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ABSTRACT

This study aims to explore the role of demographic factors, namely, gender, age,
and education level on organizational citizenship behavior (OCB) by using gender, age,
and level of education as the independent variables and organizational citizenship
behavior (OCB). The study was conducted to follow up the difference in the results of the
earlier study. The research isimportant because OCB creates prosocial and constructive
behavior that beneficial for the organization. OCB could be measured using
Organizational Citizenship Behavior Checklist (OCB-C) that designed to measure the
OCB scores of employee.

Keywords : OCB, Organizational Citizenship Behavior, Organizational Behavior,
Demographic

PENDAHULUAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menelaah penelitian terdahulu mengenai
peran faktor-faktor demografis, yaitu, gender, usia, dan tingkat pendidikan terhadap
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penelitian ini menemukan
perbedaan hasil pada penelitian terdahulu yang terkait dengan OCB. Selain itu, penelitian
ini penting untuk dilakukan karena perilaku organisasi sangat efektif untuk memberikan
keterampilan yang spesifik, yang diperlukan oleh karyawan dalam suatu organisas
(Luthans, 2005). Pada beberapa tahun terakhir, penelitian mengenai hubungan
antara variabel-variabel demografis terhadap OCB memang sudah banyak
dilakukan, tetapi hasil penelitian masih menunjukkan hasil yang berbeda. Berikut
ini merupakan pemaparan dari penelitian-penelitian yang telah dilakukan.
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RESEARCH GAP

Terdapat beberapa perbedaan hasil penelitian atau research gap dari
penelitian-penelitian terdahulu. Research gap tersebut terdapat dalam penelitian
sebagal berikut:

Tabel 1
Perbedaan Hasil Pendlitian

PENELITI, TAHUN HASIL PENELITIAN
1) Farrell & Finkelstein (2007) Perempuan lebih banyak terlibat dalam
2) Akinbode (2011) OCB dibandingkan dengan laki-laki.
3) Beauregard (2000)
4) Wanxian & Weiwu (2007)
5) Pavalache-ilie (2014)

6) Piercy, Lane, & Cravens Dalam dimensi conscientiousness,
(2012) tidak ada pengaruh perbedaan
berdasarkan gender.
7) Wanxian & Weiwu (2007) Parapekerja yang lebih tua
menampilkan ketaatan yang lebih
8) Akinbode (2011) kepada organisasi, menunjukkan
9) Gyekye & Haybatollahi loyalitas yang lebih, berpartisipasi
(2015) lebih aktif dalam organisasi,
menghasilkan hasil OCB yang lebih
tinggi.

10) McDowell & Vargas (2015) Usia memberikan dampak yang positif
signifikan pada beberapa dimensi
OCB. Karyawan usia muda mel akukan
OCB untuk alasan prososial.
11) Cohen & Avrahami (2006) Karyawan berpendidikan lebih tinggi
dapat menghabiskan |ebih banyak
waktu pada OCB.
12) Pavalache-ilie (2014) Karyawan dengan tingkat pendidikan
menengah cenderung lebih terlibat
dalam OCB dibandingkan dengan
karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan tinggi.

13) Akinbode (2011) Variabel demografi belum tentu valid

14) Jafari & Bidarian (2012) sebagai prediktor OCB, atau tidak

15) Cameron (2013) memiliki korelasi terhadap OCB.
Sumber: Jurnal dan penelitian terdahulu.

Daam tabel 1, Cohen & Avrahami (2006) menyatakan bahwa variabel
demografis dan individualisme atau kolektivisme berhubungan dengan OCB. Terdapat
beberapa penelitian yang menyetujui bahwa OCB berbeda berdasarkan gender, tetapi ada
pula yang menganggap bahwa gender belum tentu atau sama sekali tidak berpengaruh
pada OCB karyawan. Stereotip gender dalam lingkungan pekerjaan memang sudah sering
terjadi, hasil penelitian Allen (2006) menunjukkan adanya sterectip gender pada
lingkungan kerja. Allen (2006) dalam penelitiannya mengemukakan pria dan wanita,
bahkan saat menerima penilaian kinerja dan jalur karir yang sama, cenderung dihargai



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 5, Nomor 2, Tahun 2016, Halaman 3

berbeda. Hal ini mengakibatkan OCB yang dilakukan oleh laki-laki cenderung lebih
dihargai karena kurang diharapkan dan lebih khas ketika dilakukan laki-laki.

Akinbode (2011) dalam penelitiannya di Nigeria, menyatakan bahwa perempuan
sekitar 1,24 kali lebih mungkin untuk menunjukkan OCB dibandingkan dengan laki-laki.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh Farrell & Finkelstein (2007)yang dalam hasil
penelitiannya menyatakan bahwa perempuan dinilai secara signifikan lebih mungkin
untuk berpartisipasi dalam perilaku civic virtue dibandingkan pria. Menurut Beauregard
(2000) terdapat hubungan yang signifikan antara gender dengan OCB, yaitu kenyataan
di lapangan yang menunjukkan bahwa perempuan lebih mungkin melakukan OCB
dibandingkan dengan laki-laki. Wanxian & Weiwu (2007) dalam penelitiannya pada
karyawan di China menunjukkan hasil penelitian bahwa karyawan perempuan
cenderung memiliki skor lebih tinggi pada perseps in-role dibandingkan dengan laki-
laki pada dimensi inisiatif. Pernyataan lain yang mendukung hasil penelitian ini adalah
hasil penelitian dari Pavalache-ilie (2014) yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa
terdapat kecenderungan terhadap wanita untuk lebih banyak terlibat daam OCB
dibandingkan dengan laki-laki. Demikian pula Popescu et a. (2014) menyatakan bahwa
OCB berbeda berdasarkan gender, hal ini dibuktikan dengan hasil penditian yang
menunjukkan bahwa manajer wanita memiliki tingkat OCB yang lebih tinggi
dibandingkan dengan mangjer pria. Piercy et d. (2012) dalam penelitiannya pada
mangjer penjualan menyatakan bahwa tim penjuaan yang dipimpin oleh perempuan
melaporkan tingkat OCB yang secara signifikan lebih tinggi, dalam enam dimensi dari
total tujuh konstruk dimensi yang diukur, serta indeks OCB secara keseluruhan. Satu-
satunya pengecualian untuk hasil ini adalah dalam dimensi conscientiousness, dimana
tidak ada perbedaan antara masing-masing tim berdasarkan gender pada manger
penjualan.

Hasil-hasil penditian selanjutnya adalah mengenai pengaruh usia terhadap OCB.
Terdapat beberapa penelitian yang mendukung bahwa usia berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap OCB, tetapi hasil penelitian menunjukkan hasil yang berbeda pada
karyawan yang berusia muda dan tua. Wanxian & Weiwu (2007) dalam penelitiannya
pada karyawan di China menyatakan bahwa usia berhubungan erat dengan orientasi in-
role dan lebih tua karyawan, semakin tinggi mereka menilai OCB sebagai in-role secara
keseluruhan. Hasil penelitian ini didukung oleh Akinbode (2011) yang dalam
penelitiannya mengemukakan bahwa staf mangjemen senior lebih mungkin untuk
melakukan OCB. Demikian pula dengan penelitian Gyekye & Haybatollahi (2015) pada
karyawa non barat, mendapatkan hasil penelitian yang menunjukkan para pekerja yang
lebih tua menampilkan ketaatan yang lebih kepada organisasi, menunjukkan loyalitas
yang lebih, berpartisipasi lebih aktif dalam organisasi, menghasilkan total hasil OCB yang
lebih tinggi.

Penelitian lain yang mendukung beberapa hasil penelitian di atas adalah
penelitian dari McDowell & Vargas (2015) yang dalam hasil penelitiannya yang
menyatakan bahwa usia memberikan dampak yang signifikan dan positif pada beberapa
dimensi OCB, diantaranya adalah dimensi conscientiousness dan sportmanship, tetapi
tidak pada altruism, courtsey, dan civic virtue. Berbeda dengan hasil penelitian di atas,
hasil lain dari penelitian ini menyebutkan bahwa karyawan dengan usia yang lebih
muda, 1ebih mungkin melakukan OCB untuk alasan prososial, sedangkan karyawan yang
lebih tua melakukan OCB untuk motif mangemen sehingga menimbulkan kesan yang
baik dan positif dalam diri mereka. Penelitian lain yang mendukung pernyataan di atas
adalah peneloitian dari Wagner & Rush (2000) yang meneliti tentang perbedaan
anteseden OCB pada karyawan tua dan muda. Dalam penelitiannya, Wagner & Rush
(2000) menyatakan bahwa anteseden atruistik OCB pada karyawan muda berbeda
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dengan anteseden pada karyawan yang lebih tua. Altruistik pada karyawan muda
berhubungan secara signifikan pada kepercayaan, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi. Sedangkan untuk karyawan yang lebih tua, altruistik OCB secara positif dan
signifikan berpengaruh pada self-monitoring dan berpengaruh negatif pada moral
judgement.

Variabel demografis selanjutnya adalah mengenai pengaruh tingkat pendidikan
terhadap OCB, hasil penelitian dari Cohen & Avrahami (2006) menyatakan bahwa
karyawan berpendidikan Iebih tinggi dapat menghabiskan lebih banyak waktu di bursa
sosial seperti OCB. Di sis lain, karyawan yang kurang terdidik akan fokus pada
pertukaran ekonomi tempat kerja mereka. Berbeda dari hasil penelitian sebelumnya,
Pavalache-llie (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa karyawan dengan tingkat
pendidikan menengah justru cenderung lebih terlibat dalam OCB dibandingkan dengan
karyawan yang memiliki tingkat pendidikan tinggi.

Dari pemaparan hasil penelitian di atas yang menunjukkan bahwa ketiga
variabel demografis tersebut memberikan pengaruh terhadap OCB. Beberapa hasil
penelitian menyatakan bahwa walaupun pengaruh yang diberikan tidak sama,
contohnya, terdapat penelitian yang menyatakan bahwa usia muda lebih sering
menampilkan OCB, dibandingkan dengan karyawan dengan usia yang lebih tua; tetapi,
penelitian lain menyebutkan hal yang sebaliknya, yang juga ditemukan pada variabel-
variabel demografis lainnya, yaitu pada variabel gender dan tingkat pendidikan. Tetapi,
pada kesimpulannya, ketiga variabel demografis tersebut tetap memberikan pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap OCB karyawan. Namun, ada beberapa penelitian
yang menunjukkan hasil yang berseberangan dengan apa yang sudah dipaparka di atas,
Akinbode (2011) dalam penelitiannya pada karyawan Nigeria, menyatakan bahwa jenis
kelamin, usia, masa kerja, organisasi tingkat mangjemen, dan jenis organisasi belum
tentu valid sebagal prediktor OCB. Begitu juga dengan hasil penelitian Jafari & Bidarian
(2012) yang menyatakan bahwa usia dan tingkat pendidikan tidak memiliki korelas
terhadap OCB, serta variabel individual dan demografi tidak memiliki pengaruh yang
besar terhadap OCB. Terakhir, dalam penelitiannya, Cameron (2013) mengemukakan
OCB individu didominasi oleh prilaku feminin, tetapi, walaupun begitu, ia menyatakan
bahwa gender tidak berpengaruh dalam penilaian kinerja mangjer dalam kaitannya pada
partisipasi dalam OCB atau tidak.

TELAAH TEORITIS
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB)

Konsep Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali didefinisikan
dalam literatur penelitian oleh Organ dan rekan-rekannya (Bateman & Organ, 1983,
Organ & Near, 1983). Organ (1988) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang
tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward formal, dan secara agregat
mempromosikan fungs efisien dan efektif dari organisasi. Pada tahun 1997, Organ
menyempurnakan definisinya mengenai OCB, yaitu sebagai bentuk kinerja yang
mendukung lingkungan sosial atau psikologis pada tugas atau kewsgjiban yang telah
diberikan.

Menurut Aldag & Resckhe (1997), OCB merupakan kontribus individu dalam
melebihi tuntutan peran di tempat kerja. OCB melibatkan beberapa perilaku yang
meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra,
serta patuh terhadap aturan dan prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan
nilai tambah karyawan yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososia, yaitu
perilaku sosia yang positif, konstruktif, dan bermakna membantu.
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Organ (1988) menjelaskan lima dimensi utama OCB, yaitu dimensi altruism,
courtesy, sportmanship, conscientiousness, dan civic virtue. Altruism merupakan perilaku
membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan
operasional organisasi. Contoh perilaku yang menunjukkan dimensi altruism diantaranya
adalah menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, membantu orang lain
yang memiliki pekerjaan lebih banyak dan menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu.
Dimensi courtesy merupakan perilaku berbuat baik kepada orang lain dalam mengatas
masal ah yang berkaitan dengan perusahaan dan membantu mencegah timbulnya masalah
dengan rekan kerja, misalnya adalah dengan menjaga hubungan baik dengan rekan kerja,
serta menghargai hak dan privasi mereka (Organ, 1988).

Dimensi sportmanship dapat didefinisikan sebagai toleransi pada situasi yang
kurang ideal atau tidak nyaman yang terjadi di tempat kerja. Dimens ini dapat
ditunjukkan oleh seorang karyawan dengan adanya kemauan untuk bertolerans tanpa
mengeluh, menahan diri untuk mengeluh dan mengumpat, tidak membesar-besarkan
permasalahan, dan tidak mencari-cari kesalahan organisasi. Dimensi conscientiousness
merupakan perilaku yang berisikan tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi
minimum. Contoh perilaku dimensi ini adalah diantaranya dengan tiba lebih awal
sehingga siap bekerja pada saat jadwal dimulai, tepat waktu setiap hari. Civic virtue
merupakan perilaku yang menunjukan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap
fungsi-fungsi organisasi, baik secara profesional maupun secara sosial. Terlibat, peduli,
dan ikut bertanggung jawab pada kelangsungan organisasi.

Instrumen OCB

Dalam penelitian ini menggunakan instrumen Organizational Citizenship
Behavior Checklist (OCB-C) yang dirancang untuk menilai frekuensi OCB yang
dilakukan oleh karyawan. OCB-C yang digunakan dalam penelitian ini memiliki total 42
pertanyaan. Skor yang dihitung terbagi dalam dua kategori, yaitu OCBO, tindakan yang
bermanfaat bagi organisas dan OCBI, tindakan yang berhubungan dengan pekerjaan
yang bermanfaat bagi rekan kerja (Fox & Spector, 2012). Masing-masing pertanyaan
terdiri dari skala 5 poin, yaitu skala 1 untuk pernyataan “tidak pernah” dan skala 5 untuk
pernyataan “setiap hari.” Reliabilitas konsistensi interna (koefisien apha) ditemukan
0.97 untuk skala total, 0.92 untuk skala OCBO, dan 0.91 untuk skala OCBI untuk versi
42 item. Kelebihan dari instrumen ini diantaranya adalah dimensi yang diukur yaitu
OCB-O dan OCB-I yang dapat memperjelas penyajian informasi. Walaupun terdiri dari
42 pertanyaan, namun pertanyaan yang tersedia merupakan gambaran nyata dari
kehidupan sehari-hari, sehingga diharapkan akan |ebih mudah dipahami.

OCB-I dan OCB-O

William & Anderson (1991) membagi OCB menjadi dua kategori, yaitu OCB-O
dan OCB-l. OCB-O adalah perilaku yang memberikan manfaat bagi organisas secara
umum. Contohnya adalah dengan hadir di tempat kerjalebih awal dan menaati peraturan-
peraturan informal yang ada untuk memelihara ketertiban. OCB-lI merupakan perilaku-
perilaku yang secara tidak langsung juga memberikan kontribusi pada organisas,
misalnya dengan membantu rekan sekerja yang tidak masuk kerja dengan membantu
menyelesaikan pekerjaannya, dan mempunyai perhatian persona pada karyawan lain.
Kedua perilaku tersebut akan meningkatkan fungsi keorganisasian dan berjalan melebihi
jangkauan dari deskripsi pekerjaan yang resmi.

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa OCB-O adalah perilaku yang memberikan
manfaat bagi perusahaan secara umum. Sementara OCB-| adalah perilaku yang secara
langsung memberi manfaat bagi individu dan secara tidak langsung juga memberikan
kontribusi pada perusahaan. Dimensi altruism dan courtesy berkaitan dengan hubungan
langsung antar individu dan berhubungan secara tidak langsung dengan perusahaan.
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Sedangkan, dimensi conscientiousness, sportmanship, dan civic virtue berhubungan
langsung dengan perusahaan (William & Anderson, 1991).

FAKTOR DEMOGRAFIS
Gender

Gender atau jenis kelamin merupakan sebuah variabel yang mengekspresikan
kategori biologis dan seringkali dipertimbangkan menjadi penentu sebuah hubungan
kausal di tempat kerja, karena adanya disparitas kekuatan yang membedakan manusia,
sehingga mempunyai peranan penting dalam proses sosialisas.
Usia

Definis usia dalam penelitian ini adalah satuan waktu yang mengukur
keberadaan suatu manusia, atau dapat didefinisikan sebagai lama waktu hidup atau ada
yang diukur sejak manusia lahir. Dalam penelitian ini, usia yang dimaksudkan adalah usia
kronologis. Usia kronologis adalah perhitungan usia yang dimulai dari saat kelahiran
seseorang sampai dengan waktu penghitungan usia
Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang menggunakan
prosedur sistematis dan terorganisir (Sikula, 2003). Hariandja (2002) menyatakan bahwa
tingkat pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing perusahaan dan
memperbaiki kinerja perusahaan.

Berdasarkan pemaparan teori dan penditian-penelitian terdahulu yang terkait
dengan hubungan faktor demografis terhadap OCB, maka kerangka pemikiran yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seperti yang tertera pada gambar 1. Dalam gambar
1 dapat dilihat bahwa tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis peran gender,
usia, dan tingkat pendidikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis
e e TINGKAT
GRS UitA PENDIDIKAN
k.
ORGANTZATTONAL
> CITIZENSHIP e

BEHAVTOR (OCH)

Sumber: Cohen & Avrahami (2006), Akinbode (2011), Jafari & Bidarian (2012) yang
dikembangkan untuk meneliti.

KESIMPULAN

Stereotip gender pada lingkungan pekerjaan memang sudah banyak terjadi,
termasuk pada perilaku organisasi OCB. Beauregard (2000) mengemukakan, perempuan
diharapkan untuk melakukan OCB sebagai bagian rutin pekerjaan mereka, dan dihukum
jika mereka tidak melakukannya. Sedangkan laki-laki, tidak diharapkan untuk melakukan
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OCB dan dihargai jika melakukannya. Cameron (2013) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa meskipun perempuan mengal ahkan pria dalam perilaku OCB, tetapi pria diberikan
peringkat lebih tinggi dalam keseluruhan kinerja. Farrell & Finkelstein (2007)
menyatakan bahwa wanita seringkali dianggap memiliki tingkat OCB yang lebih tinggi
dari laki-laki berdasarkan komponen-komponen OCB. Wanita dianggap lebih rela
membantu orang dan lebih murah hati dibandingkan dengan laki-laki. Selain itu, dari
dimensi altruism, wanita memiliki perilaku menghindari konflik dan mempromosikan
perdamaian, serta memiliki keinginan yang tinggi untuk membantu orang disekitarnya.
Selain itu, dalam faktor demografis usia dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa
perbedaan hasil penelitian Kuehn & Al-Busaidi (2002) dalam studi mereka di Oman
menyatakan bahwa karyawan yang berusia lebih dari 40 tahun menunjukkan pertisipasi
OCB yang secara signifikan lebih tinggi daripada mereka yang berusia 30 tahun. Selain
itu, Wanxian & Weiwu (2007) dalam penelitiannya di China, mencatat bahwa karyawan
yang lebih tua memiliki persepsi yang berbeda dalam memandang OCB. Karyawan yang
lebih tua menganggap OCB sebagai in-role dan menunjukkan partisipasi yang lebih aktif.

Beberapa penelitian mengenai hubungan tingkat pendidikan dengan OCB
memang telah banyak dilakukan. Cohen & Avrahami (2006) dalam penelitiannya
mengemukakan, karyawan berpendidikan lebih tinggi menghabiskan lebih banyak waktu
di bursa sosial seperti OCB. Karyawan yang kurang terdidik akan fokus pada pertukaran
ekonomi tempat kerja. Pavalache-ilie (2014) dalam penelitiannya menyatakan bahwa
terdapat perbandingan keterlibatan karyawan dalam OCB berdasarkan tingkat pendidikan.
Karyawan dengan tingkat pendidikan menengah cenderung lebih terlibat dalam OCB
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat pendidikan tinggi. Dapat
dismpulkan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan, maka akan semakin rendah
kecenderungan seorang karyawan untuk melakukan OCB, karena pemegang gelar
pendidikan tinggi akan lebih fokus terhadap kinerja tugas, karena mereka memiliki
kesempatan yang lebih baik untuk dipromosikan (Bergeron et al., 2013).

Berdasarkan uraian permasalahan tersebut, pada beberapa hasil penelitian yang
telah dilakukan sebelumnya masih banyak terdapat perbedaan hasil antara pengaruh dari
ketiga variabel, yaitu gender, usia, dan tingkat pendidikan. Beberapa hasil penelitian,
walaupun menunjukkan hasil yang sama terkait dengan pengaruh ketiga variabel,
memiliki hasil yang tetap berbeda. Misalnya addah pada variabel gender, beberapa
penelitian mendukung bahwa gender berpengaruh pada OCB, namun, ada penelitian yang
mengemukakan bahwa perempuan lebih terlibat dalam OCB, dan pada penelitian lain
menunjukkan hasil yang berseberangan. Sedangkan, beberapa penelitian ditemukan tidak
mendukung adanya pengaruh ketiga variabel terhadap OCB.

Melihat banyaknya perbedaan hasil penelitian pada penelitian terdahulu,
penelitian yang akan dilakukan selanjutnya diharapkan tidak hanya meneliti mengenai
hubungan antara ketiga faktor demografis tersebut terhadap OCB, tetapi juga dapat
memberikan kontribusi lainnya, seperti memperdalam hasil penelitian dengan pertanyaan-
pertanyaan terbuka, untuk mencari tahu alasan dan latar belakang seorang individu dalam
melakukan OCB.
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