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ABSTRACT 

,Q�DQ�RUJDQL]DWLRQ��WK_�E_KDYLRU�DII_FWV�WK_�ZRUN�RI�_PSOR\__V�LQ�FDUU\LQJ�RXW�WK_�WDVN��7K_�PDLQ�WDUJ_W�RI�WK_�

U_ZDUG� SURJUDP� LV� WR� DWWUDFW� D� TXDOLIL_G� LQGXYLGX�� PRWLYDW_� _PSOR\__V� WR� VWD\�� DQG� DFKL_Y_� KLJK_U�

S_UIRUPDQF_��2UJDQL]DWLRQDO�FKDQJ_�_IIRUWV�U_TXLU_�WK_�SDUWLFLSDWLRQ�RI�DOO�_PSOR\__V��LW�ZLOO�E_�DFKL_Y_G�LI�

WK_U_�LV�DOVR�WK_�ZLOOLQJQ_VV�DQG�DELOLW\�RI�_DFK�LQGLYLGXDO�_PSOR\__��7K_�E_KDYLRU�RI�_PSOR\__V�LV�_[S_FW_G�

E\�WK_�RUJDQL]DWLRQ�DQG�WK_�G_PDQGV�RI� WK_�RUJDQL]DWLRQ�QRW�RQO\�LQ�URO_�E_KDYLRU��EXW�DOVR�DQ�_[WUD�URO_�

FDOO_G�2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU��2&%���7KLV�VWXG\�DLPV�WR�����WR�NQRZ�DQG�_[SODLQ�WK_�U_ODWLRQVKip 

2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU� �2&%�� ZLWK� _PSOR\__� S_UIRUPDQF_�� ���� WR� NQRZ� DQG� _[SODLQ� WK_�

GLII_U_QF_�2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU��2&%��RQ�V_QLRU�DQG�MXQLRU�QXUVLQJ�VWDII��7KLV�U_V_DUFK�ZDV�

FRQGXFW_G�DW�3_UPDWD�%XQGD�+RVSLWDO�.RWD�0DODQJ�ZLWK�VDPSO_�RI����QXUV_V��7K_�VWDWLVWLFDO�P_WKRGV�XV_G�

WR� W_VW� WK_� K\SRWK_VLV� DU_� FRUU_ODWLRQ� DQDO\VLV� DQG�P_DQ� GLII_U_QF_� W_VW� RI� FKL� VTXDU_�� 7K_� U_VXOW� RI� WKLV�

U_V_DUFK�LV��2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU��2&%��U_ODWLRQVKLS�ZLWK�V_QLRU�_PSOR\__�DQG�QXrsing staff 

S_UIRUPDQF_� W_QG� WR� KDY_� 2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU� �2&%�� KLJK_U� WKDQ� MXQLRU� QXUV_�� $OO� WK_�

YDULDEO_V�W_VW_G�KDY_�D�SRVLWLY_�DQG�VLJQLILFDQW�_II_FW� 

._\ZRUGV��2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU�(OCB)��?PSOR\__�3_UIRUPDQF_� 

 

:%675:. 

'DODP�VXDWX�RUJDQLVDVL��S_ULODNX�P_PS_QJDUXKL�N_UMD�NDU\DZDQ�GDODP�P_QMDODQNDQ� WXJDV��6DVDUDQ�XWDPD�

dari program U_ZDUG� DGDODK� XQWXN� P_QDULN� LQGXYLGX� \DQJ� E_UNXDOLWDV�� P_PRWLYDVL� NDU\DZDQ� DJDU� W_WDS�
WLQJJDO��GDQ�P_QFDSDL�NLQ_UMD�\DQJ�O_ELK�WLQJJL��8VDKD�S_UXEDKDQ�RUJDQLVDVL�P_PEXWXKNDQ�SDUWLVLSDVL�GDUL�

V_PXD� NDU\DZDQ�� LWX� DNDQ� W_UFDSDL� ELOD� MXJD� DGD� N_PDXDQ� GDQ� N_PDPSXDQ� GDUL�PDVLQJ-masing individu 
NDU\DZDQ��3_ULODNX� GDUL� NDU\DZDQ� \DQJ�GLKDUDSNDQ�RO_K�RUJDQLVDVL� GDQ�P_QMDGL� WXQWXWDQ�RUJDQLVDVL� WLGDN�

hanya p_ULODNX� in rol_�� W_WDSL� MXJD� S_ULDNX� _[WUD� URO_� \DQJ� GLV_EXW�2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU�

�2&%���3_Q_OLWLDQ�LQL�E_UWXMXDQ�����XQWXN�P_QJ_WDKXL�GDQ�P_QM_ODVNDQ�KXEXQJDQ�2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�

%_KDYLRU��2&%��G_QJDQ�NLQ_UMD�NDU\DZDQ������XQWXN�P_QJ_WDKXL�GDQ�P_QM_ODVNDQ�S_UE_GDDQ�Organizational 

&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU��2&%��SDGD�W_QDJD�N_S_UDZDWDQ�V_QLRU�GDQ�MXQLRU��3_Q_OLWLDQ�LQL�GLODNXNDQ�GL�5XPDK�

6DNLW�3_UPDWD�%XQGD�.RWD�0DODQJ�G_QJDQ�VDPS_O�E_UMXPODK����S_UDZDW��0_WRG_�VWDWLVWLN�\DQJ�GLJXQDNDQ�

untuN�P_QJXML�KLSRW_VLV�DGDODK�DQDOLVLV�NRU_ODVL�GDQ�XML�E_GD�UDWD-UDWD�FKL�VTXDU_��3_Q_OLWLDQ�LQL�P_QJKDVLONDQ�
W_PXDQ�\DLWX��W_UGDSDW�KXEXQJDQ�2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU��2&%��G_QJDQ�NLQ_UMD�NDU\DZDQ�GDQ�

W_QDJD� N_S_UDZDWDQ� V_QLRU� F_QG_UXQJ� P_PLOLNL�OUJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU� �2&%�� O_ELK� WLQJJL�

GLEDQGLQJNDQ�S_UDZDW�MXQLRU��6_PXD�YDULDE_O�\DQJ�GLXMLNDQ�P_PSXQ\DL�S_QJDUXK�SRVLWLI�GDQ�VLJQLILNDQ� 

.ZWZ�.XQFL��Organizational Citiz_nship B_havior (OCB), Kin_rja Karyawan. 
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3?1'$+8/8$1 

Organizational Citiz_nship B_havior OCB 
m_rupakan p_rilaku k_rja karyawan yang m_l_bihi 
tuntutan p_ran atau standart yang t_lah di t_tapkan 
ol_h organisasi p_rusahaan, m_nurut Schultz 
(Prihatsanti, 2010) bahwa Organizational 

Citiz_nship B_havior (OCB) m_libatkan usaha 
_kstra yang m_l_bihi p_rsyaratan minimum dari 
p_k_rjaan. P_rilaku dari karyawan yang diharapkan 
ol_h organisasi dan m_njadi tuntutan organisasi 
tidak hanya p_rilaku in rol_, t_tapi juga p_rilaku 
_xtra rol_ yang dis_but Organizational Citiz_nship 

B_havior  (OCB) (Ulrich dalam K_lana, 2009:60). 
M_nurut Organ (1988:4) Organizational 

Citiz_nship B_havior  (OCB) m_rupakan p_rilaku 
individu yang _kstra yang tidak s_cara langsung 
atau _ksplisit dapat dik_nal dalam suatu sist_m 
k_rja yang formal, dan yang s_cara agr_gat mampu 
m_ningkatkan _f_ktivitas fungsi organisasi. 
Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
m_mb_rikan kontribusi bagi organisasi b_rupa 
p_ningkatan produktivitas r_kan k_rja, p_ningkatan 
produktivitas manaj_r, m_ngh_mat sumb_r daya 
yang dimiliki manaj_m_n dan organisasi s_cara 
k_s_luruhan, m_mbantu m_m_lihara fungsi 
k_lompok, m_njadi sangat _f_ktif untuk 
m_ngkoordinasikan k_giatan-k_giatan k_lompok 
k_rja, m_ningkatkan k_mampuan organisasi untuk 
m_narik dan m_mp_rtahankan karyawan t_rbaik, 
m_ningkatkan stabilitas k_rja organisasi, 
m_ningkatkan k_mampuan organisasi untuk 
b_radaptasi d_ngan p_rubahan lingkungan 
(Podsakoff dan Mack_nzi_ dalam K_lana, 
2009:60). Wanxian & W_iwu (D_wi dan Mirwan 
Surya P_rdhana, 2016) dalam p_n_litiannya pada 
karyawan di China m_nyatakan bahwa usia 
b_rhubungan _rat d_ngan ori_ntasi in-rol_ dan 
l_bih tua karyawan, s_makin tinggi m_r_ka m_nilai 
OCB s_bagai in-rol_ s_cara k_s_luruhan. Hasil 
p_n_litian ini didukung ol_h Akinbod_ (2011) yang 
dalam p_n_litiannya m_ng_mukakan bahwa staf 
manaj_m_n s_nior l_bih mungkin untuk m_lakukan 
OCB. 

Faktor p_nting yang dapat m_mp_ngaruhi 
kin_rja karyawan adalah Organizational 

Citiz_nship B_havior (OCB). OCB juga m_miliki 
p_ran p_nting dalam m_ningkatkan kin_rja, 
karyawan d_ngan OCB yang tinggi akan 
m_ningkatkan produktivitas dan k_suks_ssan 
dirinya didalam suatu organisasi. OCB b_rkaitan 
d_ngan manif_stasi s_orang karyawan s_bagai 
makhluk sosial, karyawan yang m_miliki OCB 
akan m_ng_ndalikan p_rilakunya s_ndiri s_hingga 
mampu m_milih p_rilaku yang t_rbaik bagi 
k_p_ntingan organisasi, p_rilaku OCB t_rhadap 

karyawan patut untuk m_ndapatkan p_nghargaan 
khusus agar karywan t_rus t_rpacu m_lakukan 
OCB p_rilaku t_rs_but s_p_rti m_nolong r_kan 
k_rja, patuh t_rhadap aturan dan pros_dur di t_mpat 
k_rja, sukar_la t_rhadap tugas-tugas _kstra. 

Kin_rja pada umumnya diartikan s_bagai 
k_suks_san s_s_orang didalam m_laksanakan suatu 
p_k_rjaan. Kin_rja karyawan m_rupakan dua hasil 
k_rja yang dicapai s_s_orang dalam m_laksanakan 
tugas-tugas yang dib_bankan k_padanya. Kin_rja 
karyawan m_liputi kualitas dan kuantitas output 
s_rta k_andalan dalam b_k_rja. Karyawan dapat 
b_k_rja d_ngan baik bila m_miliki kin_rja yang 
tinggi s_hingga dapat m_nghasilkan k_rja yang 
baik pula. D_ngan adanya kin_rja yang tinggi yang 
dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi 
dapat t_rcapai. S_baliknya, tujuan organisasi susah 
atau bahkan tidak akan t_rcapai bila karyawan 
b_k_rja tidak m_miliki kin_rja yang baik, s_hingga 
tidak dapat m_nghasilkan k_rja yang baik pula. 
M_nurut Mangkun_gara (2005: 16) Kin_rja 
karyawan dalam m_laksanakan tugasnya tidak 
t_rl_pas dari faktor pribadi  dan factor lingkungan 
organisasi. Kin_rja karyawan yang baik akan 
t_rwujud jika dalam m_laksanakan p_k_rjaan 
karyawan m_miliki OCB (Organizational 

Citiz_nship B_havior). 
Kin_rja karyawan dari s_buah organisasi 

p_rusahaan sangat t_rgantung pada sumb_r daya 
manusia yang ada, kin_rja karyawan sumb_r daya 
manusia yang tinggi akan m_ndorong munculnya 
Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) yaitu 
p_rilaku m_l_bihi apa yang t_lah distandarkan 
p_rusahaan yang m_mb_ri ikatan  kuat antara 
karyawan d_ngan p_rusahaan s_hingga mampu 
m_njalankan k_wajiban d_ngan baik s_suai d_ngan 
p_ran dan jabatannya di p_rusahaan (Kri_tn_r & 
Kinicki, 2004). 

H_rs_y (Riani, 2013) kin_rja m_rupakan 
suatu fungsi dari motivasi dan k_mampuan. Untuk 
m_ny_l_saikan tugas dan p_k_rjaan, s_s_orang 
harus m_miliki d_rajat k_s_diaan dan tingkat 
k_mampuan t_rt_ntu. K_s_diaan dan k_t_rampilan 
s_s_orang tidaklah cukup _f_ktif untuk 
m_ng_rjakan s_suatu tanpa p_mahaman yang j_las 
t_ntang apa yang akan dik_rjakan dan bagaimana 
m_ng_rjakannya. Untuk m_ng_tahui kin_rja 
karyawan p_rlu diadakan p_nilaian kin_rja 
t_rhadap karyawan s_lama p_riod_ t_rt_ntu. 
P_nilaian kin_rja m_rupakan faktor p_nting untuk 
suks_snya manaj_m_n kin_rja. M_lalui k_giatan 4 
p_nilaian kin_rja ini, para manaj_r atau sup_rvisor 
bisa m_mp_rol_h data t_ntang bagaimana p_gawai 
b_k_rja. Jika pr_stasi p_gawai masih dibawah 
standar, maka harus s_g_ra dip_rbaiki. S_baliknya 
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jika pr_stasi kin_rjanya sudah baik, p_rilaku 
t_rs_but harus dib_ri p_nguat (r_inforc_m_nt) 
supaya p_gawai t_rs_but m_nampilkan k_mbali 
pr_stasi k_rja yang kita k_h_ndaki. untuk 
m_nampilkan k_mbali pr_stasi k_rja (kin_rja) 
karyawan dapat dilihat dari motivasi k_rja 
karyawan. 

Rumah sakit adalah institusi yang 
p_ng_lolaannya ditujukan untuk m_layani 
masyarakat. S_bagai rumah sakit swasta, Rumah 
Sakit P_rmata Bunda dapat digolongkan s_bagai 
organisasi p_ny_dia jasa yang juga m_ngandalkan 
kualitas p_layanan jasa yang dib_rikan k_pada 
masyarakat. K_c_patan p_layanan, k_ramahan, 
_f_ktifitas tindakan s_rta k_nyamanan bagi pasi_n 
dan p_ngunjung akan m_njadi kunci k_b_rhasilan 
dalam p_ng_lolaan s_buah rumah sakit. Rumah 
Sakit P_rmata Bunda dalam m_wujudkan k_puasan 
p_langgan m_ng_mban misi untuk m_ningkatkan 
mutu p_layanan rumah sakit. Tujuan yang ingin 
dicapai ol_h manaj_m_n Rumah Sakit P_rmata 
Bunda adalah m_ningkatkan kualitas sumb_r daya 
manusia dalam usaha m_ningkatkan dan 
m_ng_mban mutu sumb_r daya manusia untuk 
m_nghadapi tantangan di masa s_karang dan masa 
yang akan datang. 

Rumah Sakit P_rmata Bunda Kota Malang 
sangat m_mbutuhkan kin_rja t_naga k_rja yang 
produktif. Ol_h s_bab itu, salah satu caranya 
d_ngan p_ningkatan kin_rja karyawan dan 
Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) pada 
t_naga k_p_rawatan. M_lalui p_n_litian ini p_n_liti 
b_rharap dapat m_mbatu Rumah Sakit P_rmata 
Bunda Kota Malang dlam m_n_mukan hubungan 
yang kongkrit antara kin_rja karyawan dan 
Organizational Citiz_nship B_havior  (OCB) 
s_hingga m_ningkatkan kin_rja karyawan Rumah 
Sakit P_rmata Bunda Kota Malang. 
 

KAJIAN PUSTAKA 

Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
Podsakoff, _t.al., (1990) dalam buku Organ, 

dkk (2006:251) m_mbangun s_buah kons_p dari 
Organ (1988) dan m_ngid_ntifikasi t_rdapat lima 
katagori utama dalam OCB, yaitu: 

1. Altruism_ (sikap m_nolong) 
Sikap ini ditunjukkan d_ngan m_nolong 
orang lain yang dalam hal ini adalah r_kan 
l_rja. M_nurut Schnak_ dalam Sp_ctor 
(1997:57) Altruism m_rupakan p_rilaku 
m_nolong orang lain. 

2. Consci_ntiousn_ss (patuh t_rhadap aturan) 
P_rilaku yang ditunjukkan karyawan d_ngan 
m_m_nuhi p_rsyaratan yang diajukan ol_h 
organisasi. 

3. Sportmanship (sikap sportif dan positif) 
K_s_diaan karyawan dalam m_mb_rkan 
tol_ransi k_pada karyawan lain yang 
m_ng_luh. P_rilaku ini ditunjukkan d_ngan 
sikap sportif dan positif dalam m_laksanakan 
tugas. 

4. Court_sy (p_rilaku baik dan sopan) 
P_rilaku yang ditunjukkan untuk m_nc_gah 
masalah yang b_rkaitan d_ngan p_k_rjaan 
yang t_rjadi pada orang lain s_rta 
m_ringankan masalah yang b_rhubungan 
d_ngan p_k_rjaan. 

5. Civic virtu_ (sikap k_t_rlibatan dalam 
organisasi) 
S_buah organisasi m_mbutuhkan p_k_rja 
yang m_ndahulukan k_p_ntingan b_rsama 
daripada k_p_ntingan pribadi d_mi 
k_langsungan organisasinya dan 
b_rtanggungjawab d_ngan t_rlibat di 
dalamnya. 

.LQ_UMD�.DU\DZDQ 

Yuwaliatin (Mangku_n_gara, 2006: 67) 
m_ngatakan bahwa kin_rja diukur d_ngan 
instrum_n yang dik_mbangkan dalam studi yang 
t_rgabung dalam ukuran kin_rja s_cara umum 
k_mudian dit_rj_mahkan k_dalam p_nilaian 
p_rilaku s_cara m_ndasar, m_liputi: 1. Kuantitas 
k_rja 2. Kualitas k_rja 3. P_ng_tahuan t_ntang 
p_k_rjaan 4. P_r_ncanaan k_giatan Kin_rja 
karyawan m_rupakan suatu hasil yang dicapai ol_h 
karyaan t_rs_but dalam p_k_rjaannya m_nurut 
krit_ria t_rt_ntu yang b_rlaku untuk suatu p_k_rjaan 
t_rt_ntu, kin_rja karyawan dapat dilihat dari 
indikatorindikator s_bagai b_rikut: a) k_putusan 
asa s_gala aturan yang t_lah di t_tapkan organisasi. 
b) dapat m_laksanakan tugas atau p_k_rjaannya 
tanpa k_salahan atau d_ngan tingkat k_salahan 
yang paling r_ndah. c) k_t_patan dalam 
m_njalankan tugas. 

M_nurut Malthis dan Jackson (2010 : 324), 
standar utama dalam m_ngukur kin_rja karyawan, 
yaitu : 
1. Quantity of output (kuantitas k_luaran) 

Standar k_luaran (output) l_bih banyak 
digunakan untuk m_nilai p_rstasi karyawan 
dibagian jasa p_layanan pasi_n. Standar ini 
dilakukan d_ngan cara m_mbandingkan antara 
b_sarnya jumlah k_luaran yang s_harusnya 
(standar normal) d_ngan k_mampuan 
s_b_narnya. 

2. Quality of output (kualitas k_luaran) 
Kualiatas k_rja diukur dari p_rs_psi karyawan 
t_rhadap kualitas p_k_rjaan yang dihasilkan 
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s_rta k_s_mpurnaan tugas t_rhadap 
k_trampilan dan k_mampuan karyawan. 
Standar ini l_bih m_n_kankan pada kualitas 
k_rja yang dihasilkan dibandingkan jumlah 
output. 

3. Tim_lin_s of output (waktu k_luaran) 
K_t_patan waktu dalam m_laksanakan 
p_k_rjaans_ring digunakan s_bagai ukuran 
atau p_nilaian t_rhadap pr_stasi k_rja. Apabila 
karyawan dapat m_mp_rsingkat waktu pros_s 
s_suai d_ngan standar, makakaryawan t_rs_but 
dapat dikatakan t_lah m_miliki pr_stasi k_rja 
yang baik. 

4. Pr_s_nc_s at work (tingkat k_hadiran) 
Asumsi yang digunakan dalam m_ngukur atau 
m_nilai k_rja karyawanya d_ngan m_lihat 
daftar hadir. Jika k_hadiran karyawannya 
dibawah standar hari k_rja yang dit_tapkan 
maka karyawan t_rs_but tidak akan mapu 
m_mb_rikan kontribusi yang optimal t_rhadap 
organisasi. 

5. ?ffici_ncy of work compl_t_d (_fisi_nsi 
p_k_rjaan yang t_lah dis_l_saikan) 
Suatu p_laksanaan k_rja d_ngan cara t_rt_ntu, 
tanpa m_ngurangi tujuan yang t_lah dit_tapkan 
s_b_lumnya. M_lakukan s_tiap k_giatan suatu 
organisasi d_ngan tujuan untuk dapat 
m_mp_rol_h hasil yang dik_h_ndaki d_ngan 
usaha yang s_minimal mungkin s_suai d_ngan 
standar yang ada. 

6. ?ff_ctivin_ss of work compl_t_d (_f_ktivitas 
p_k_rjaan yang t_lah dis_l_saikan) 
Suatu p_k_rjaan dikatakan _f_ktif jika suatu 
p_k_rjaan dapat m_nghasilkan satu unit 
k_luaran (output) dis_l_saikan t_pat pada 
waktunya s_suai d_ngan r_ncana yang t_lah 
dit_tapkan. 

 

Hipot_sis 

 
 
 
 
 

 

Gambar 1. Model Hipotesis 

 

H1 :T_rdapat hubungan signifikan antara 
Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
d_ngan kin_rja karyawan. 

H2 :T_rdapat p_rb_daan yang signifikan 
Organizational Citiz_nship B_havior  (OCB) 
pada t_naga k_p_rawatan s_nior dan junior. 

 
 

0?7ODE 3?1?/,7,$1 

3_Q_OLWLDQ� LQL� P_UXSDNDQ� S_Q_OLWLDQ� S_QM_ODVDQ�

(_[SODQDWRU\� U_V_DUFK�� G_QJDQ� S_QG_NDWDQ�

NXDQWLWDWLI�� 3_Q_OLWLDQ� GLODNXNDQ� GL� Rumah Sakit 
P_rmata Bunda Kota Malang. Lokasi rumah sakit 
ini t_rl_tak di Jalan So_karno Hatta No. 75, 
K_camatan Lowokwaru, Konn menggunakan 
teknik Purpossive Random Sampling. Didapat 
VDPS_O��� RUDQJ� U_VSRQG_Q G_QJDQ�S_QJXPSXODQ�
GDWD� P_QJJXQDNDQ� NX_VLRQ_U� \DQJ� dianalisis 
P_QJJXQDNDQ teknik analisis korelasi dan uji beda 
rata-rata.. 
 

HASIL DAN P?MBAHASAN 

Berikut adalah gambaran tanggapan responden 
terhadap pertanyaan-pertanyaan: 
Tabel 1. Gambaran Sikap Responden (X) 

Item 

SEBARAN SKOR 

Total 
Mean SS (5) S (4) RR (3) TS (2) STS (1) 

f % f % f % f % f % f % 

X.1 12 25,00 29 60,42 6 12,50 1 2,08 0 0 48 100 4,08 

X.2 23 47,92 25 52,08 0 0,00 0 0,00 0 0 48 100 4,48 

X.3 17 35,42 29 60,42 2 4,17 0 0,00 0 0 48 100 4,31 

X.4 22 45,83 26 54,17 0 0,00 0 0,00 0 0 48 100 4,46 

X.5 9 18,75 34 70,83 5 10,42 0 0,00 0 0 48 100 4,08 

X.6 5 10,42 33 68,75 10 20,83 0 0,00 0 0 48 100 3,90 

X.7 6 12,50 38 79,17 4 8,33 0 0,00 0 0 48 100 4,04 

X.8 7 14,58 40 83,33 1 2,08 0 0,00 0 0 48 100 4,13 

X.9 24 50,00 24 50,00 0 0,00 0 0,00 0 0 48 100 4,50 

X.10 18 37,50 30 62,50 0 0,00 0 0,00 0 0 48 100 4,38 

Rata-rata (mean) total X = 4,24 

Sumber : Data primer yang diolah, 2017. 

Gambaran 2. Sikap Responden (Y) 

Item 

SEBARAN SKOR 

Total 

Mean SS (5) S (4) RR (3) TS (2) STS (1) 

f % f % f % f % f % f % 

Y.1 10 20,83 34 70,83 4 8,33 0 0,00 0 0 48 100 4,13 

Y.2 1 2,08 30 62,50 14 29,17 3 6,25 0 0 48 100 3,60 

Y.3 6 12,50 38 79,17 4 8,33 0 0,00 0 0 48 100 4,04 

Y.4 4 8,33 37 77,08 6 12,50 1 2,08 0 0 48 100 3,92 

Y.5 3 6,25 38 79,17 5 10,42 2 4,17 0 0 48 100 3,88 

Y.6 3 6,25 27 56,25 16 33,33 2 4,17 0 0 48 100 3,65 

Y.7 15 31,25 30 62,50 3 6,25 0 0,00 0 0 48 100 4,25 

Y.8 19 39,58 28 58,33 1 2,08 0 0,00 0 0 48 100 4,38 

Y.9 12 25,00 34 70,83 2 4,17 0 0,00 0 0 48 100 4,21 

Y.10 6 12,50 37 77,08 5 10,42 0 0,00 0 0 48 100 4,02 

Y.11 7 14,58 40 83,33 1 2,08 0 0,00 0 0 48 100 4,13 

Y.12 6 12,50 40 83,33 2 4,17 0 0,00 0 0 48 100 4,08 

Rata-rata (mean) total Y = 4,02 

Sumber : Data primer yang diolah, 2017. 
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Tab_l 3. Uji Analisis Kor_lasi 

 
6XPE_U���'DWD�3ULP_U�GLRODK������ 

 
7DE_O����Uji %_GD�5DWD-5DWD�&KL�6TXDU_ 

 

Sumb_r: Data prim_r yang diolah, 2017. 

Hubungan Organizational Citiz_nship B_havior 

�2&%��G_QJDQ�.LQ_UMD�.DU\DZDQ 

Hasil uji kor_lasi variab_l Organizational 

Citiz_nship B_havior (OCB)  (X) d_ngan Kin_rja 
Karyawan �<�� V_KLQJJD� menunjukkan YDULDE_O�
2&%�P_PLOLNL�KXEXQJDQ�\DQJ�VLJQLILNDQ�W_UKDGDS�

NLQ_UMD� NDU\DZDQ�� +DO� W_UV_EXW� GDSDW� GLOLKDW� GDUL�

NR_ILVL_Q� NRU_ODVL� V_E_VDU� ������ O_ELK� E_VDU� GDUL�

SDGD�U�WDE_O�\DLWX��������%_UGDVDUNDQ�S_QJXPSXODQ 
GDWD�GDUL� U_VSRQG_Q�GLGDSDWNDQ�EDKZD�S_Q_UDSDQ�

Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
G_QJDQ�NLQ_UMD�NDU\DZDQ�VXGDK�EDLN��+DO�W_UV_EXW�

GDSDW� GLOLKDW� GDUL� KDVLO� GLVWULEXVL� LW_P-LW_P�
Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) (X) 

\DQJ� P_PLOLNL� UDWD-UDWD� YDULDE_O� V_E_VDU� �����
P_QXQMXNNDQ� EDKZD� V_EDJLDQ� E_VDU� U_VSRQG_Q�

P_PLOLNL� 2&%� \DQJ� EDLN� G_QJDQ� LW_P� W_UWLQJJL�

\DLWX�E_UVLNDS�VRSDQ�N_SDGD�SDVL_Q��;����V_E_VDU�

����� KDO� LQL� W_UGDSDW� SDGD� LQGLNDWRU� FLYLF� YLUWX_. 
0_QXUXW� 3RGVDNRII�� _W�DO� GDODP� 6_KDUWLDQ�

(2010:41) karyawan yang m_nampilkan p_rilaku 
civic virtu_ (p_ran s_rta) akan m_mbantu manaj_r 
m_ndapatkan saran atau umpan balik yang 
b_rharga dari karyawan t_rs_but untuk 
m_ningkatkan _f_ktivitas unit k_rja. Karyawan 
yang sopan, yang m_nghindari t_rjadinya konflik 
nd_ngan r_kan k_rjanya akan m_nolong manaj_r 
t_rhindar dari krisis manaj_m_n. M_nampilakan 
p_rilaku civic virtu_ (s_p_rti m_nghadiri dan 
b_rpatisipasi aktif dalam p_rt_muan di unit 
k_rjanya) akan m_mbantu koordinasi anatara 
anggota k_lompok, yang akhirnya s_cara pot_nsial 
m_ningkatkan _f_ktivitas dan _fisi_nsi k_lompok. 

6_GDQJNDQ� SDGD� YDULDE_O� Kin_rja 
Karyawan �<�� P_PLOLNL� UDWD-UDWD� V_E_VDU� �����
P_QXQMXNNDQ� EDKZD� V_EDJLDQ� E_VDU� U_VSRQG_Q�

P_PLOLNL�NLQ_UMD� \DQJ�EDLN�G_QJDQ� LW_P W_UWLQJJL�
SDGD� N_KDGLUDQ� V_VXDL� G_QJDQ� ZDNWX� \DQJ�

GLW_QWXNDQ� UXPDK�VDNLW� �<���� V_E_VDU������KDO� LQL�

W_UGDSDW�SDGD�LQGLNDWRU�WLQJNDW�N_KDGLUDQ��M_nurut 
Malthis dan Jackson (2010 : 324) jika k_hadiran 
karyawan dibawah standar hari k_rja yang 
dit_tapkan maka karyawan t_rs_but tidak akan 
mampu m_mb_rikan kontribusi yang optimal 
t_rhadap organisasi�� V_EDOLNQ\D� MLND� N_KDGLUDQ�
NDU\DZDQ� EDLN�PDND� DNDQ� E_UDPSDN� SRVLWLI� EDJL�

organisasi.  
6_KLQJJD� GDSDW� GLVLPSXONDQ� EDKZD�

W_UGDSDW� KXEXQJDQ� \DQJ� VLJQLILNDQ� DQWDUD�

Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
G_QJDQ� NLQ_UMD� NDU\DZDQ�� G_QJDQ� P_PLOLNL�

KXEXQJDQ� \DQJ� F_QG_UXQJ� NXDW�� 0DND� KLSRW_VLV�

\DQJ� P_Q\DWDNDQ� W_UGDSDW� KXEXQJDQ� VLJQLILNDQ�

antara Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
�;�� G_QJDQ� NLQ_UMD� NDU\DZDQ� GDSDW� GLW_Uima dan 
dapat disimpulkan bahwa Organizational 

Citiz_nship B_havior �2&%��E_UKXEXQJDQ�G_QJDQ�
NLQ_UMD� NDU\DZDQ� �<��� .XDWQ\D� KXEXQJDQ�

Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
G_QJDQ� NLQ_UMD� NDU\DZDQ� DGDODK� V_E_VDU� ������

(47,7%). 
+DVLO� S_Q_OLWLDQ� LQL� GLGXNXQJ� RO_K�

S_Q_OLWLDQ�\DQJ�GLODNXNDQ�RO_K�)LWULDQDVDUL��������

EDKZD� S_QLQJNDWDQ� VXDWX� NLQ_UMD� NDU\DZDQ�

GLGDKXOXL� RO_K� S_QLQJNDWDQ� N_SXDVDQ� N_UMD� GDQ�

2&%��6_ODLQ�LWX�GLGXNXQJ�MXJD�S_QGDSDW�P_QXUXW�

3RGVDNRII�GDQ�0DFN_Q]L_�GDODP�._ODQD�����������

³Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) 
P_PE_ULNDQ� NRQWULEXVL� EDJL� RUJDQLVDVL� E_UXSD�

Correlations

1 .691**

. .000

48 48

.691** 1

.000 .

48 48

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

OCB

Kinerja

OCB Kinerja

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 

KELOMPOK * OCB Crosstabulation

18 6 24

13.5 10.5 24.0

37.5% 12.5% 50.0%

9 15 24

13.5 10.5 24.0

18.8% 31.3% 50.0%

27 21 48

27.0 21.0 48.0

56.3% 43.8% 100.0%

Count

Expected Count

% of Total

Count

Expected Count

% of Total

Count

Expected Count

% of Total

Yunior

Senior

KELOMPOK

Total

Rendah Tinggi

OCB

Total

Chi-Square Tests

6.857b 1 .009

5.418 1 .020

7.043 1 .008

.019 .009

6.714 1 .010

48

Pearson Chi-Square

Continuity Correctiona

Likelihood Ratio

Fisher's  Exact Test

Linear-by-Linear

Association

N of Valid Cases

Value df

Asymp. Sig.

(2-s ided)

Exact Sig.

(2-s ided)

Exact Sig.

(1-s ided)

Computed only for a 2x2 tablea. 

0 cells  (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

10.50.

b. 



Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB)|Vol. 50  No. 6  September 2017|              
administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id    

162 

 

S_QLQJNDWDQ�SURGXNWLYLWDV�U_NDQ�N_UMD��S_QLQJNDWDQ�

SURGXNWLYLWDV� PDQDM_U�� P_QJK_PDW� VXPE_U� GD\D�

\DQJ� GLPLOLNL� PDQDM_P_Q� GDQ� RUJDQLVDVL� V_FDUD�

N_V_OXUXKDQ�� P_PEDQWX� P_P_OLKDUD� IXQJVL�

N_ORPSRN�� P_QMDGL� VDQJDW� _I_NWLI� XQWXN�

P_QJNRRUGLQDVLNDQ� N_JLDWDQ-N_JLDWDQ� N_ORPSRN�
N_UMD��P_QLQJNDWNDQ�N_PDPSXDQ�RUJDQLVDVL�XQWXN�

E_UDGDSWDVL� G_QJDQ� S_UXEDKDQ-S_UXEDKDQ�
OLQJNXQJDQ´� 
 
P_rb_daan Organizational Citiz_nship B_havior 

(OCB) pada T_nagD�._S_UDZDWDQ 6_QLRU� GDQ�

Junior 

UML� &KL� 6TXDU_� YDULDE_O� Organizational 

Citiz_nship B_havior �2&%�� G_QJDQ� NDW_JRUL�
W_QDJD�N_S_UDZDWDQ�V_QLRU�GDQ�MXQLRU�adalah untuk 
P_OLKDW�DSDNDK�W_UGDSDW�S_UE_GDDQ�\DQJ�VLJQLILNDQ�

Organizational Citiz_nship B_havior (OCB) pada 
W_QDJD� N_S_UDZDWDQ� V_QLRU� GDQ� MXQLRU�� 7_UOLKDW�

pada tabel silang pada tabel 4 P_PXDW�KXEXQJDQ�
DQWDUD� S_UDZDW� V_QLRU� GDQ� MXQLRU� G_QJDQ� WLQJJL�

U_QGDKQ\D� 2&%�� 7_UOLKDW� EDKZD� N_ORPSRN�

S_UDZDW� MXQLRU� \DQJ� P_PLOLNL� 2&%� U_QGDK�

V_EDQ\DN����RUDQJ��V_GDQJNDQ�\DQJ�P_PLOLNL�2CB 
WLQJJL�V_EDQ\DN���RUDQJ��3DGD�N_ORPSRN�S_UDZDW�

V_QLRU� \DQJ� P_PLOLNL� 2&%� U_QGDK� V_EDQ\DN� ��

RUDQJ�� V_GDQJNDQ� \DQJ� P_PLOLNL� 2&%� WLQJJL�

V_EDQ\DN� ��� RUDQJ�� � 3DGD� EDJLDQ� 3_DUVRQ� &KL-
6TXDU_�W_UOLKDW�QLODL�$V\PS�6LJ������������� 

0DND�KLSRW_VLV� \DQJ�P_Q\DWDNDQ� W_UGDSDW�

S_UE_GDDQ� \DQJ� VLJQLILNDQ� Organizational 

&LWL]_QVKLS� %_KDYLRU� �2&%�� SDGD� W_QDJD�

N_S_UDZDWDQ�V_QLRU�GDQ� MXQLRU�GDSDW�GLW_ULPD�GDQ�

GDSDW� GLVLPSXONDQ� W_UGDSDW� S_UE_GDDQ�

2UJDQL]DWLRQDO�&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU� (OCB) pada 
W_QDJD� N_S_UDZDWDQ� V_QLRU� GDQ� MXQLRr. Dari hasil 
S_Q_OLWLDQ�\DQJ�W_ODK�GLODNXNDQ�MXJD�GLGXNXQJ�RO_K�

GDUL� E_E_UDSD� S_Q_OLWL� \DLWX� :DQ[LDQ� 	� :L_ZX�

��������$NLERQG_���������*\_N\_�	�+D\EDWROODKL�

������� GDODP� '_ZL� 	� 3_UGKDQD� ������� \DQJ�

P_Q\DUDNDQ� EDKZD� S_N_UMD� \DQJ� O_ELK� WXD�

P_QDPSLONDQ�N_WDDWDQ�\DQJ�O_ELK�SDGD�RUJDQLVDVL��

P_QXQMXNNDQ� OR\DOLWDV� \DQJ� O_ELK� WLQJJL�� GDQ�

P_QJKDVLONDQ�2&%�\DQJ�O_ELK�WLQJJL� 

 

.?6,038/$1�'$1�6$5$1 

._VLPSXODQ 

1. +DVLO� XML� NRU_ODVL� YDULDE_O� Organizational 

&LWL]_QVKLS� %_KDYLRU �2&%�� � �;�� G_QJDQ�
.LQ_UMD� .DU\DZDQ� �<�� GDSDW� GLN_WDKXL�

NR_ILVL_Q� NRU_ODVL� V_E_VDU� ������ O_ELK� E_VDU�

GDUL�SDGD�U� WDE_O�\DLWX��������6_KLQJJD�GDSDW�

GLVLPSXONDQ� EDKZD� W_UGDSDW� KXEXQJDQ� \DQJ�

signifikan antara 2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS�
%_KDYLRU �2&%�� G_QJDQ� NLQ_UMD� NDU\DZDQ��

G_QJDQ� P_PLOLNL� KXEXQJDQ� \DQJ� F_QG_UXQJ�

kuat. 
2. +DVLO�XML�&KL�6TXDU_�YDULDE_O�Organizational 

&LWL]_QVKLS�%_KDYLRU �2&%��G_QJDQ�NDW_JRUL�
W_QDJD� N_S_UDZDWDQ� V_QLRU� GDQ� MXQLRU� GDSDW�

GLOLKDW� GDUL� N_ORPSRN� S_UDZDW� MXQLRU� \DQJ�

P_PLOLNL� 2&%� U_QGDK� V_EDQ\DN� ��� RUDQJ��

V_GDQJNDQ� \DQJ� P_PLOLNL� 2&%� WLQJJL�

V_EDQ\DN� �� RUDQJ�� 3DGD� N_ORPSRN� S_UDZDW�

V_QLRU�\DQJ�P_PLOLNL�2&%�U_QGDK�V_EDQ\DN���

RUDQJ�� V_GDQJNDQ�\DQJ�P_PLOLNL�2&%� WLQJJL�

V_EDQ\DN����RUDQJ���3DGD�EDJLDQ�3_DUVRQ�&KL-
6TXDU_�W_UOLKDW�QLODL�$V\PS�6LJ��,009 < 0,05. 
6_KLQJJD� 2&%� SDGD� W_QDJD� N_S_UDZDWDQ�

V_QLRU� F_QG_UXQJ� O_ELK� WLQJJL� GLEDQGLQJNDQ�

G_QJDQ� W_QDJD� N_S_UDZDWDQ� MXQLRU�� 6_KLQJJD�

W_UGDSDW� S_UE_GDDQ� \DQJ� VLJQLILNDQ�

2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU (OCB) 
SDGD�W_QDJD�N_S_UDZDWDQ�V_QLRU�GDQ�MXQLRU� 
 

Saran 

1. %_UGDVDUNDQ� KDVLO� S_Q_OLWLDQ� Organizational 

&LWL]_QVKLS� %_KDYLRU �2&%�� P_ODOXL�

S_Q\_EDUDQ�NX_VLRQ_U�GLN_WDKXL�UDWD-rata total 
V_EV_VDU� ��������+DO� LQL�P_QXQMXNNDQ� EDKZD�

2UJDQL]DWLRQDO� &LWL]_QVKLS� %_KDYLRU (OCB) 
7_QDJD� ._S_UDZDWDQ� SDGD� 5XPDK� 6DNLW�

3_rmata Bunda Kota Malang sudah baik. 
G_QJDQ� G_PLNLDQ�� PDND� GLKDUDSNDQ� SLKDN�

5XPDK� 6DNLW� GDSDW� P_PS_UWDKDQNDQ� V_UWD�

GDSDW� O_ELK� P_QLQJNDWNDQ� 2&%� SDGD� W_QDJD�

N_S_UDZDWDQQ\D�G_PL�N_PDMXDQ�5XPDK�6DNLW��

NDU_QD� YDULDE_O� 2&%� P_PSXQ\DL� KXEXQJDQ�

yang dominan dalam kLQ_UMD� NDU\DZDQ�� +DO�
W_UV_EXW� GDSDW� GLODNXNDQ� P_ODOXL� V_PLQDU�

DWDXSXQ� S_ODWLKDQ-S_ODWLKDQ� \DQJ� GDSDW�

P_QLQJNDWNDQ� 2&%� \DQJ� GLPLOLNL� W_QDJD�

N_S_UDZDWDQ� DJDU� _I_NWLYLWDV� GDQ� _ILVL_QVL�

NLQ_UMD�W_QDJD�N_S_UDZDWDQ�GDSDW�P_QLQJNDW� 
2. 0_QJLQJDW�YDULDE_O�E_EDV�GDODP S_Q_OLWLDQ�LQL�
P_UXSDNDQ� KDO� \DQJ� VDQJDW� S_QWLQJ� GDODP�

P_PS_QJDUXKL� NLQ_UMD� W_QDJD� N_S_UDZDWDQ�

GLKDUDSNDQ� KDVLO� S_Q_OLWLDQ� LQL� GDSDW�

GLJXQDNDQ� V_EDJDL� DFXDQ� EDJL� S_Q_OLWLDQ�

S_Q_OLWL� V_ODQMXWQ\D� XQWXN� P_QJ_PEDQJNDQ�

S_Q_OLWLDQ� LQL� G_QJDQ� P_PS_UWLPEDQJNDQ�

vaULDE_O-YDULDE_O� ODLQ� \DQJ� P_UXSDNDQ�

YDULDE_O�ODLQ�GL�OXDU�YDULDE_O�\DQJ�VXGDK�PDVXN�

GDODP� S_Q_OLWLDQ� LQL�� 9DULDE_O-YDULDE_O� ODLQ�
\DQJ� E_UKXEXQJDQ� W_UKDGDS� NLQ_UMD�

GLDQWDUDQ\D� DGDODK�� N_PDPSXDQ� �ability), 
motivasi (motivation��� N_V_PSDWDQ�

(opportunity), usaha (_IIRUW), dan dukungan 
(support). 
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