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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
perceived of leader-member interaction quality and organizational citizenship
behavior on contract employees of BRI Regional Office Semarang. The population in
this study is 50 employees and sample was 44 employees. Data collection using OCB
scale consisting of 29 aitem (o = 0.943) and perceived of leader-member interaction
quality scale consisting of 34 aitem (o = 0.926).

Results of data analysis with simple regression analysis method produced
correlation coefficient (ry) of 0.756 with p = 0.000 (p <0,05). The results showed
significant positive relationship direction between perceived of leader-member
interaction quality with OCB on contracts employees of BRI Regional Office

Semarang.
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Bank Rakyat Indonesia (BRI) sebagai salah satu badan usaha milik negara
(BUMN) sudah sepatutnya memberikan perhatian yang lebih terhadap kualitas
pelayanan dan kepuasan nasabah sehingga mampu mendukung semua kegiatan
operasional kerja dan membantu pencapaian tujuan dan sasaran (target) yang ingin
dicapai perusahaan (Purba, 2003, h. 7). Penting kiranya agar tujuan dan target
perusahaan tercapai maka dibutuhkan banyak karyawan. Tetapi, kendala yang
dihadapi untuk mempekerjakan lebih banyak tenaga lagi adalah masalah dana untuk
menggaji  karyawan. Salah satu upaya yang terbaik dengan meminimalkan
pengeluaran perusahaan adalah mempekerjakan karyawan dengan sistem kontrak.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Nugraha (2010, h. 4), satu alasan Bank
Rakyat Indonesia memilih memakai sistem kontrak pada karyawannya adalah alasan
penghematan. Dana penggajian dapat dihemat dan tunjangan yang diberikan kepada
karyawan kontrak bisa lebih ditekan. Namun, jumlah pegawai kontrak yang banyak
tersebut menimbulkan permasalahan, salah satunya tentang kinerja mereka.

Setiap organisasi tidak terkecuali organisasi pemerintah terdapat OCB atau
Organizational Citizenship Behavior yaitu aturan tidak resmi yang bersifat sukarela.
Dengan adanya OCB diharapkan pegawai kontrak dapat lebih menyatu dengan
lingkungan pekerjaannya (Paramita dkk, 2007, h. 2). OCB sangat dibutuhkan di
perusahaan seperti Bank BRI, sesuai dengan motto Bank BRI adalah “Melayani
Dengan Setulus Hati”, sehingga diharapkan menjadi bank yang selalu mengutamakan
kepuasan nasabah dengan memberikan pelayanan prima melalui jaringan kerja yang
tersebar luas di seluruh Indonesia dan juga didukung oleh sumber daya manusia yang
profesional.

Organ (dalam Seniati, 2004, h. 106) mengungkapkan bahwa OCB merupakan
bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara bersamaan dapat meningkatkan

efektivitas organisasi. Katz (dalam Robert & Hogan, 2002, h.46) menekankan bahwa



OCB merupakan perilaku-perilaku kooperatif dan saling membantu yang berada di
luar persyaratan formal sangat penting bagi berfungsinya suatu organisasi. Beberapa
hal memang menjadi faktor penting dalam memunculkan OCB. Faktor yang dapat
berpengaruh pada karyawan kontrak seperti kepemimpinan, persepsi dukungan
organisasi, dan kepuasan kerja dapat menjadi perhatian khusus untuk lebih
dimaksimalkan. Kunci sukses sebuah perubahan adalah pada sumber daya manusia
yaitu sebagai inisiator dan agen perubahan terus menerus, pembentuk proses serta
budaya yang secara bersama meningkatkan kemampuan perubahan organisasi karena
alat secanggih apapun yang dimiliki suatu organisasi tidak akan bermanfaat jika peran
aktif sumber daya manusia tidak diikutsertakan (Sahertian, 2010, h. 156).
Kepemimpinan memegang peranan yang penting dalam mempengaruhi dan
menggerakkan bawahan guna mencapai tujuan organisasi karena hal tersebut dapat
menunjang sumber daya manusia dalam organisasi dapat bekerja dengan efisien dan
efektif (Sahertian, 2010, h.156).

Schwandt dan Marquardt (dalam Sahertian, 2010, h. 156) mengatakan bahwa
“tidak ada peran lain dalam organisasi yang telah menarik begitu banyak perhatian
seperti peran pemimpin”. Peran pemimpin sangat diperlukan dalam menetapkan
tujuan, mengalokasikan sumber daya yang langka, memfokuskan perhatian pada
tujuan perusahaan, mengkoordinasikan perubahan yang terjadi, membina kontak
antar pribadi dengan pengikutnya, dan menetapkan arah yang benar atau yang paling
baik bila kegagalan terjadi.

Novliadi (2006, h. 47) juga membuktikan dengan penelitian pada karyawan
Universitas Nasional di Jakarta dengan sampel 89 orang menunjukan korelasi positif
antara persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan dengan OCB yang
kemudian mendukung perspektif pertukaran sosial di mana seorang karyawan
menunjukkan kinerja lebih dari yang disyaratkan (OCB) sebagai bentuk pertukaran
atau balasan dari hasil interaksi yang positif dengan atasannya, misal perhatian,

pujian, dan bantuan dari atasan.



Ivancevich (Ivancevich et al. 2007, h. 215) mendefinisikan kualitas interaksi
atasan bawahan adalah sebagai pendekatan yang mengenali tidak adanya konsistensi
perilaku pemimpin kepada seluruh bawahannya. Pemimpin membina ikatan dan
hubungan pribadi terhadap masing-masing bawahannya. Wayne et al (2002, h. 590-
598) menyebutkan karyawan yang memiliki kualitas interaksi yang tinggi dengan
atasannya dapat mengerjakan pekerjaan selain yang biasa mereka lakukan, sedangkan
karyawan yang memiliki kualitas interaksi yang rendah dengan atasannya lebih
cenderung menunjukkan pekerjaan yang rutin saja dari sebuah kelompok kerja.

Namun, beberapa hasil penelitian masih ada yang menemukan hubungan tidak
signifikan antara kedua variabel ini sehingga diragukan reliabilitasnya, seperti
penelitian yang dilakukan Sandjaja (2012, h. 58), Asgari et al (2008, h. 147), dan
Rofcanin et al (2010, h. 98) sehingga peneliti tertarik untuk meneliti kembali

mengenai hubungan kedua variabel ini.

TINJAUAN PUSTAKA
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organ (2006 dkk, h.139) menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku yang
berdasarkan kesukarelaan yang tidak dapat dipaksakan pada batas-batas pekerjaan
dan tidak secara resmi menerima penghargaan tetapi mampu memberikan kontribusi
bagi perkembangan produktivitas dan keefektifan organisasi.

Lima aspek dari OCB, yaitu: altruism yaitu perilaku menolong sesama rekan
kerjanya yang mengalami kesulitan mengenai tugas dalam organisasi maupun
masalah pribadi, civic virtue yaitu perilaku yang mengarah pada tanggung jawab yang
diberikan organisasi kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan
yang ditekuni, conscientiousness yaitu dapat berupa perilaku sukarela yang bukan
merupakan kewajiban yang harus dilakukan oleh karyawan, courtesy yaitu perilaku
karyawan dalam menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari

masalah — masalah interpersonal dan sportsmanship yaitu perilaku karyawan yang



memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang sesuai dengan dirinya dalam
organisasi tanpa mengajukan keluhan atau protes.
Persepsi Terhadap Kualitas Interaksi Atasan Bawahan

Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan bawahan adalah suatu penilaian
secara kognisi dan afeksi terhadap tingkat kedekatan atasan dengan bawahannya yang
bervariasi (unik) dalam suatu hubungan kerja yang terjalin. Semakin tinggi kualitas
interaksi atasan dengan bawahannya maka tingkat kepercayaan dan dukungan yang
terjadi pada keduanya semakin tinggi.

Aspek-aspek Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan bawahan yaitu kedekatan
yaitu meliputi pemahaman dan perasaan karyawan untuk meningkatkan kedekatan
dengan atasannya. Hal ini dapat dimulai dari ketertarikan personality antara karyawan
dan atasan. Dukungan yaitu meliputi pemahaman dan harapan karyawan mengenai
ungkapan dukungan terhadap tujuan pekerjaan dan karakter personal dari anggota
hubungan atasan bawahan (atasan mendukung bawahan, bawahan mendukung
atasan). Paling terakhir, kepercayaan yaitu pemahaman dan perasaan atasan dan
bawahan yang mampu bertindak untuk membangun rasa saling percaya sehingga

hasilnya dapat memberikan efek positif terhadap kinerja individual dan kelompok.

METODE PENELITIAN

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 2 skala, yaitu Skala
OCB terdiri dari 40 aitem dan Skala persepsi terhadap kualitas interaksi atasan
bawahan terdiri dari 48 aitem. Dalam masing-masing skala terdapat 4 pilihan jawaban
yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai
(STS).

Populasi dalam penelitian ini adalah 50 karyawan kontrak dan sampel
penelitian berjumlah 44 karyawan kontrak Bank Rakyat Indonesia (BRI) kantor
wilayah Semarang yag bekerja di bagian back office. Penentuan sampel dengan
menggunakan teknik simple random sampling. Metode analisis data pada penelitian

ini menggunakan analisis regresi.



HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Sebelum menguji kebenaran hipotesis, dilakukan uji asumsi yang berupa uji
normalitas dan dan uji linearitas sebagai syarat penggunaan analisis regresi. Hasil uji
normalitas skor Kolmogorov-Smirnov pada variabel OCB sebesar 1,010 dengan p =
0,260 (p>0,05), yang berarti sebaran datanya berbentuk normal. Variabel persepsi
terhadap kualitas interaksi atasan bawahan juga memiliki sebaran data yang
berdistribusi normal dengan skor Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,858 dengan p =
0,453 (p>0,05).

Uji linearitas hubungan antara variabel persepsi terhadap kualitas interaksi
atasan bawahan dan OCB mendapatkan hasil Fy, = 56,021 dengan p = 0,00
(p<0,05). Hasil uji linearitas hubungan antara variabel persepsi terhadap kualitas
interaksi atasan bawahan dan OCB adalah linear.

Berdasarkan output dari hasil analisis regresi sederhana diperoleh koefisien
korelasi sebesar ry, = 0, 756 dengan p = 0,000 (p<0,05) menunjukkan arah hubungan
positif, artinya bahwa semakin positif persepsi kualitas interaksi atasan bawahan
maka semakin tinggi OCB.

Tingkat signifikansi korelasi p=0,000 (p<0,05) menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara variabel persepsi terhadap kualitas interaksi atasan
bawahan dan OCB, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan antara
variabel persepsi terhadap kualitas interaksi atasan bawahan dan OCB dapat diterima.

Koefisien determinasi pada tabel menunjukkan bahwa R Square sebesar
0,572. Angka tersebut mengandung arti bahwa dalam penelitian ini persepsi terhadap
kualitas interaksi atasan bawahan mempunyai sumbangan efektif sebesar 57,2%
terhadap OCB karyawan.

Pembahasan
Berdasarkan pengujian hipotesis dengan menggunakan teknik analisis regresi

sederhana didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan antara persepsi terhadap



kualitas interaksi atasan bawahan dengan OCB pada karyawan kontrak BRI Kantor
Wilayah Semarang. Hasil tersebut ditunjukan dengan koefisien korelasi sebesar 0,756
dengan nilai p=0,000 (p<0,05). Nilai ryy positif menunjukkan arah hubungan kedua
variabel positif, yaitu semakin tinggi persepsi terhadap kualita interaksi atasan
bawahan, maka semakin tinggi OCB.

Kekhawatiran terhadap sebagian besar karyawan yang belum mampu
menampilkan OCB dengan baik ternyata tidak sesuai dengan hasil penelitian yang
ada. Kondisi tersebut dapat terjadi karena beberapa hal. Pertama, adanya budaya
organisasi yang ada di dalam organisasi. Budaya organisasi seperti doa pagi, yel-yel
setiap bagian, acara sharing setiap bagian maupun gabungan seluruh bagian, olahraga
bersama, dan kegiatan outbound setiap tahun memang rutin diadakan, walaupun ada
karyawan yang terlambat, bermalas-malasan, atau tidak mengikuti setidaknya budaya
organisasi ini terus berkelanjutan dan konsisten. Interaksi antara atasan dan bawahan
akan muncul didalam budaya organisasi tersebut yang kemudian akan memunculkan
persepsi yang positif diantara keduanya sehingga karyawan yang memunculkan
persepsi positif terhadap atasannya akan merasa terdukung dan akan berusaha
menampilkan kinerja yang terbaik untuk atasan dan perusahaan. Hal ini didukung
oleh penemuan Konovsky dan Pugh (dalam Novliadi, 2006, h. 20) yang
mengungkapkan bahwa atasan yang baik akan dapat mendorong perilaku citizenship
sebab akibat dari hubungan perilaku timbal balik yang dikembangkan antara atasan
dan karyawan. Seseorang atasan yang memperlakukan karyawan dengan tepat dan
adil maka atas dasar norma timbal balik, karyawan pasti akan membalasnya dengan
perilaku citizenship yang seimbang.

Kedua, tingginya Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan
kontrak Bank BRI Kantor Wilayah Semarang juga dipengaruhi oleh hal lain yaitu
pemberian upah yang dirasa lebih besar daripada perusahaan perbankan lain. Survey
pada Bank-bank Amerika yang dilakukan oleh Schultz (dalam Organ, 2006, h. 60)
menghasilkan bahwa salah satu kunci untuk mempertahankan karyawan adalah

kepuasaan karyawan mengenai sistem kompensasi yang adil dan kompetitif.



Penelitian yang melibatkan 3500 karyawan tersebut menyatakan kompensasi yang
lebih tinggi di perusahaan lain merupakan alasan untuk meninggalkan perusahaan.
Hal ini sesuai dengan teori yang dijelaskan Siders dalam penelitiannya bahwa
faktor-faktor Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara garis besar ada dua
yaitu: faktor dari dalam diri individu (internal) dan faktor dari luar diri individu
(eksternal) (Siders, dkk., 2001, h. 5). Faktor internal antara lain moral, motivasi kerja,
dan sikap positif, sedangkan faktor eksternal antara lain sistim manajemen, sistim
kepemimpinan, dan karakteristik organisasi. Sumber lain menambahkan faktor lain
yang mempengaruhi OCB yaitu masa kerja karyawan dan persepsi dukungan
organisasi (Jahangir, dkk, 2004). Robbins & Judge (2008, h.113) mengungkapkan
faktor utama penentu OCB adalah kepuasan kerja melalui persepsi-persepsi keadilan.
Penting kiranya sebuah organisasi dapat merangsang terbentuknya OCB,
karena tanpa OCB sebuah organisasi akan berjalan kurang sempurna dalam mencapai
visi dan misi organisasi atau bahkan dapat mengganggu kelancaran jalannya
perusahaan. Endrawati (2011, h. 3) mengungkapkan akibat lain apabila OCB kurang
maka di saat perusahaan benar-benar memerlukan tenaga dan pikiran karyawan di
luar perannya, perusahaan akan menemui kesulitan, yang pada akhirnya tujuan

organisasi tidak dapat tercapai.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Ada hubungan positif antara persepsi terhadap kualitas interaksi atasan
bawahan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Bank Rakyat
Indonesia (BRI) Kantor Wilayah Semarang, artinya semakin tinggi persepsi terhadap
kualitas interaksi atasan bawahan yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan sebaliknya, semakin rendah persepsi
terhadap kualitas interaksi atasan bawahan yang dimiliki karyawan maka semakin

rendah Organizational Citizenship Behavior (OCB).



Saran

Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti tentang variabel OCB
disarankan untuk lebih memperhatikan variabel-variabel lain yang mungkin
mempengaruhi OCB pada karyawan seperti perubahan organisasi atau kepribadian.
Hasil penelitian di lapangan menemukan bahwa terdapat kemungkinan bahwa faktor
lain juga yang mempengaruhi OCB. Peneliti lain juga dapat meneliti bentuk-bentuk
OCB secara terpisah dan menambahkan frekuensi sebagai variabel moderasi serta

seperti dengan melakukan penelitian dalam lingkup populasi yang lebih besar.
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