinya dalam kerja.
Kesediaan dan keikutsertaan untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung
jawab formal dalam organisasi merupakan sesuatu yang efektif untuk
meningkatkan fungsi sebuah organisasi melalui perilaku manusia.

Jika pegawai memiliki Organizational Citizenship Behavior (OCB) maka
pegawai mampu mengendalikan perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang
sesuai untuk kepentingan organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki
perasaan sebagai anggota organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu
yang lebih bagi organisasi.

Mondy (2008) mengemukakan bahwa untuk memiliki perilaku
keanggotaan (Organizational Citizenship Behavior) karyawan harus memiliki
keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja telah muncul sebagai sebuah variabel
penting dalam penelitian organisasi dan telah menarik perhatian ilmuwan
manajemen maupun psikologi organisasi. Variabel ini memiliki arti penting dalam

pengembangan organisasi terlihat dari sejumlah penelitian yang telah dilakukan
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untuk melihat keterlibatan kerja karyawan pada organisasi (Khan & Nemati,
2011; Khan et al., 2011; Mudrack, 2004).

Meskipun berbagai penelitian mengenai keterlibatan kerja dengan
sejumlah variabel telah diuji, namun beberapa konsep perilaku organisasional
fundamental di antaranya seperti konsep Organizational Citizenship Behavior
telah banyak mendapat perhatian (Khan & Nemati, 2011; Li et al., 2007;
Bhargava & Kelkar, 2001).

Individu dengan keterlibatan kerja tinggi memfokuskan sebagian besar
perhatian pada pekerjaan mereka sehingga menjadi benar-benar tenggelam dan
menikmati pekerjaan tersebut. Hal ini merupakan kepercayaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan merupakan fungsi dari seberapa banyak pekerjaan tersebut
dapat menumbuhkan keinginan seseorang untuk memiliki Organizational
Citizenship Behavior (DiefendorfT et al., 2006).

Karyawan ' diharapkan dapat terlibat secara penuh dengan pekerjaan
mereka  sehingga karyawan dapat menciptakan kinerja yang baik dan akan
berpartisipasi aktif dalam menyelesaikan pekerjaan atau tugasnya. Hasil
penelitian Khan & Nemati (2011) serta Putri (2010) menemukan bahwa
keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap OCB. Hal ini disebabkan
karyawan yang menghabiskan sebagian besar waktu, tenaga, dan pikiran untuk
pekerjaannya akan sangat tergerak untuk turut aktif dalam serangkaian tugas-tugas

yang ada di unit/devisinya untuk mencapai penyelesaian tugas secara keseluruhan.
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Organ dan Sloat (dalam Zurasaka, 2008) yang mengungkapkan bahwa
salah satu faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior adalah
iklim organisasi. Iklim organisasi akan menentukan apakah seorang karyawan
dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai prosedur atau tidak. Iklim
organisasi yang terbuka akan tercipta jika semua anggota memiliki persepsi positif
pada organisasinya.

Iklim organisasi dapat mempengaruhi perilaku manusia berdasarkan pada
pendapat yang dikeluarkan oleh Letwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2007) yang
menyatakan bahwa perilaku manusia merupakan hasil interaksi individu dengan
lingkungannya atau iklim disekitarnya. Jadi lingkungan disini dianggap penting
dalam menentukan perilaku individu, yang mana individu memberi makna
terhadap lingkungannya kemudian menentukan perilaku yang tepat. Individu yang
mempunyai persepsi positif terhadap iklim organisasi akan mengembangkan
segala perilaku yang lebih baik dalam bekerja antara lain bersikap menolong,
berpartisipasi aktif, memberikan pelayanan ekstra, mau menggunakan waktu
kerjanya dengan efektif, bertoleransi terhadap hal-hal yang kurang dari harapan
dan dengan sukarela mau menjaga dan melindungi aset-aset perusahaan. Begitu
Jjuga sebaliknya, individu yang mempunyai perilaku buruk akan berdampak
negatif bagi organisasi.

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi
seseorang tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi

penentuan perilaku anggota selanjutnya. Iklim organisasi akan berdampak positif
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Jika iklim organisasi memenuhi perasaan dan kebutuhan pegawai. Iklim
ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh
organisasi sehingga membentuk pola perilaku positif antara lain OCB.

Menurut Robbins (2007), fakta menunjukkan bahwa organisasi yang
mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik akan memiliki kinerja yang
lebih baik dari organisasi lain. jika karyawan memiliki OCB maka karyawan
mampu mengendalikan perilakunya. Kondisi itu terjadi jika karyawan melihat
persepsi yang baik tentang organisasinya, termasuk iklim organisasi. Agar semua
tugas yang dilakukan oleh karyawan tercapai dengan organisasi yang
menyenangkan yakni iklim yang dapat menumbuhkan semangat kerja karyawan.
Oleh karena itu dibutuhkan iklim organisasi untuk dapat meningkatkan OCB para
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara keterlibatan kerja dan persepsi iklim organisasi terhadap

Organizatinal Citizenship Behavior (OCB).

2.5. Hubungan Keterlibatan Kerja dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Garay (2006) menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku sukarela dari
seorang pekerja untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung
jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasinya. Lin dkk

(2008) menjelaskan bahwa terdapat tiga faktor yang mempengaruhi
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organizational citizenship behavior, meliputi faktor Individu (keterlibatan kerja),
faktor kelompok, dan faktor organisasi (iklim organisasi dan budaya organisasi).
Secara umum Kketerlibatan kerja diartikan sebagai sejauh mana seseorang
mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaannya atau pentingnya
pekerjaan dalam citra diri individu (Lodahl & Kejner, 1965)

Ada beberapa penelitian lainnya yang dilakukan mengenai keterlibatan
kerja. Penelitian mengenai kterlibatan kerja dan perilaku keorganisasian (OCB)
menunjukkan hubungan positif antara keduanya. Makvana (2008) menemukan
bahwa karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi
menunjukkan tingkat OCB yang tinggi. Brown (dalam Mantler & Murphy, 2005)
Jjuga menambahkan bahwa orang-orang dengan keterlibatan kerja yang tinggi
cenderung memiliki keinginan untuk membantu menuntaskan pekerjaannya dan
teamnya untuk sikarela membantu dalam pencapaian kinerja devisinya dalam
organisasi mereka.

Jika pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan
perilakunya sendiri atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan
organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota
organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi.
Kondisi ini terjadi jika pegawai memiliki keterlibatan kerja yang tinggi di
organisasi tempatnya bekerja.

Sebagai perilaku di luar peran yang harus dimainkan, sesungguhnya OCB

tidak dapat dipisahkan dari perilaku kerja yang dituntut dalam pekerjaannya atau
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yang sesuai dengan peran yang dimainkannya. Berdasarkan pembahasan di atas,
keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan pada OCB. Sehingga
seharusnya organisasi memberikan perhatian lebih pada OCB anggotanya untuk
lebih mendukunglkelancaran organisasi mencapai tujuannya. Penilaian kinerja
karyawan mengingat perilaku di luar peran juga menjadi standar yang harus
dipenuhi karyawan untuk menilai kinerja karyawan. Organisasi dapat mendorong
agar karyawan berlaku positif, misalnya membantu karyawan lain dan saling
mendukung dalam tim. Lebih penting dari semua itu, organisasi dapat membentuk

lingkungan yang kondusif yang dapat mendorong OCB dalam berbagai kegiatan.

2.6. Hubungan Iklim Organisasi dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan komponen yang
penting dalam sebuah organisasi, karena perilaku tersebut akan mendukung gerak
mesin sosial dalam organisasi. Organizational Citizenship Behavior memberikan
fleksibilitas yang diinginkan organisasi untuk menyelesaikan pekerjaan melalui
keinginan-keinginan yang tidak direncanakan terlebih dahulu. Perilaku ini
memungkinkan partisipan untuk mengatasi kesulitan yang dapat ditimbulkan oleh
kondisi-kondisi yang mengharuskan pekerja bergantung satu sama lain.

Iklim organisasi dapat mempengaruhi sikap dan perilaku anggota-
anggotanya. Lewin (dalam Steers dan Black, 1994) menyatakan bahwa perilaku

manusia merupakan hasil interaksi individu itu sendiri dengan lingkungannya atau
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iklim di sekitarnya. Iklim dengan demikian di sini dianggap penting dalam
menentukan perilaku individu yang mana individu memberi makna terhadap
lingkungannya kemudian menentukan perilaku vang tepat.

Iklim organisasi yang baik dan menyenangkan akan menimbulkan
kepuasan kerja pada karyawan. Adanya kepuasan kerja, selanjutnya karyawan
akan merasa senang dalam bekerja sehingga akan menimbulkan sikap dan
aktivitas bekerja yang positif, yaitu karyawan merasa lebih ingin melakukan
pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam uraian pekerjaan. Jika
perusahaan menghargai karyawannya dengan memperlakukan mereka secara adil,
sportif dan penuh kesadaran serta iklim kelompok kerja berjalan positif maka
karyawan cenderung berada dalam suasana hati yang bagus. Konsekuensinya,
mereka akan secara sukarela memberikan bantuan kepada orang lain (Sloat,
1999).

Senada dengan itu, Dyne dan Ang (1998) mengemukakan bahwa
organizational citizenship behavior dapat dipandang sebagai suatu respon
pekerjaan terhadap hubungan mereka dengan organisasi, yaitu pada saat mereka
diperlakukan dengan baik oleh organisasi mereka akan membalasnya dengan
bekerja lebih dari persyaratan kerja minimum dengan membantu orang lain dan
organisasi. Perlakuan organisasi seperti dukungan organisasi, pemberian
penghargaan/hukuman, otonomi organisasi, dan pemberian pelatihan serta
kesempatan untuk maju akan mempengaruhi persepsi dan perilaku karyawan

untuk melakukan OCB. Pernyataan ini sejalan dengan pendapat Podsakoff dkk
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(dalam Dyne dkk, 1994) bahwa salah satu antecedent dari OCB adalah faktor
situasional dalam suatu tempat kerja.

Kopelman dkk (dalam Patterson dkk, 2004) juga berpendapat bahwa iklim
organisasi akan mempengaruhi produktivitas organisasi melalui tiga macam
perilaku, yaitu: (a) attachment behaviors, yaitu perilaku yang menunjukkan
kehadiran dan tinggalnya karyawan di dalam organisasi, (b) role-prescribed
behaviors, yaitu karyawan melakukan tugas-tugas yang sesuai dengan salah satu
aturan organisasi, dan (c) citizenship behaviors yaitu perilaku yang
menyumbangkan bantuan-bantuan tanpa diperintah.

Iklim organisasi yang dipersepsikan positif dan menyenangkan oleh
karyawan akan menimbulkan perilaku karyawan yaitu bekerja “lebih dari” yang
seharusnya yang dapat mereka kerjakan, seperti bersikap menolong, berpartisipasi
aktif, mau menggunakan waktu kerjanya dengan efektif, bertoleransi terhadap hal-
hal yang kurang dari harapan, dan dengan suka rela mau menjaga maupun
melindungi aset-aset perusahaan. Perilaku inilah yang disebut dengan

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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2.7. Kerangka Penelitian

Keterlibatan Kerja
(X1) Y r, x1-y

L
\ Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Y)

rxl&x2-y [

Iklim Organisasi (X2) | /

o
r, x2-y

Gambar 1. Kerangka Penelitian

(Sumber : Diolah sendiri)

2.8. Hipotesis
Berdasarkan uraian diatas diajukan hipotesis :

I. Ada hubungan positif keterlibatan kerja dan iklim organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dengan asumsi semakin
baik keterlibatan kerja dan iklim organisasi maka Organizational
Citizenship Behavior (OCB) semakin tinggi. Sebaliknya, semakin buruk
keterlibatan kerja dan iklim organisasi maka Organizational Citizenship

Behavior (OCB) semakin rendah.
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2. Ada hubungan positif keterlibatan kerja dengan Organizational
Citizenship Behavior. Dengan asumsi semakin baik keterlibatan kerja
maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) semakin tinggi.
Sebaliknya, seinakin buruk keterlibatan kerja maka Organizational
Citizenship Behavior (OCB) semakin rendah.

3. Ada hubungan positif iklim organisasi dengan Organizational
Citizenship Behavior. Dengan asumsi semakin baik iklim organisasi
maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) semakin tinggi.
Sebalikﬁya, semakin buruk iklim organisasi maka Organizational

Citizenship Behavior (OCB) semakin rendah.
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BAB III
METODE PENELITIAN

Metode merupakan unsur penting dalam penelitian iimiah, karena metode
yang digunakan dalam penelitian dapat menemukan apakah penelitian tersebut
dapat dipertanggungjawabkan hasilnya. Dalam Penelitian ini menggunakan
Metode Penelitian Kuantitatif. Bab ini akan menguraikan mengenai tipe
penelitian, identifikasi variabel penelitian, definisi operasional, subjek penelitian,

teknik pengumpulan data, validitas dan reliabilitas alat ukur, dan analisis data.

3.1.Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan

Kabupaten Lima Puluh Kota pada bulan Desember 2016 - Mei 2017
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Tabel 3.1. Jadwal Penelitian

Desember | Januari Pebruari Maret April Mei Juni
No | Jenis Kegiatan 2016 2017 2017 2017 2017 2017 2017

112 3|4[1/2]3]4]1]2[3]4[1]2[3[4]1[2]3[4]1]2][3[4]1 |2

Studi
pendahuluan

Penyusunan
proposal

Konsultasi
pembimbing

(]

Seminar
proposal

L

Revisi tesis

Penyusunan

instrument dan
konsultasi |
pembimbing

Pengumpulan
data

Konsultasi
pembimbing

9 | Analisis data

10 | Seminar hasil
11 | Perbaikan
Ujian
komprehensif

Perbaikan
| akhir

to

Lad

3.2. Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel-variabel yang ada dalam penelitian ini adalah:
1. Variabel Terikat : Organizational Citizenship Behavior (Y)
2. Variabel Bebas : Keterlibatan Kerja (X1)

Iklim Organisasi (X2)
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3.3. Definisi Operasional

Definisi operasional dari variabel dalam penelitian ini adalah:
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavicr adalah perilaku karyawan secara
sukarela di luar tanggung jawab dalam Jobdescription serta kesediaan dan
keikutsertaan untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung jawab formal
dalam organisasi. OCB ini diungkap dengan menggunakan skala yang disusun
berdasarkan dimensi OCB yang dikemukakan oleh Graham (dalam Bolino,
Turnley dan Blooagood, 2002) yaitu kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty),
dan partisipasi.

2. Keterlibatan Kerja

Keterlibatan ketja merupakan komitmen seorang karyawan terhadap
pekerjaannya yang ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi
terhadap pekerjaan, adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan
yang ia lakukan, dan keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam
menyelesaikan pekerjaan. Pengukuran keterlibatan kerja menggunakan skala
keterlibatan kerja yang disusun berdasarkan teori Kanungo (1982) dan memiliki
aspek-aspek : keterlibatan emosional dengan pekerjaan yang dilakukan,
kebanggaan terhadap pekerjaan dan kesiapan menghadapi tugas. Semakin tinggi
skor yang didapatkan dari skala keterlibatan kerja maka keterlibatan kerja

semakin tinggi, demikian pula sebaliknya, semakin rendah skor yang didapatkan
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dari skala keterlibatan kerja maka keterlibatan kerja karyawan juga semakin
rendah.
3. Iklim Organisasi

Iklim organisasi adalah persepsi sescorang karyawan tentang apa yang
diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku anggota
organisasi dalam bekerja. Iklim organisasi ini diungkap dengan menggunakan
skala yang disusun berdasarkan dimensi iklim organisasi yang dikemukakan oleh
Litwin dan Stringer, (dalam Wirawan, 2007) yang terdiri dari enam aspek yaitu:

kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan. keadilan, dan fleksibilitas.

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.i. Populasi

Suatu penelitian selalu berhadapan dengan masalah sumber data yang disebut
populasi dan sampel penelitian. Sumber data dalam penelitian adalah subjek
darimana data dapat diperoleh (Arikunto, 2010). Populasi adalah keseluruhan
subjek penelitian (Arikunto, 2010). Sebagai suatu populasi, kelompok subjek ini
harus memiliki ciri-ciri atau karakteristik bersama yang membedakannya dari
kelompok subjek lain. Populasi adalah seluruh individu yang menjadi subjek
penelitian yang nantinya akan dikenai generalisasi. Populasi penelitian adalah
keseluruhan (universum) dari objek penelitian yang dapat berupa manusia, hewan,
tumbuh-tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup, dan sebagainya.

Populasi dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara di Dinas Kesehatan
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Kabupaten Lima Puluh Kota Provinsi Sumatera Barat yang bekerja pada 5
Bidang, yakni Bidang Sekretariat (36 orang), Bidang Bina Pelayanan Kesehatan
(12 orang), Bidang Bina Keschatan Masyarakat (14 orang), Bidang Bina
Pencegahan dan Pengendalian Penyakit (12 orang), serta Bidang Bina Sumber
Daya Kesehatan (15 orang), Masing-masing Bidang memiliki 3 Seksi. Jadi
Jjumlah keselurukan Aparatur Sipil Negara (ASN) di Dinas Kesehatan Kabupaten
Lima Puluh Kota adalah 93 orang.
3.4.2. Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Arikunlo (2010), sampel adalah sebagian atau wakil populasi
yang diteliti. Dalam menentukan jumlah sampel Arikunto (2010), menielaskan
apabila subjek kurang dari 100 lebih baik di ambil semua, sehingga penelitian
merupakan penelitian populasi (Total Sampling). Semua populasi dalam
penelitian ini akan dijadikan sampel penelitian yaitu Aparatur Sipil Negara Dinas

Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota sejumlah 93 orang karyawan

3.5. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode skala dengan menggunakan skala Likert. Metode skala adalah suatu
metode penelitian dengan menggunakan daftar pertanvaan yang berisi aspek-
aspek yang hendak diukur, yang harus dijawab atau dikerjakan oleh subyek

penelitian dan berdasarkan atas jawaban subyek, peneliti mengambil kesimpulan
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mengenai subyek yang diteliti (Suryabrata, 1990). Dalam penelitian ini metode
skala digunakan untuk variabel bebas dan variabel tergantung.

Dipilihnya metode skala ini berdasarkan atas anggapan:

1. Bahwa subyek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri

2. Bahwa apa yang dinyatakan oleh subyek kepada peneliti adalah benar dan
dapat dipercaya.

3. Bahwa interpretasi subyek tentang pertanyaan-pertanyaan yang diajukan
kepadanya adalah sama dengan apa yang dimaksudkan oleh peneliti.
(Hadi, 2002).

Skala yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala model Likert
yang dimodifikasi. Modifikasi yang dilakukan adalah dengan tidak
mengikutsertakan pilihan jawaban N (Netral) dengan alasan untuk menghindari
kecenderungan subyek memilih pada satu jawaban alternatif N (netral) yang
berarti tidak dapat menentukan pilihan jawaban. Menurut Hadi (2002), Skala
Likert merupakan skala yang paling banyak digunakan, karena skala ini dapat
dinilai setuju atau tidak setuju. Penilaian antara setuju dengan tidak setuju dapat
dibagi menjadi empat kategori. Sedang bentuk pernyataannya dapat
dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu pernyataan yang favorable dan pernyataan
yang unfavorable.

Sistem penilaian keempat kategori tersebut, untuk pernyataan yang
favourable, yaitu: sangat setuju (SS) nilai 4, setuju (S) nilai 3, tidak setuju (TS)

.sangat tidak setuju (STS) nilai 1. Kemudian untuk pernyataan unfavourable,
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yaitu: sangat setuju (SS) nilai 1, setuju (S) nilai 2, tidak setuju (TS) nilai 3, sangat
tidak setuju (STS) nilai 4.
1. Skala Organizational Citizenship behavior (OCB)

Skala Organizational Citizenship behavior (OCB) disusun berdasarkan
dimensi OCB yang dikemukakan oleh Graham (dalam Bolino, Turnley dan
Bloodgood, 2002) yaitu kepatuhan (obedience), loyalitas (loyalty), dan partisipasi

Berikut adalah kisi-kisi penyebaran butir aitem skala Organizational
Citizenship Behviour (OCB) yaitu sebagai berikut :

Tabel 3.2. Kisi-kisi Distribusi Skala Organizational Citizenship Behviour
(OCB)

No Dimensi Indikator Sebaran Butir Aitem
OCB Favourable | Unfavourable

1 | Kepatuhan Kemauan karyawan 10

(Obedience) - | untuk menerima dan 2.4.5.7.30 3.8.10.12.13
mematuhi peraturan dan

prosedur organisasi

2 | Loyalitas Kemauan karyawan 10

(Loyalty) untuk menempatkan

kepentingan pribadi | 1,9,15,18.,6 14’22‘34’26’2

untuk keuntungan dan

kelangsungan organisasi.

Jlh

3 | Partisipasi Kemauan karyawan 10
untuk menghadiri
pertemuan-pertemuan,
memberi masukan,

sumbangan  pemikiran, ! l"g’ 122’2]’2 17,20,27.28
melaksanakan tugas ’
ekstra, bekerja lembur,
mengikuti pelatihan

TOTAL 15 15 30
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2. Skala Iklim Organisasi

Skala iklim organisasi dalam penelitian ini disusun berdasarkan dimensi iklim
organisasi yang skala yang disusun berdasarkan dimensi iklim organisasi yang
dikemukakan oleh Litwin dan Stringer, (dalam Wirawan, 2007) yaitu ;
kredibilitas, kohesivitas, tanggung jawab, kejelasan, keadilan, dan fleksibilitas.

Berikut adalah kisi-kisi penyebaran butir aitem skala persepsi iklim
organisasi yaitu sebagai berikut :

Tabel 3.3. Kisi-kisi Distribusi Skala Iklim Organisasi

Aspek Indikator Sebaran Aitem |
No Favourable | Unfavourable | Jlh
1. | Fleksibili | Kemampuan merefleksikan 1. 13, 25 7,19, 31 6
tas perasaan dengan baik
mengenai peran dan
tanggung jawab
2. | Kejelasan |-Derajat kebanggaan yang 2,14,26 8, 20, 32 6
dimiliki karyawan dalam
melakukan pekerjaannya
dengan baik
3. | Tanggung | Kemandirian dalam 3,15, 27 21,33 6
jawab menyelesaikan pekerjaan
4, | Kredibi Perasaan yang layak setelah 4,16, 28 10, 22, 34 6
litas menyelesaikan berupa
imbalan atau upah yang
terima
5. | Keadil Kepercayaan dan saling 5,17,29 11, 23,35 6
an mendukung dalam kelompok
kerja
6. | Kohesi Pemahaman karyawan 6, 18, 30 12, 24, 36 6
vitas mengenai tujuan yang ingin
dicapai oleh perusahaan.
Total 18 18 36 |
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4. Skala Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja karyawan diungkap dengan skala model Likert yang

disusun sendiri oleh peneliti berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Kanungo

(1982). Skala tersebut mengungkap 3 buah dimensi keterlibatan kerja dan

berisikan 22 pernyataan. Tiga buah dimensi yang diungkap iersebut dapat dilihat

pada tabel di bawah ini :

Tabel 3.4. Kisi-kisi Distribusi Skala Iklim Organisasi

No Dimensi Sebaran Butir Aitem Total
Favourable Unfavourable

1 | Keterlibatan Emosional 1, 8,9, 20,22 7,19 7
dengan pekerjaan

2 | Kebanggaan terhadap | 2,4, 12, 14, 17, 10 8
pekerjaan 18, 21. B

3 | Kesiapan = menghadapi | 3, 5,6, 13, 15. 11,16 7
fugas
Jumlah 17 5 22

3.6. Validitas Dan Reliabilitas Alat Ukur

1. Validitas

Menurut Hadi (2002) suatu alat uvkur dikatakan valid apabila dapat

mengukur apa yang sebenarnya harus diukur. Alat ukur dikatakan teliti apabila

alat itu mempunyai kemampuan yang cermat menunjukkan ukuran besar kecilnya

gejala yang diukur.

Validitas menunjukkan kepada ketepatan dan kecermatan tes dalam

menjalankan fungsi pengukurannya. Suatu tes dikatakan mempunyai validitas
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yang tinggi apabila tes tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan tujuan
diadakannya tes tersebut.

Dalam penelitian ini skala diuji validitasnya dengan menggunakan teknik
analisis product moment rumus angka kasar dari Pearson, yaitu mencari koefisien
korelasi antara tiap butir dengan skor total (Hadi, 2002), dimana rumusnya adalah

sebagai berikut :

. X)xr)
r, = Z AEEE (_Z _.¥Z__ e
ik s ()
[eer e &0
Keterangan:
rry : Koefisien korelasi anatara variabel x (skor subjek tiap item)
dengan variabel y (total skor subjek dari keseluruhan item)
XY  : Jumlah dari hasil perkalian antara setiap X dengan setiap Y
X : Jumlah skor seluruh subjek tiap item
Y : Jumlah skor keseluruhan item pada subjek
X : Jumlah kuadrat skor X
y? : Jumlah kuadarat skor Y
N : Jumlah subjek

Nilai validitas setiap butir (koefisien r product moment) sebenarnya masih
perlu dikorelasikan karena kelebihan bobot. Kelebihan bobot ini terjadi karena
skor butir yang dikorelasikan dengan skor total ikut sebagai komponen skor total.
Dan hal ini menyebabkan koefisien r menjadi lebih besar (Hadi, 2002). Formula

untuk membersihkan kelebihan bobot ini dipakai Formula Part Whole.
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r alpha > r tabel. Nilai uji akan dibuktikan dengan menggunakan uji dua sisi pada
taraf signifikansi 0,05 , program SPSS secara default menggunakan nilai ini
(Azwar, 2011).

Sekarang (dalam Azwar, 2011) menyatakan untuk melihat suatu data
dikatakan reliabel dapat dilihat dengan menggunakan nilai batasan penentu,
misalnya 0,6. Nilai yang kurang dari 0,6 dianggap dianggap memiliki reliabilitas
yang kurang, sedangkan nilai 0,7 dianggap dapat diterima atau cukup baik, dan
nilai diatas 0,8 dianggap baik.

Untuk mencari besaran angka reliabilitas dengan menggunakan metode

Cronbach’s Alpha dapat digunakan suatu rumus berikut (Azwar, 201 1).

I = reliabilitas instrumen

k = jumlah butir pernyataan
2oy’ = jumlah varian pada butir
6> =varian total

3.7. Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian
yaitu hubungan antara keterliban kerja dan persepsi iklim organisasi terhadap
Crganization Citizenship Behavior (OCB) digunakan Analisis Regresi Berganda.

Penggunaan analisis Regresi Berganda akan menunjukkan variabel yang dominan
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dalam memberikan sumbangan terhadap variabel terikat dan mengetahui

sumbangan efektif dari masing-masing variabel.

Rumus Regresi Berganda adalah sebagai berikut :

Y =b0+bl1 X1+ b2X2

Dimana :

Y : Organization Citizenship Behavior (OCB)

X1 : Keterlibatan kerja

X2 : Persepsi Iklim Organisasi

bo : besarnya nilai Y jika X1 dan X2=0

bl : besarnya pengaruh X1 terhadap Y dengan asumsi X2 tetap
b2 : besarnya pengaruh X2 terhadap Y dengan asumsi X1 tetap

Sebelum data dianalisis dengan teknik analisis regresi, maka terlebih
dahulu dilakukan uji asumsi penelitian, yaitu:
Uji normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah ditribusi data penelitian
masing-masing variabel telah menyebar secara normal.
Uji Linieritas, yaitu untuk mengetahui apakah data dari variabel bebas

memiliki hubungan yang linier dengan variabel terikat.
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BAB YV
PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka
dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

| Terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara keterlibatan kerja
dan iklim organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota.
Hal ini ditunjukan dengan nilai Freg = 42,067; koefisien korelasi Txixdy =
0,695; p < 0,001. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka hipotesis dan
asumsi-asumsi yang diajukan dinyatakan diterima, yaitu semakin tinggi
keterlibatan kerja dan semakin baik persepsi iklim organisasi maka akan
semakin tinggi Organizational ~Citizenship Behavior (OCB), dan
sebaliknya semakir: rendah keterlibatan kerja dan semakin buruk persepsi
iklim organisasi maka akan semakin rendah Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

2 Terdapat hubungan positif yang sangat sinifikan antara keterlibatan kerja
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Aparatur Sipil
Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota, dengan koefisien
korelasi ryy = 0,657; p < 0,001; dan bobot sumbangan efektif sebesar

43,2%.
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3 Terdapat hubungan positif yang signifikan antara iklim organisasi dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dengan koefisien korelasi Ty
= 0,431; p < 0,001; dan sumbangan efektif yang didapatkan sebesar

18,6%.

5.2. Saran
Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut ini dapat
diberikan beberapa saran, antara lain:
I. Saran kepada Organisasi
Hasil lain dii)eroleh dari penelitian ini, yakni diketahui bahwa subjek
penelitian ini yaitu Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima
Puluh Kota memiliki keterlibatan kerja yang tergolong sedang, iklim
organisasi tergolong sedang dan memiliki Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang juga tergolong sedang. Hal ini diketahui berdasarkan
perbandingan nilai rata-rata empirik dengan nilai rata-rata hipotetik dari
masing-masing variabel tersebut.
Melihat ada hubungan positif antara keterlibatan kerja dan iklim organisasi
dengan Organizational Citizenship Behavior diharapkan Dinas Kesehatan
Kabupaten Lima Puluh Kota membuat sebuah gebrakan atau perubahan besar
pada organisasinya yakni memberikan dukungan dan motivasi yang lebih baik
bagi pegawai agar terlibat lebih aktif lagi dalam pekerjaannya, memberikan

otoritas kerja sesuai kewenangan masing-masing orang berdasarkan jabatan
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pekerjaannya. Disisi lain pihak manajemen secara bersama-sama dengan
anggota Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota menciptakan iklim dan
lingkungan yang nyaman bagi semua pihak. Dengan demikian, diharapkan
perilaku keorganisasian pegawai dapat lebih ditingkatkan lagi.
2. Saran kepada peneliti berikutnya

Total sumbangan efektif dari kedua variabel bebas (keterlibatan kerja dan
iklim organisasi) terhadap Organizational citizenship behavior (OCB)
aparatur sipil negara Dinas Kesehatan Kabupaten Lima Puluh Kota adalah
sebesar 48,3%. Dari hasil ini diketahui bahwa masih terdapat 51,7% pengaruh
dari faktor lain yakni: Kepribadian, Budaya organisasi:gotong royong,
Kepuasan kerja, Komitmen organisasi, Kepemimpinan: Transformasional &
servan leadership, Tanggung jawab sosial pegawai, Umur pegawai.
Kolektivitas dan Keadilan organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior .

Menyadari bahwa masih banyak faktor lain yang turut mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior, maka disarankan kepada peneliti
selanjutnya yang ingin melanjutkan penelitian ini untuk mengkaji faktor-

faktor lain tersebut, sehingga hasil penelitian ini semakin kaya dan lengkap.
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