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1.1 Latar Belakang Masalah

Perusahaan sebagai perusahaan terdiri atas sekumpulan orang-orang yang
memiliki visi dan misi yang sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Adapun tujuan tersebut dapat dicapai dengan pemanfaatan sumber daya manusia yang
ada di dalamnya. Meskipun perusahaan memiliki perlengkapan dan aset finansial
yang dapat menunjang produktivitas perusahaan, sumber daya manusia merupakan
aset terpenting bagi suatu perusahaan, dimana sumber daya inilah yang nantinya
menghasilkan dan mengeluarkan produk-produk yang dapat meningkatkan
produktivitas perusahaan sehingga perusahaan ini dapat terus maju dan berkembang
serta dapat bersaing dengan perusahaan-perusahaan bisnis lainnya.

Untuk mencapai tujuan tersebut, suatu perusahaan harus mengelola sumber
daya ini dengan baik dan benar. Tanpa orang-orang atau sumber daya manusia yang
efektif, maka mustahil bagi suatu perusahaan mendapatkan tujuan-tujuan yang telah
ditetapkan. Selain itu, perusahaan juga berupaya agar para karyawan yang terlibat
dapat memberikan prestasi kepada perusahaan demi mewujudkan tujuan yang telah
ditetapkan tersebut. Setelah mengelola sumber daya manusia dengan baik dan benar,
perusahaan tentunya harus mempertahankan keefektifan yang dimiliki oleh karyawan.
Adapun sumber daya manusia yang efektif dapat mempertahankan kinerja yang baik
yang mereka miliki agar dapat terus memproduksi berbagai barang dan jasa yang
telah menjadi target perusahaan (http://www.anneahira.com/perusahaan-dan-
manajemen.html). Karyawan PT. “X” sebagian besar berada dalam usia 20 tahun
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hingga 40 dimana dalam rentang usia tersebut karyawan memiliki harapan dimana
pekerjaannya sesuai dengan dirinya, yang akan mewarnai perilaku karyawan serta
pencapaian karaywan dalam bekerja.

Dalam rangka terus menghidupkan perusahaan maka sumber daya manusia
yang ada tentunya harus memiliki inisiatif kerja yang baik untuk kemajuan
perusahaan agar perusahaan tersebut mampu bersaing dengan kompetitornya. Di
tengah ketatnya persaingan industri tersebut perusahaan dituntut untuk selalu
produktif dalam menghasilkan produk, hal ini juga harus didukung oleh para
karyawan perusahaan. PT.”X” merupakan perusahaan perkorekapian yang merupakan
cabang perusahaan dari induk perusahaan yang sama di Kota Jakarta. PT. “X” berdiri
di Bandung sejak tahun 1973 hingga saat ini. PT. “X” dapat menghasilkan korek api
sebanyak £ 9.000 bal / hari, 1 balnya terdiri atas 600 kotak korek api, yang dipasarkan
ke seluruh Indonesia. Untuk menjaga kualitas setiap satu minggu sekali diadakan
rapat oleh quality control yang dihadiri oleh perwakilan dari seluruh bagian yang ada
dari pembuat biji, hingga ke packing.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Kepala Bagian Produksi dan
Kepala Shift yang membawahi bagian produksi di PT. X untuk menghasilkan kinerja
pada Bagian Produksi secara optimal, maka harus ada kerja sama yang baik diantara
karyawan bagian produksi. Proses produksi yang panjang di PT.”X”, serta terdapat
pula target produksi yang ditetapkan peruahaan menuntut kesigapan kerja para
karyawan. Bagian dari proses produksi PT.”X” salah satunya Continous Line (CL).
Divisi CL ini bertugas untuk membuat, mengontrol pentul korek api, pembuatan
kotak korek api, mengawasi sekaligus membantu pengisian korek api ke dalam kotak

agar kotak terisi oleh korek api dengan baik, bertugas memoleskan obat pada bagian
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luar kotak korek api, memasukkan kotak — kotak korek api yang sudah terisi biji
korek api ke dalam plastik pengemasan, membantu administrasi pencatatan laporan
harian produksi. Mesin tersebut terbagi atas match dipping machine (mesin pentul
korek), fiiling machine(mesin pengisian pada kotak) , box cartoon machine (mesin
pembuat kotak korek api), wrapping machine (mesin pembungkus), bagian — bagian
mesin dari CL dioperasikan oleh 2 sampai 3 orang karyawan sehingga total karyawan
yang mengoperasikan satu buah mesin yaitu 12 orang. Mesin produksi yang aktif
pada divisi CL sebanyak 6 mesin. 12 orang karyawan yang mengoperasikan mesin
tersebut bekerja sebagai tim, dari satu bagian mesin ke mesin lain membutuhkan 2
hingga 3 orang operator yang tentunya harus selalu siap sedia, serta sigap ketika
bekerja karena hasil dari mesin yang ia operasikan akan berkaitan dengan pekerjaan
di mesin selanjutnya, oleh sebab itu terdapat satu orang yang tidak masuk kerja atau
memerlukan tambahan bantuan tenaga kerja di mesin yang lain maka karyawan lain
pada tim tersebut harus mampu menangani tugas karyawan yang tidak hadir atau
yang sedang membantu mesin. Divisi CL rata —rata setiap harinya mendapatkan target
untuk memproduksi 500 bal/ per shift.

Informasi yang didapatkan oleh peneliti berdasarkan wawancara dengan Kepala
Bagian Produksi dan Kepala Shift bagian produksi terdapat karyawan yang belum
memiliki inisiatif kerja yang baik, menurut mereka banyak karyawan yang harus lebih
di dorong dalam mengerjakan tugas mereka, atau ketika ada kendala dalam tim yang
dapat mengakibatkan tidak tercapainya target. Dengan tuntutan pekerjaan yang
demikian maka karyawan PT.”X membutuhkan perilaku kerja karyawan yang
dilakukan atas kehendaknya sendiri (discretionary), meskipun tidak secara

langsung atau eksplisit berkaitan dengan sistem imbalan formal, yang pada
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agregatnya dapat meningkatkan efisiensi serta efektifitas dari fungsi perusahaan,
yng disebut Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB bersifat bebas dan
sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau
deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan
perusahaan; melainkan sebagai pilihan personal. Perilaku itu dapat dilakukan atau
tidak dilakukan terserah pada keinginan orang tersebut.

(Podsakoff, dkk, 2000). Menurut Podsakoff et al. (2000), OCB dapat
mempengaruhi keefektifan perusahaan karena beberapa alasan. Pertama, OCB
dapat membantu meningkatkan produktivitas perusahaan. Kedua, OCB dapat
membantu meningkatkan produktivitas manajerial. Ketiga, OCB dapat membantu
mengefisienkan penggunaan sumber daya perusahaanonal untuk tujuan-tujuan
produktif. Keempat, OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan
sumber daya perusahaanonal untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan.
Kelima, OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas
koordinasi antara karyawan yang bekerja di dalam satu mesin dan antar karyawan
di mesin lain. Keenam, OCB dapat meningkatkan kemampuan perusahaan untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusia handal dengan
memberikan kesan bahwa perusahaan merupakan tempat bekerja yang lebih
menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas Kkinerja perusahaan.
Kedelapan, OCB dapat meningkatkan kemampuan perusahaan untuk beradaptasi
terhadap perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya.

Untuk lebih memahami kondisi karyawan di lingkungan kerjanya maka Peneliti

melakukan survey awal yang dilakukan kepada 35 orang karyawan PT “X” ,
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sebanyak 71,4 % (25 orang) karyawan PT “X membantu teman kerjanya ketika
pekerjaan overload, mengerjakan tugas rekan kerja yang tidak masuk, membantu
rekan kerja di mesin lain ketika mereka memiliki permasalahan terkait pekerjan ,
sebanyak 28,6 % (10 orang) karyawan yang terlihat sudah selesai dengan
pekerjaannya cenderung tidak membantu rekan kerja yang membutuhkan bantuan
dalam menghadapi pekerjaan yang sulit. Terdapat karyawan yang belum bersedia
menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, tidak mau meluangkan
waktu untuk membantu rekan kerja berkaitan dengan masalah-masalah pekerjaan,
menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta, tidak membantu
rekan kerja yang berbeda mesin ketika mereka memiliki permasalahan.

Sebanyak 51,4 % (18 orang ) karyawan di PT “X patuh terhadap peraturan
dan tata tertib, istirahat tepat pada waktunya, dan kembali bekerja tanpa mengulur
waktu istirahat, sedangkan sebanyak 48,6 % (17 orang) karyawan lainnya belum
bisa mematuhi peraturan yang ada di perusahaan, misalnya tidak masuk kerja
tanpa pemberitahuan sebelumnya, waktu istirahat yang lebih lama dari yang
seharusnya.

74,3 % (26 orang) karyawan di PT “X” bersedia menoleransi kondisi -
kondisi yang kurang ideal tanpa mengeluh terhadap kondisi perusahaan, tidak
membesar — besarkan masalah kecil, sedangakan sebanyak 25,7 % (9 orang)
karyawan mengeluh dalam melakukan tugasnya, dan membesar — besarkan
masalah kecil yang terjadi karena kondisi yang kurang ideal, seperti roda barang

yang terkadang rusak
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45,2 % (16 orang) karyawan PT “X” menghindari konflik di dalam situasi
kerja, mengungkapkan informasi atau solusi terkait dengan pekerjaan, serta
mempertimbangkan nasehat atau pertimbangan dari karyawan lain maupun atasan
sebelum bertindak atau mengambil keputusan, sedangkan 54,8 % ( 19 orang)
karyawan tidak selalu mendengarkan atau mempertimbangkan nasehat dari atasan
ataupun rekan kerja pada saat akan mengambil keputusan, serta mengutarakan
solusi atau informasi yang terkait dengan pekerjaan.

Sebanyak 31,4 % ( 11 orang) karyawan di PT “X” memberikan saran yang
membangun tentang bagaimana memperbaiki kinerja karyawan, serta secara aktif
untuk berpartisipasi dalam kegiatan — kegiatan yang diadakan perusahaan,
sedangkan sebanyak 68,6 % ( 24 orang) belum menunjukkan rasa tanggung
jawab, kurang aktif berpartisipasi dalam kegiatan yang diadakan perusahaan.

Karyawan yang menunjukkan perilaku OCB akan terlihat dari berbagai ciri
karyawan, yang dapat diamati dari sikap, perilaku, cara pandang, dan situasi di
tempat kerja yang menunjukkan kepuasan kerja. Jika karyawan memiliki tingkat
OCB yang tinggi maka akan menurunkan keinginan mengundurkan diri dari
perusahaan, meningkatkan produktifitas perusahaan, memiliki hubungan yang
baik dengan rekan kerja serta atasan. Hal ini berarti, karyawan menginginkan
pperusahaan dimana ia bekerja menjadi tempat kerja yang baik, pada saat
sekarang maupun di masa yang akan datang. Karyawan mungkin tidak hanya
berkonsentrasi pada hasil dari implementasi kinerjanya dan khawatir tentang iklim
yang karyawan tersebut terima, tetapi karyawan juga lebih konsentrasi pada

penyelesaian tugas dari rekan kerja dan kesuksesan perusahaan. (Agus
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Triyanto,2009 ; Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Pengaruhnya
Terhadap Keinginan Keluar dan Kepuasan Kerja Karyawan).

Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti mendapatkan gambaran bahwa
terdapat interdependensi tugas antara satu bagian dengan bagian yang lain yang
memengaruhi produktifitas perusahaan, maka peneliti tertarik untuk mengetahui
derajat OCB pada bagian produksi di PT “X” ditengah proses produksi yang
cukup panjang serta melibatkan banyak komponen — komponen selama masa

produksi tersebut.

1.2 Identifikasi Masalah
Penelitian ini ingin mengetahui derajat Organizational Citizenship Behavior

pada Karyawan Bagian Produksi di PT. X di Bandung.

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud penelitian
Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran mengenai

derajat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT “X” di kota Bandung

1.3.2 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memperolen derajat dari

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT “X” di kota Bandung

14 Kegunaan Penelitian

1.4.1 Kegunaan Teoritis
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1. Memberikan informasi yang memperkaya bidang keilmuan kepada
seluruh pengguna ilmu psikologi, khususnya yang berada di lingkungan
psikologi industri dan organisasi, serta perusahaan mengenai
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT “X” di Kota
Bandung.

2. Memberikan masukan, pertimbangan, referensi dan ajakan bagi peneliti
lain untuk meneliti lebih lanjut, khususnya dalam bidang psikologi
industri dan organisasi mengenai Organizational Citizenship Behavior

agar teori menjadi semakin kaya.

1.42 Kegunaan Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi berbagai pihak, antara lain:

1. Memberikan informasi kepada lembaga yang berkaitan dengan bidang
psikologi industri dan organisasi seperti konsultan agar dapat melakukan
langkah yang tepat untuk meningkatkan Organizational Citizenship
Behavior, khususnya pada perusahaan dan perusahaan yang memiliki
pengetahuan atau informasi minim mengenai Organizational Citizenship
Behavior.

2. Memberikan informasi kepada PT “X”, tentang gambaran Organizational
Citizenship Behavior yang terdapat pada perusahaannya sehingga dapat
ditindaklanjuti untuk ditingkatkan.

3. Memberikan informasi kepada karyawan PT *“X” mengenai pentingnya
Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja bagian produksi

bagi perusahaan.
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1.5

Kerangka Pemikiran
Karyawan adalah penggerak utama dari setiap perusahaan, tanpa
mereka perusahaan dan sumber daya lainnya tidak akan pernah menjadi sesuatu
yang berarti (Rico Sierma & Eva H. Saragih). Karyawan bagian produksi di PT
“X” memiliki tugas dimana satu karyawan dengan karyawan lainnya memiliki
suatu tanggung jawab untuk memenuhi target dari atasan. Apabila ada karyawan
yang tidak masuk kerja maka karyawan lain harus menyelesaikan tanggung jawab
atas pekerjaan yang seharusnya merupakan tanggung jawab karyawan yang tidak
masuk tersebut. Bagaimanapun caranya dan berapapun anggota tim yang hadir
target harus selalau tercapai tanpa pengecualian, sehingga dalam proses
pencapaian target tersebut dapat menimbulkan perilaku OCB pada karyawan

bagian produksi PT “X”.

Perilaku OCB akan muncul apabila kelima dimensinya telah terpenuhi
atau dilakukan oleh karyawan. Dimensi pertama yaitu altruism, berupa perilaku
karyawan yang dilakukan atas kehendaknya sendiri (discretionary) dengan tujuan
membantu orang lain dalam menghadapi masalah yang terkait dengan perusahaan.
Allison,dkk (2001 dalam Hardaningtyas, 2004) mengungkapkan bahwa karyawan
bagian produksi PT “X” yang menunjukkan perilaku altruism pada umumnya
lebih mementingkan orang lain dibandingkan dengan kepentingan pribadinya.
Misalnya, karyawan yang sudah selesai dengan pekerjaannya membantu
karyawan lain dalam menghadapi pekerjaan yang sulit. Aldag & Rescke (1997)

menjabarkan perilaku altruism dengan lebih spesifik. Misalnya, karyawan
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bersedia menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, membantu
orang lain yang pekerjaannya overload, meluangkan waktu untuk membantu
orang lain berkaitan dengan masalah-masalah pekerjaan. Selain itu menjadi
volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta, membantu rekan kerja yang
bekerja di mesin lain ketika mereka memiliki permasalahan, dan membantu
pelanggan atau para tamu jika mereka membutuhkan bantuan. Sedangkan
karyawan yang tidak menunjukkan perilaku altruism maka ia akan cenderung
menolak apabila dimintai bantuan berkaitan dengan pekerjaan karyawan lain yang
overload, atau mengerjakan pekerjaan karyawan yang tidak masuk kerja karena
sakit meskipun ia memiliki waktu luang, tidak mau meluangkan waktu untuk
membantu kayawan di departemen lain yang mengalami kesulitan.

Dimensi selanjutnya adalah conscientiousness, perilaku karyawan
bagian produksi PT “X” yang dilakukan atas kehendaknya sendiri (discretionary),
atau perilaku tersebut melebihi persyaratan minimal dari peraturan perusahaan
dalam hal kehadiran, kepatuhan terhadap peraturan dan tata tertib, waktu istirahat.
Selain itu, tiba lebih awal setiap akan bekerja sehingga siap untuk bekerja pada
saat jadwal kerja dimulai, berbicara seperlunya dalam percakapan di telepon
apabila tidak berkaitan dengan pekerjaan. Perilaku lainnya yaitu menghabiskan
waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan ketika dalam kondisi sedang
mengerjakan tugas yang diberikan. Karyawan yang memiliki derajat
conscientiousness yang tinggi akan datang dengan segera jika dibutuhkan dan
tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki waktu ekstra. Karyawan

yang memiliki derajat conscientiousness rendah akan mengabaikan peraturan
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perusahaan yang ada, dengan mengobrol untuk hal — hal yang kurang penting, dan
kurang berkaitan dengan pekerjaan sepanjang waktu, tidak bekerja sesuai posisi
yang sudah ditugaskan kemudian selama bekerja berkeliling untuk melihat
pekerjaan di mesin lain tanpa tujuan yang penting bagi perusahaan, makan, dan
minum saat bekerja, keluar perusahaan tanpa ijin dari atasan.

Dimensi yang ketiga sportmanship, yaitu kesediaan karyawan bagian
produksi PT “X” untuk menoleransi kondisi-kondisi yang kurang ideal tanpa
mengeluh dan menahan diri untuk tidak mengumpat, berkecil hati, marah dan
merasa sakit hati karena ada sesuatu yang benar-benar terjadi atau sesuatu yang
menyakitkan dalam bayangannya, serta tidak mencari kesalahan — kesalahan
dalam perusahaan dan tidak membesar-besarkan masalah kecil. Karyawan tidak
akan mengeluh karena adanya kerusakan mesin produksi, yang mengakibatkan
proses produksi terhambat karena proses perbaikan yang memakan waktu.
Karyawan memahami tuntutan target dari kepala bagian, atau tuntutan dari bagian
quality control mengenai hasil produksi yang masih dianggap dibawah standar.
Karyawan memaklumi kekeliruan karyawan lain ketika bekerja, seperti kekeliruan
ketika memasukkan biji korek api kedalam tempatnya, atau ketika pengeleman
kotak yang kurang rapat sehingga harus dilakukannya pengeleman ulang.
Sedangkan karyawan yang memiliki derajat sportmanship yang rendah akan
mengadukan kekeliruan karyawan lain langsung kepada atasan, tidak masuk kerja
karena mesin produksi mengalamai kerusakan, menunjukkan perilaku kurang

bersemangat saat bekerja karena tuntutan dari kepala bagian.
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Dimensi yang selanjutnya courtesy, yaitu perilaku karyawan bagian
produksi PT “X” yang dilakukan atas kehendaknya sendiri (discretionary) guna
menghindari terjadinya masalah kerja dengan karyawan-karyawan lain. Karyawan
akan mempertimbangkan nasehat atau pertimbangan dari karyawan lain maupun
atasan sebelum bertindak atau mengambil keputusan, serta memberikan
informasi-informasi penting yang dimilikinya dalam rangka penyelesaian
masalah. Karyawan bagian produksi PT “X” yang memiliki derajat courtesy yang
tinggi ia akan memberikan, serta melaporkan informasi yang dapat membantu
keefektifan proses produksi tanpa diminta terlebih dahulu, mendiskusikan
keputusan yang dibuat dengan atasan ataupun sesama rekan kerja. Sedangkan
Karyawan yang memiliki courtesy rendah akan mengabaikan setiap informasi
yang diketahui walaupun ia tahu bahwa informasi tersebut penting bagi
perusahaan, mengambil keputusan secara sepihak tanpa berdiskusi dengan atasan
atau rekan kerjanya yang lain, kurang bersemangat untuk berpartisipasi dalam
memecahkan masalah yang sedang perusahaan hadapi.

Dimensi yang terakhir civic virtue, yaitu perilaku karyawan bagian
produksi PT “X” yang menunjukkan rasa tanggung jawab, kesediaan
berpartisipasi serta peduli terhadap kehidupan perusahaan, menyimpan informasi
tentang kejadian — kejadian maupun perubahan dalam perusahaan. Selain itu
mengikuti perubahan — perubahan dan perkembangan — perkembangan dalam
perusahaan, membaca dan mengikuti pengumuman — pengumuman perusahaan.
Misalnya, karyawan memberikan perhatian terhadap program — program bakti

sosial yang dilakukan oleh perusahaan, memberikan perhatian terhadap sarana dan
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prasarana perusahaan mengenai kelayakan penggunaannya, dan memberikan
saran yang membangun tentang bagaimana memperbaiki efektifitas kinerja tim,
termasuk kehadiran secara aktif untuk berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan
yang diadakan perusahaan. Sedangkan karyawan bagian produksi PT “X” yang
memiliki derajat civic virtue yang rendah karyawan kurang peduli terhadap proses
perkembangan perusahaan, kurang peduli pada kualitas sarana, dan prasarana
perusahaan untuk menunjang proses produksi, kurang mau berpartisipasi dalam
kegiatan perusahaan.

Selain dari kelima dimensi tersebut, terdapat juga faktor — faktor yang
memengaruhi OCB karyawan bagian produksi PT “X”, yaitu faktor internal dari
karakteristik karyawan meliputi moral dan trait personality (kepribadian), serta
faktor eksternal yang berupa  karateristik tugas, karakteristik kelompok,
karakteristik perusahaan,dan karakterisik pemimpin. Karakteristik karyawan
bagian produksi PT “X” meliputi moral dan trait personality. Kepribadian yang
dimaksud adalah kepribadian yang openess dimana karyawan tersebut memiliki
rasa ingin tahu, keinginan untuk merasakan berbagai pengalaman dalam bekerja,
memiliki kreatifitas dalam bekerja. Kepribadian conscientiousness mengarah
kepada sifat dapat diandalkan, terencana, disiplin diri, dan ketekunan. Kepribadian
extraversion yaitu dimana karyawan memiliki karakter bersemangat, responsif
terhadap lingkungan. Kepribadian agreeableness yaitu karyawan yang mudah
berelasi, bersahabat dengan orang lain. Kepribadian neuroticsm yaitu dimana
karyawan yang memiliki kestabilan emosi ia tidak akan mudah marah, tidak

mudah cemas, dan tidak akan terpaku dari masalahnya sendiri. Moral yang positif
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terhadap pekerjaan membuat pekerja ingin terus melakukan sesuatu yang dapat
membantu perusahaan sehingga kemungkinan pekerja untuk melakukan OCB
menjadi semakin luas.

OCB karyawan bagian produksi PT “X” juga dipengaruhi oleh
karakteristik tugas. Karakteristik tugas ini berkaitan dengan karyawan yang
merasa tugas yang diberikan kepadanya merupakan bagian dari dirinya, dengan
demikian karyawan akan menjadwalkan pengerjaan tugas tersebut, dan karyawan
akan menaati prosedur dalam penyelesaian tugasnya, penyelesaian tugas tersebut
juga membutuhkan variasi aktivitas yang hasilnya akan berpengaruh pada
pekerjaan karyawan bagian produksi PT “X” yang lain mengenai baik atau
buruknya penyelesaian tugas. Dalam hal ini juga karyawan pada akhirnya akan
memerlukan umpan balik terkait dengan penyelesaian tugas yang telah ia lakukan
tersebut dari karyawan karyawan bagian produksi PT “X” lain, sehingga
memudahkan karyawan untuk melakukan self evaluation. Hasil umpan balik
tersebut dapat berupa dukungan — dukungan dari karyawan karyawan bagian
produksi PT “X” yang lain yang dapat membantu dalam memperbaiki kekurangan
diri. Hal ini dapat menimbulkan kedekatan antara karyawan yang satu dengan
yang lainnya, menimbulkan kerja sama yang erat antara satu kelompok, sehingga
dalam pencapaian tujuan kelompok setiap karyawan merasa memiliki keberartian
dalam penyelesaian tugas tersebut, dan dapat memotivasi karyawan untuk bekerja
lebih baik lagi di masa yang akan datang, sehingga hal ini dapat meningkatkan

OCB.
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Menurut Organ (2006) karakteristik kelompok dapat mewarnai OCB
karyawan bagian produksi PT “X”. Kelompok terbentuk karena adanya
keterkaitan antar karyawan bagian produksi PT “X”, dengan karyawan bagian
produksi lain, yang didalamnya terdapat kualitas relasi sehingga menumbuhkan
rasa saling percaya, dan komitmen terhadap kelompok, akan membentuk
kelompok yang kohesif. Kalompok yang kohesif membuat anggotanya akan lebih
merasa puas, lebih memiliki kerelaan dalam membantu rekan kerja lainnya, dalam
bekerjapun mereka akan diwaranai oleh perasaan — perasaan yang positif,
sehingga dapat meningkatkan keaktifan kelompok dalam menyelesaikan tugas,
yang membangun rasa percaya bagi kelompok bahwa mereka dapat mencapai
tujuan secara bersama — sama, maka mereka akan bersedia untuk berbuat lebih
daripada apa yang diharuskan oleh perannya, demi tercapainya tujuan mereka.

Hal ini akan berdampak pada setiap anggota kelompok bahwa
kehadirannya didalam kelompok tersebut dihargai, dan dipedulikan
kesejahteraannya. Sebaliknya apabila pada setiap anggota kelompok sendiri tidak
memiliki rasa saling percaya, kedekatan relasi, maka kaitan timbal balik yang
muncul hanya berkaitan dengan penyelesaian tugas saja.

Karakteristik organisasi juga dapat mewarnai OCB karyawan bagian
produksi PT “X”. Perusahaan yang terlalu formal dan terkesan tidak fleksibel akan
menutup kemungkinan karyawan bagian produksi PT *“X” untuk melakukan
inisiatif membantu karyawan yang lain, dimana karyawan bagian produksi PT “X”
telah memiliki tugas dan tanggung jawab masing — masing yang diharapkan untuk

dijalankan secara ketat dan kaku. Sebaliknya, apabila perusahaan menekankan
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dukungan antar karyawannya, maka akan menimbulkan rasa saling percaya antar
karyawannya, dan akan timbul dorongan untuk saling menolong.

Karakteristik pemimpin juga akan memengaruhi OCB karyawan bagian
produksi PT.”X”. Jika interaksi antara pemimpin dan pekerja berkualitas tinggi,
seperti memiliki rasa percaya antar atasan, dan bawahan maka pemimpin akan
berpandangan positif terhadap pekerja di bawahnya sehinga pekerja akan
merasakan bahwa pemimpinnya mendukung kinerja yang selama ini telah
ditunjukkan dan akan termotivasi untuk mempertahankan bahkan meningkatkan
kualitas kerjanya. Sedangkan pemimpin yang mengutamakan pemenuhan tugas
akan lebih mementingkan teknis kerja, tugas, dan berorientasi pada hasil kerja.

Para karyawan bagian produksi PT. “X” terdiri atas beragam variasi faktor
internal dan faktor eksternal yang akan memengaruhi karyawan bagian produksi
untuk menampilkan OCB dalam kelima dimensinya dengan tingkat yang
bervariasi. Faktor — faktor tersebut akan berinteraksi, dan memunculkan kelima
dimensi OCB dalam tingkat yang bervariasi, yaitu altruism, conscientiousness,

sportmanship, courtesy, dan civic virtue (Podsakoff dkk, dalam Organ, 2006).
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1.6 Asumsi

1. Terdapat 5 dimensi yang menjadi bagian daripada Organizational
Citizenship Behavior pada karyawan bagian produksi di PT. “X” di
Kota Bandung yaitu alturism, conscientiousness, sportmanship,
courtesy, civic virtue.

2. Derajat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan bagian
produksi di PT. “X” di Kota Bandung dipengaruhi oleh faktor
eksternal seperti  karakteristik tugas, kelompok, perusahaan,
pemimpin, dan faktor internal seperti karakteristik individu.

3. Derajat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan bagian

produksi di PT. “X” di Kota Bandung berbeda- beda.
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