Book Chapter Manajemen SDM lilid 1

Organizational Citizenship Behaviour:
Meningkatkan Efektivitas dalam Organisasi
secara Menyeluruh

Hilda Zen Ersianti, Erisa Aprilia Wicaksari
Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomika dan Bisnis,
Universitas Negeri Semarang
hzenersianti@students.unnes.ac.id
DOI: https://doi.org/10.15294 /msdm.v1i1.342
QRCBN 62-6861-4243-013

ABSTRAK

Untuk menghadapi dinamika persaingan global yang terus
meningkat, organisasi tidak dapat hanya mengandalkan
teknologi dan modal semata, namun juga perlu berfokus pada
kualitas dan produktivitas tenaga kerja yang dimiliki. Dalam
upaya meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi, tidak
hanya perilaku formal yang tercantum dalam deskripsi
pekerjaan yang berperan penting, tetapi juga perilaku
sukarela karyawan yang dikenal sebagai Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Tujuan dari kajian ini adalah
untuk mengkaji dan memahami tentang peran dan pengaruh
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) untuk efektivitas
suatu organisasi secara menyeluruh melalui pembahasan
faktor-faktor OCB yaitu: kepuasan kerja, komitmen
organisasi, persepsi keadilan organisasi dan juga hubungan
interpersonal. Selain itu, terdapat juga pembahasan mengenai
dimensi OCB yang terdiri atas: altruism, conscientiousness,
sportsmanship, courtesy dan civic virtue. Dari kajian ini juga
dapat dibuktikan bahwa Organizational Citizenship Behaviour
memiliki hubungan secara langsung terhadap kepuasan kerja,
kinerja karyawan, komitmen organisasi, kepemimpinan
transformasional dan juga kepemimpinan melayani, yang
berpengaruh langsung terhadap efektivitas organisasi.
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan entitas sosial yang terdiri dari
sekelompok individu yang bersatu dan bekerja secara
sistematis untuk mencapai tujuan bersama. Menurut Robbins
& Coutler (2010), organisasi adalah suatu kesatuan yang
dikoordinasikan secara sadar dengan batasan yang dapat
diidentifikasi, menuju pencapaian tujuan bersama. Hal ini
memperlihatkan bahwa keberadaan organisasi tidak hanya
sebagai wadah untuk menyatukan individu, tetapi juga sebagai
sistem yang mengatur pembagian tugas, wewenang dan
tanggung jawab di antara anggotanya. Dengan demikian,
struktur organisasi yang baik sangat penting untuk
memastikan bahwa setiap individu dapat berkontribusi secara
optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi dan
meningkatkan kepuasan serta kinerja (Murtafiah et al.,, 2023).

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu aset
yang memegang peran penting dalam mencapai keberhasilan
organisasi. Untuk menghadapi dinamika persaingan global
yang terus meningkat, organisasi tidak dapat hanya
mengandalkan teknologi dan modal semata, namun juga perlu
berfokus pada kualitas dan produktivitas tenaga kerja yang
dimiliki. SDM yang kompeten dan termotivasi akan
berkontribusi signifikan terhadap efisiensi operasional dan
kinerja organisasi. Dessler (2020) menekankan bahwa
manajemen yang efektif berpengaruh dalam mendorong
inovasi dan menghasilkan output yang berkualitas. Hal ini
menunjukkan bahwa investasi pada pengembangan SDM
menjadi sangat penting dalam menjaga daya saing organisasi.

Budaya organisasi juga memainkan peran krusial dalam
mendukung efektivitas kerja anggotanya. Kurnia et al., (2023)
menyoroti pentingnya mengembangkan budaya berprestasi
dan memelihara kepercayaan di dalam organisasi. Budaya yang
baik dapat mendorong anggota untuk saling mendukung dan
bekerja sama lebih baik, sehingga meningkatkan hasil kerja.
Selain itu, pola pikir yang positif dalam organisasi
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berkontribusi untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih
sehat dan produktif (Kurnia et al., 2023). Oleh karena itu,
pengembangan budaya organisasi yang tepat merupakan
komponen esensial dalam manajemen Sumber Daya Manusia
guna mencapai tujuan organisasi.

Berikutnya, struktur organisasi memiliki fungsi sebagai
landasan dalam mengatur pembagian tugas dan wewenang.
Kejelasan  struktur organisasi dapat meminimalisir
kebingungan dalam memahami tanggung jawab setiap individu
dalam organisasi. Murtafiah et al,, (2023) menjelaskan bahwa
struktur organisasi memiliki dampak signifikan terhadap
bagaimana tugas-tugas dialokasikan dan dikoordinasikan,
yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja keseluruhan
organisasi. Struktur yang baik bukan hanya mendukung
kolaborasi antar anggota namun juga meningkatkan efisiensi
operasional dan produktivitas (Murtafiah et al.,, 2023)

Dalam upaya meningkatkan kinerja dan efektivitas
organisasi, tidak hanya perilaku formal yang tercantum dalam
deskripsi pekerjaan yang berperan penting, tetapi juga
perilaku  sukarela karyawan yang dikenal sebagai
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Organ
(1988), OCB merupakan perilaku individu yang bersifat
sukarela, tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh
sistem penghargaan formal, namun dapat mendukung
efektivitas fungsi organisasi secara menyeluruh. Perilaku ini
mencakup tindakan seperti: membantu rekan kerja, bersikap
loyal terhadap organisasi, menjaga norma dan etika kerja, serta
berinisiatif melakukan hal-hal yang mendukung kelancaran
operasional, meskipun tidak diminta secara langsung. Dalam
konteks dunia kerja yang kompetitif saat ini, OCB menjadi salah
satu indikator penting dalam menilai kualitas Sumber Daya
Manusia (SDM), karena mampu menciptakan lingkungan kerja
yang lebih produktif, harmonis dan adaptif terhadap
perubahan. Oleh karena itu, pemahaman mengenai OCB serta
faktor-faktor yang mempengaruhinya menjadi krusial dalam
pengelolaan SDM dan peningkatan output organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
tujuan utama untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
organisasi melalui perilaku-perilaku positif yang dilakukan
oleh karyawan secara sukarela dan tidak terikat pada tugas
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formal mereka. 0OCB membantu menciptakan lingkungan kerja
yang kooperatif, memperkuat hubungan antar karyawan, serta
mendukung proses kerja agar berjalan lebih lancar dan
produktif. Organ (1988) menyatakan bahwa OCB berfungsi
untuk "lubricate the social machinery of the organization”, yaitu
sebagai pelumas yang memperlancar dinamika sosial di tempat
kerja, sehingga memungkinkan organisasi untuk beroperasi
lebih efektif. Penelitian oleh Chib (2016) menunjukkan bahwa
OCB mencerminkan komitmen karyawan untuk melakukan
hal-hal positif secara sukarela, yang pada gilirannya
mendukung keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Selain itu, OCB memiliki kontribusi penting terhadap
kinerja organisasi, seperti: meningkatkan kinerja tim,
memperkuat kohesi sosial, mengurangi konflik, serta
membantu organisasi dalam beradaptasi terhadap perubahan.
Woosley et al,, (2021) menyatakan bahwa perilaku ini tidak
hanya terbatas pada tindakan yang diakui formal, tetapi juga
mencakup inisiatif sukarela yang dapat memberikan
keuntungan bagi rekan Kkerja dan organisasi secara
menyeluruh. Sebagai contoh, Bambale et al, (2015)
menemukan bahwa OCB dapat meningkatkan -efektivitas
individu dalam konteks kerja, dengan mendorong karyawan
untuk melakukan upaya ekstra serta berkontribusi lebih bagi
organisasi mereka.

Dengan memahami bahwa tujuan OCB bukan hanya
untuk mendukung pencapaian target jangka pendek tetapi juga
untuk memperkuat pondasi budaya kerja yang positif dan
berkelanjutan dalam jangka panjang, organisasi dapat
mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk
mempromosikan perilaku ini. Diketahui dari penelitian oleh
Salleh et al., (2020) bahwa menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung merupakan salah satu cara untuk meningkatkan
0CB, di mana karyawan merasa dihargai dan berdaya.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
peran yang penting dalam mendukung keberhasilan
organisasi, terutama dalam menciptakan lingkungan kerja
yang harmonis dan produktif. OCB mencakup perilaku sukarela
karyawan, seperti: membantu rekan kerja, berinisiatif dalam
menyelesaikan masalah, serta menunjukkan loyalitas terhadap
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organisasi tanpa mengharapkan imbalan langsung. Perilaku ini
mampu meningkatkan efektivitas tim, memperlancar
koordinasi dan memperkuat budaya kerja yang positif (Organ,
1988). Senen & Az-Zahra (2021) dalam penelitiannya
menemukan bahwa budaya organisasi yang sehat dapat
mendorong peningkatan motivasi dan kepuasan Kkerja
karyawan, yang pada hasilnya akan berdampak pada OCB
mereka. Hal tersebut menunjukkan bahwa budaya yang
mendorong  keterlibatan karyawan secara langsung
berhubungan dengan peningkatan perilaku sukarela yang
menguntungkan.

Selain itu, menurut Podsakoff et al, (2000), OCB
berkontribusi dalam meningkatkan efisiensi operasional,
mempercepat adaptasi terhadap perubahan, serta mengurangi
konflik dan ketidakharmonisan antar individu di lingkungan
kerja. Karyawan yang menunjukkan OCB akan cenderung
memiliki tingkat keterlibatan dan kepuasan kerja yang lebih
tinggi. Hal ini semakin didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh Nadira et al., (2023), yang menunjukkan bahwa perilaku
kewarganegaraan organisasi pada karyawan memiliki
hubungan erat dengan komitmen organisasi dan budaya kerja
yang positif, sehingga akan memberikan kontribusi pada
keberlangsungan serta efektivitas di tempat kerja. Oleh karena
itu, OCB tidak hanya memberi manfaat bagi hubungan antar
karyawan, tetapi juga menjadi salah satu pondasi penting
dalam pencapaian tujuan strategis organisasi.

Munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB)
didorong oleh kebutuhan organisasi dalam menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif, kooperatif dan efisien di tengah
tantangan dunia kerja modern yang semakin kompleks. OCB
didasari oleh pemahaman bahwa perilaku karyawan yang
melebihi kewajiban formal dapat memiliki dampak positif yang
signifikan terhadap efektivitas organisasi. Salah satu faktor
utama yang melatarbelakangi OCB adalah Kketerlibatan
emosional karyawan terhadap organisasi, yang tercermin
dalam bentuk komitmen organisasi, kepuasan Kkerja,
kepercayaan terhadap kepemimpinan dan persepsi keadilan
(Organ & Ryan, 1995). Penelitian oleh Murdiono et al.,, (2023)
menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan
karyawan dan penghargaan yang diberikan atas Kkinerja
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mereka, memiliki kontribusi yang signifikan terhadap
kemunculan OCB, lingkungan yang suportif diyakini dapat
mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku ekstra
dalam mendukung organisasi (Murdiono et al., 2023).

Tidak hanya keterlibatan emosional, namun juga aspek
kepribadian individu seperti: altruisme, empati dan kesadaran
sosial juga dapat mendorong perilaku OCB. Podsakoff et al,,
(2000) menyatakan bahwa individu dengan kepribadian yang
inklusif dan proaktif cenderung lebih berpotensi menciptakan
OCB yang positif. Ardiansyah et al., (2020) dalam penelitiannya
menjelaskan bahwa dukungan dari budaya organisasi, iklim
kerja yang positif dan gaya kepemimpinan transformasional
dapat memperkuat kecenderungan karyawan untuk
menunjukkan perilaku OCB (Ardiansyah et al, 2020).
Karyawan dengan tingkat altruisme dan empati yang tinggi
biasanya lebih terlibat secara aktif dalam aktivitas yang
mendorong kerjasama dan sinergi dalam tim.

Dengan demikian, OCB tidak muncul secara kebetulan,
melainkan terbentuk melalui interaksi antara karakteristik
individu dan lingkungan organisasi. Dalam hal ini, penting bagi
manajemen untuk menciptakan lingkungan yang memfasilitasi
peningkatan OCB, termasuk mendorong budaya organisasi
yang positif dan menerapkan pendekatan kepemimpinan yang
memberdayakan (Gayatri & Emilisa, 2023). Gayatri & Emilisa,
(2023) menegaskan bahwa pengembangan OCB perlu
dilakukan melalui upaya membangun kepercayaan antar
anggota organisasi dan menciptakan hubungan yang saling
mendukung, sehingga ~mengarah pada peningkatan
produktivitas dan kepuasan kerja secara keseluruhan. Secara
keseluruhan, pemahaman mendalam mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi OCB dapat membantu organisasi untuk
membangun tim yang lebih solid dan efektif dalam mencapai
tujuan strategis.

Sejak pertama kali diperkenalkan pada awal 1980-an,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku
kewargaan organisasi telah menjadi salah satu topik penting
dalam kajian perilaku organisasi dan Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM). Konsep awal OCB awal mulanya
diperkenalkan oleh Bateman & Organ (1983) sebagai perilaku
individu dalam organisasi yang bersifat sukarela, tidak secara
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langsung diminta atau dihargai oleh sistem penghargaan
formal, tetapi berkontribusi terhadap efektivitas organisasi.
Mereka mencatatkan bahwa perilaku semacam ini, seperti:
membantu rekan kerja atau menjaga suasana kerja yang
positif, sering kali diabaikan dalam penilaian kinerja
tradisional, namun memiliki pengaruh yang besar untuk
kelancaran operasional organisasi.

Organ, (1988) memperluas konsep OCB dan
mengidentifikasi lima dimensi utama, yaitu: altruism,
conscientiousness, sportsmanship, courtesy dan civic virtue.
Kelima dimensi ini menjadi landasan utama dalam penelitian-
penelitian OCB selanjutnya. Dalam perkembangan berikutnya,
beberapa peneliti seperti Podsakoff et al., (2000) melakukan
tinjauan kritis terhadap literatur OCB dan menyempurnakan
serta mengkategorikan dimensi tersebut ke dalam dua
kelompok besar, yaitu OCB yang diarahkan pada individu
(OCB-I) dan pada organisasi (OCB-0). Pada perkembangan
berikutnya, Dennis W. Organ (1988), salah satu pelopor utama
dalam kajian OCB, menyempurnakan definisi ini dan
mengklasifikasikan OCB ke dalam lima dimensi utama, yaitu:

1. Altruism (menolong rekan kerja secara sukarela).

2. Conscientiousness (ketaatan terhadap aturan di luar
standar minimum).

3. Sportsmanship (kesediaan menerima kondisi kerja tanpa
banyak mengeluh).

4. Courtesy (tindakan preventif untuk menghindari konflik
antar anggota).

5. Civic Virtue (partisipasi aktif dalam lingkungan
organisasi).

Kelima dimensi ini kemudian menjadi dasar teoritis bagi
banyak studi lanjutan dan pengembangan alat ukur OCB.
Seiring waktu, kajian OCB berkembang tidak hanya dari sisi
definisi dan dimensi, tetapi juga menyangkut faktor-faktor
penyebab (antecedents) dan akibatnya (consequences). Organ
& Ryan (1995) melakukan meta-analisis terhadap berbagai
penelitian empiris dan menemukan bahwa faktor-faktor
seperti: kepuasan kerja, komitmen organisasi dan persepsi
keadilan organisasi memiliki hubungan signifikan dengan
munculnya OCB. Mereka juga mencatat bahwa kepribadian
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individu, terutama faktor seperti: agreeableness dan
conscientiousness, turut mempengaruhi kecenderungan
seseorang untuk menunjukkan perilaku OCB.

Dalam dua dekade terakhir, fokus penelitian OCB mulai
meluas ke berbagai konteks, seperti: organisasi publik,
lembaga pendidikan, rumah sakit dan perusahaan
multinasional. Kajian OCB kini juga banyak dikaji secara lintas
budaya dan lintas negara, untuk memahami bagaimana norma
sosial dan nilai budaya mempengaruhi bentuk serta intensitas
OCB di berbagai wilayah. Penelitian juga mulai mengeksplorasi
sisi negatif dari OCB, seperti: potensi kelelahan (OCB burnout)
dan ekspektasi yang berlebihan dari organisasi terhadap
perilaku sukarela karyawan.

Secara metodologis, pendekatan dalam penelitian OCB
juga semakin bervariasi. Dari awalnya bersifat deskriptif dan
korelasional, kini banyak studi OCB menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik analisis statistik lanjutan seperti:
Structural Equation Modeling (SEM), serta pendekatan
kualitatif untuk menggali makna subjektif perilaku sukarela di
tempat kerja. Perkembangan ini menunjukkan bahwa OCB
bukan hanya sekadar perilaku baik yang dilakukan karyawan,
melainkan sebuah fenomena kompleks yang berkaitan erat
dengan sistem sosial organisasi, kepemimpinan dan budaya
kerja.

Dengan demikian, pokok bahasan OCB terus berkembang
dari waktu ke waktu, baik dari segi dimensi teoritis, faktor
penyebab dan akibatnya, hingga konteks serta pendekatan
metodologinya. Perkembangan ini mencerminkan pentingnya
OCB sebagai elemen strategis dalam membangun organisasi
yang adaptif, kolaboratif dan berdaya saing tinggi.

METODE

Metode yang digunakan untuk penulisan artikel ini
adalah dengan menggunakan literatur review terkait
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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PEMBAHASAN
Definisi Organnizational Citizenship Behaviour

Organizational Citizenship Behavior (OCB) didefinisikan
oleh Dennis W. Organ (1988) sebagai perilaku sukarela yang
tidak secara langsung diakui oleh sistem penghargaan formal,
tetapi berkontribusi signifikan terhadap efektivitas organisasi.
Dalam konteks ini, OCB mencakup berbagai tindakan individu
yang mendukung rekan kerja dan memfasilitasi kelancaran
operasional, seperti: membantu kolega menyelesaikan tugas
mereka, menjaga suasana kerja yang positif dan berinisiatif
melakukan hal-hal yang memudahkan pencapaian tujuan tim.
Menurut Organ, OCB bukanlah bagian dari deskripsi pekerjaan
formal, namun memiliki dampak besar dalam membentuk
lingkungan kerja yang kooperatif dan produktif, sehingga
penting untuk diakui sebagai bagian integral dari perilaku
karyawan dalam sebuah organisasi.

Menurut Robbins & Coutler (2010), Organizational
Citizenship Behaviour (OCB) merupakan tindakan atas
kehendak sendiri yang bukan menjadi bagian persyaratan
kerja formal seorang karyawan tetapi hal ini mendorong
efektivitas dalam fungsi organisasi. Contoh dari OCB antara
lain: membantu rekan kerja dalam satu tim, bersedia untuk
memperpanjang jam kerja, menghindari konflik yang tidak
perlu, dan membuat pernyataan konstruktif mengenai salah
satu kelompok kerja dan organisasi. Organisasi membutuhkan
individu yang akan bersedia memberikan upaya lebih daripada
yang biasa ditugaskan kepada mereka, dan terdapat banyak
bukti yang menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki
karyawan seperti ini cenderung lebih unggul jika dibandingkan
dengan organisasi yang tidak memiliki karyawan tersebut.
Akan tetapi, terdapat kekurangan dari OCB: karyawan
mungkin akan mengalami beban kerja berlebih, stres dan
konflik pekerjaan-keluarga.

Podsakoff et al., (2000) mendefinisikan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai kesediaan individu untuk
melakukan tugas di luar tugas formal yang diberikan tanpa
tuntutan atau imbalan formal dari organisasi, yang
menyatakan bahwa hal tersebut adalah keinginan untuk
menyelesaikan tugas. Budihardjo (2011) dalam (Rizki &
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Hakim, 2020) mendefinisikan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebagai rangkaian perilaku individu di dalam
organisasi yang bersifat sukarela, tidak secara langsung
ditugaskan dalam deskripsi pekerjaan, tetapi  memiliki
kontribusi positif pada kinerja dan efektivitas organisasi.

Dari beberapa definisi yang diambil dari beberapa
penelitian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) adalah suatu
tindakan yang dilakukan atas kehendak diri sendiri untuk
melakukan tugas-tugas di luar tugas formal yang telah
ditetapkan secara sukarela, yang dapat mendorong efektivitas
suatu organisasi, namun tanpa adanya suatu imbalan formal.

Dimensi Utama Organizational Citizenship Behaviour

Organ (1988) menyatakan terdapat lima dimensi utama
OCB, yaitu: altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy
dan civic virtue. Altruisme dalam Organizational Citizenship
Behavior (OCB) adalah dimensi yang mendefinisikan perilaku
sukarela karyawan yang bertujuan untuk membantu rekan
kerja atau individu lain dalam menyelesaikan tugas yang
berkaitan dengan organisasi. Menurut Organ (1988), altruisme
mencakup segala tindakan diskresioner yang berdampak
positif pada orang lain dengan cara yang relevan bagi
organisasi. Dalam konteks ini, altruisme bukan hanya
mencerminkan sikap baik kepada rekan kerja namun juga
mencakup tindakan yang dilakukan kepada pihak eksternal,
seperti: pelanggan atau pemasok, selama interaksi yang
dilakukan memiliki relevansi organisasi. Hal ini menunjukkan
bahwa altruisme memiliki fungsi sebagai jembatan penting
dalam menciptakan hubungan saling mendukung dalam
lingkungan kerja.

Penelitian menunjukkan bahwa altruisme memiliki
penting dalam meningkatkan efisiensi organisasi. Misalnya,
ketika seorang karyawan membantu rekan kerja mengatasi
masalah teknis, hal ini tidak hanya meningkatkan
produktivitas secara keseluruhan, tetapi juga menciptakan
suasana kerja yang lebih kolaboratif. Sebuah studi oleh Knez et
al, (2019) mencatat bahwa ketika karyawan menunjukkan
perilaku altruistik, hal itu dapat memperkuat rasa saling
mengetahui dan kepercayaan di antara anggota tim, yang pada
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gilirannya berdampak positif terhadap kepuasan kerja dan
moral karyawan. Altruisme juga memiliki fungsi untuk
mengurangi beban kerja organisasi. Tindakan sukarela yang
dilakukan oleh karyawan dapat meminimalisir kebutuhan
untuk prosedur formal dalam menyelesaikan masalah.

Conscientiousness  dalam  konteks  Organizational
Citizenship Behavior (OCB) diartikan oleh Dennis W. Organ
sebagai dimensi yang mencakup kepatuhan dan ketelitian
karyawan terhadap tugas dan tanggung jawab di luar standar
minimum yang dipersyaratkan oleh organisasi. Organ (1988)
berpendapat bahwa perilaku ini bukan hanya mencakup
ketepatan waktu dan kepatuhan terhadap aturan, namun juga
menunjukkan komitmen karyawan untuk melakukan
pekerjaan mereka dengan maksimal. Karyawan yang
menunjukkan conscientiousness cenderung lebih proaktif
dalam pekerjaan mereka, siap untuk mengambil inisiatif dan
mengerjakan tugas secara menyeluruh yang melebihi
ekspektasi yang telah ditetapkan. Ini mencerminkan bahwa
OCB juga meliputi kesadaran dan tanggung jawab individu
terhadap tujuan organisasi yang lebih luas, bukan hanya apa
yang tertulis dalam deskripsi pekerjaan semata.

Dalam konteks Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Dennis W. Organ mendefinisikan sportsmanship sebagai
dimensi yang mencerminkan sikap menerima kondisi kerja
tanpa banyak mengeluh dan menunjukkan ketahanan terhadap
situasi yang tidak ideal pada lingkungan kerja. Menurut Organ
(1988), perilaku sportsmanship ini termasuk kesediaan untuk
tidak mengeluh tentang kerja yang berat, menanggung beban
yang tidak selalu ideal dan tidak menyalahkan rekan kerja
ketika terjadi masalah. Dalam hal tersebut, sportsmanship
memiliki fungsi untuk mempertahankan suasana kerja yang
positif dan kolaboratif, di mana hal tersebut sangat penting
bagi efisiensi operasional organisasi. Perilaku sportsmanship
menjadi indikator penting dalam membangun budaya
organisasi yang sehat. Karyawan yang menunjukkan sikap
sportsmanship dapat membantu menciptakan lingkungan di
mana stres dan ketegangan dapat diminimalkan, sehingga
memungkinkan kelompok untuk berfungsi dengan lebih
efektif.

Courtesy dalam konteks Organizational Citizenship
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Behavior (OCB), sebagaimana dijelaskan oleh Denis W. Organ,
merujuk pada perilaku preventif yang bertujuan untuk
menghindari konflik dan menjaga hubungan baik di tempat
kerja. Dimensi ini mencakup perilaku yang mencerminkan
kepedulian dan penghargaan terhadap sesama rekan kerja,
yang membantu terciptanya suasana kerja yang positif dan
harmonis. Organ (1988) mengemukakan bahwa courtesy
mencakup segala jenis interaksi yang diharapkan dapat
mengurangi kemungkinan terjadinya ketegangan antara
karyawan. Misalnya, situasi di mana seorang karyawan
mengingatkan rekan kerjanya tentang tenggat waktu proyek
tanpa menciptakan ketegangan atau menggunakan nada yang
kasar.

Dalam konteks yang lebih luas, penelitian juga
menunjukkan bahwa tindakan courtesy dapat berkontribusi
pada kepuasan Kkerja dan komitmen afektif terhadap
organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai dan diakui dalam
lingkungan kerja yang sopan dan saling menghormati, mereka
cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara
sukarela. Dalam hal ini, courtesy juga memiliki fungsi sebagai
mekanisme yang meningkatkan motivasi intrinsik karyawan
untuk terlibat dalam OCB lainnya, termasuk altruisme dan civic
virtue. Dengan demikian, perilaku sopan santun dan
kepedulian kepada sesama rekan kerja serta lingkungan kerja
merupakan elemen penting dari OCB yang bukan hanya
meningkatkan hubungan antar individu, namun juga
menambah nilai dan efektivitas organisasi secara menyeluruh.

Dalam konteks Organizational Citizenship Behavior (OCB),
Denis W. Organ menjelaskan civic virtue merujuk pada
partisipasi aktif karyawan dalam kehidupan organisasi dan
perhatian terhadap keadaan organisasi secara keseluruhan.
Civic virtue meliputi: perilaku seperti menghadiri pertemuan
perusahaan, memberikan masukan atau umpan balik dalam
diskusi, serta berkontribusi pada kebijakan atau keputusan
organisasi. Civic virtue memiliki peranan penting dalam
menciptakan atmosfer di mana karyawan merasa memiliki
tanggung jawab bukan hanya terhadap pekerjaan mereka
sendiri, namun juga terhadap keberlanjutan dan
berkembangnya organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan yang terlibat dalam civic virtue cenderung memiliki
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kesadaran tinggi terhadap kepentingan organisasi dan
bersedia memberikan kontribusi di luar tugas yang telah
ditetapkan.

Faktor Organizational Citizenship Behaviour

Menurut Dennis W. Organ, terdapat beberapa faktor utama
yang mempengaruhi munculnya perilaku OCB:

1. Kepuasan kerja (job satisfaction)

Kepuasan kerja merupakan salah satu determinan
penting dalam pembentukan OCB. Individu yang
mengalami tingkat kepuasan yang tinggi terhadap
pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi intrinsik
yang kuat untuk berkontribusi lebih dari sekadar
pemenuhan tugas pokok. Kepuasan Kkerja ini
mencerminkan kesesuaian antara kebutuhan dan
harapan karyawan dengan kondisi pekerjaan yang
dijalani, sehingga mendorong munculnya sikap positif
terhadap organisasi.

2. Komitmen organisasi (organizational commitment)

Komitmen organisasi juga merupakan faktor
krusial dalam memotivasi perilaku OCB. Komitmen tinggi
menunjukkan Kketerikatan emosional dan identifikasi
individu terhadap organisasi, yang pada hasilnya
meningkatkan kesiapan karyawan untuk berpartisipasi
dalam kegiatan yang mendukung tujuan organisasi di
luar tanggung jawab formal mereka.

3. Persepsi keadilan organisasi (perceived organizational
justice)

Persepsi keadilan organisasi memiliki peran
signifikan dalam mempengaruhi OCB. Persepsi mengenai
keadilan distributif, prosedural dan interaksional
mempengaruhi sikap karyawan terhadap organisasi dan
mendorong mereka untuk menampilkan perilaku yang
bersifat pro-organisasi. Ketika karyawan meyakini
bahwa mereka diperlakukan secara adil, mereka lebih
termotivasi untuk menunjukkan perilaku kewargaan.

4. Hubungan interpersonal

Hubungan interpersonal yang harmonis dan
suportif di lingkungan kerja juga berperan penting.
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Interaksi yang positif antara rekan kerja maupun antara
bawahan dengan atasan menciptakan iklim sosial yang
kondusif bagi terwujudnya perilaku seperti: membantu
sesama karyawan dan menjaga kesopanan dalam
berkomunikasi, yang merupakan komponen penting
dalam OCB.

Selain faktor-faktor tersebut, aspek kepribadian individu
juga turut menentukan intensitas dan frekuensi perilaku OCB.
Sifat-sifat seperti: altruism, empati dan rasa tanggung jawab
sosial memberikan kontribusi secara signifikan dalam
mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam kegiatan
yang mendukung organisasi di luar kewajiban formal. Selain
ity, lingkungan kerja yang kondusif, ditandai dengan dukungan
organisasi dan kondisi psikologis yang sehat, memungkinkan
karyawan merasa nyaman dan termotivasi untuk
menunjukkan perilaku kewargaan. Terakhir, norma sosial dan
budaya organisasi yang menekankan nilai-nilai kolaborasi,
loyalitas dan kepedulian secara kolektif berfungsi sebagai
kerangka normatif yang memfasilitasi munculnya OCB secara
berkelanjutan.

Dengan demikian, perilaku Organizational Citizenship Behavior
dapat dipahami sebagai hasil interaksi antara karakteristik
individu dan konteks organisasi yang saling melengkapi.
Pemahaman yang mendalam mengenai faktor-faktor tersebut
sangat penting bagi manajemen dalam merancang kebijakan
dan praktik SDM yang efektif untuk meningkatkan kinerja
organisasi secara menyeluruh.

Hubungan Antar Variabel
a) Kepuasan Kerja dengan OCB

Kepuasan kerja dapat dianggap sebagai salah satu
prediktor utama dari OCB. Karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki sikap
positif terhadap lingkungan kerja dan organisasi mereka.
Mereka lebih mungkin untuk memberikan pandangan
positif tentang perusahaan kepada orang lain,
menciptakan suasana kerja yang lebih baik dan
berkontribusi secara aktif dalam mencapai tujuan tim.
Penelitian yang dilakukan oleh Organ (1988)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang
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signifikan antara kepuasan kerja dan OCB, di mana
individu yang merasa bahagia dengan pekerjaannya lebih
cenderung untuk terlibat dalam perilaku yang membantu
rekan kerja dan memfasilitasi kolaborasi di lingkungan
kerja.

Meskipun terdapat hubungan positif antara
kepuasan kerja dan OCB, perlu dicatat bahwa hubungan
ini dapat dipengaruhi oleh persepsi keadilan di dalam
organisasi. Menurut Colquitt (2001), ketika individu
merasa bahwa prosedur organisasi, supervisor atau
kebijakan gaji tidak adil, hal ini dapat mengakibatkan
penurunan  kepuasan  Kkerja  yang  signifikan.
Ketidakpuasan ini dapat mengurangi kecenderungan
mereka untuk menunjukkan OCB. Sebaliknya, ketika
karyawan merasa bahwa mereka menerima perlakuan
yang adil, mereka akan lebih mempercayai organisasi
dan bersedia melakukan tindakan ekstra di luar tuntutan
pekerjaan mereka.

Selain kepuasan kerja dan persepsi keadilan, jenis
perilaku kewargaan yang ditunjukkan oleh kelompok
kerja individu juga dapat mempengaruhi OCB personal.
Dalam lingkungan kerja dengan tingkat OCB yang rendah,
individu yang tetap berpartisipasi dalam perilaku
tersebut seringkali memiliki kinerja di atas rata-rata.
Fenomena ini dapat dijelaskan dengan konsep keinginan
untuk "unggul” di antara rekan-rekannya. Dalam konteks
ini, individu tersebut mungkin menginginkan pengakuan
atau penghargaan atas kontribusi yang mereka berikan,
sehingga terlibat dalam tindakan OCB untuk
meningkatkan citra diri dan reputasi mereka di dalam
kelompok.

Oleh sebab itu, hubungan antara kepuasan kerja
dan OCB bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh
beberapa faktor, seperti: persepsi keadilan serta kondisi
kelompok kerja. Memahami hal ini dapat memberikan
kemudahan untuk manajer dan pemimpin organisasi
dalam merancang strategi untuk meningkatkan
kepuasan kerja dan mempromosikan OCB di dalam tim.
Melalui pengelolaan yang tepat terhadap kepuasan kerja
dan keadilan di tempat Kkerja, organisasi mampu
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menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya
produktif tetapi juga harmonis, di mana karyawan
merasa dihargai dan terdorong untuk berkontribusi lebih
baik.

Penjelasan tersebut semakin diperkuat dengan
temuan dari berbagai penelitian terbaru yang
menunjukkan hasil serupa, yakni bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan yang
positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan. Seperti penelitian yang dilakukan oleh
Badaruddin et al., (2023). Penelitian ini dilakukan di dua
objek yang berbeda. Meskipun begitu, hasil temuan dari
penelitian mengarah pada kesimpulan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan dan positif antara
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kepuasan
kerja pada karyawan.

Kinerja Karyawan dengan OCB

Perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan melalui berbagai mekanisme. Pertama,
karyawan yang menunjukkan perilaku OCB, seperti:
perilaku membantu rekan Kkerja (altruism), menjaga
hubungan interpersonal yang harmonis (courtesy) dan
berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi (civic
virtue), dapat menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan kolaboratif. Dengan suasana kerja yang
positif, dapat memungkinkan tim bekerja lebih efektif
dan efisien sehingga kualitas serta kuantitas hasil kerja
akan ikut meningkat (Podsakoff et al., 2000)

Kedua, OCB menggambarkan motivasi intrinsik
dan komitmen afektif karyawan terhadap organisasi,
yang mendorong mereka untuk berkontribusi di luar
tanggung jawab formal yang telah ada. Hal ini
berpengaruh pada peningkatan dedikasi, tanggung jawab
dan inisiatif individu dalam menjalankan tugasnya, yang
pada hasilnya memperbaiki kualitas kinerja karyawan
secara menyeluruh (Organ, 1988). Ketiga, karyawan
dengan tingkat OCB yang tinggi biasanya cenderung lebih
adaptif terhadap perubahan serta bersifat proaktif dalam
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mengidentifikasi masalah dan menawarkan solusi
inovatif, sehingga mendukung proses peningkatan
produktivitas dan pengembangan organisasi (Lepine et
al., 2002).

Selain itu, dengan adanya perilaku OCB,
kebutuhan akan pengawasan formal dapat berkurang
karena karyawan menunjukkan rasa tanggung jawab
yang tinggi dan kesediaan untuk bekerja secara mandiri,
yang turut meningkatkan efisiensi operasional organisasi
(Organ et al,, 2006). Dengan hal ini, maka OCB bukan
hanya meningkatkan kinerja individu secara langsung,
namun juga memberikan dampak positif yang luas pada
efektivitas dan keberlanjutan organisasi.

Hal tersebut semakin diperkuat dengan temuan-
temuan dari berbagai penelitian terbaru yang
menunjukkan hasil yang mendukung penjelasan
tersebut. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Pranata
et al, (2020) yang menyatakan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan yang
positif dan signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
OCB yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula
kinerja yang ditunjukkan.

c) Komitmen Organisasi dengan OCB

Organizational Citizenship ~ Behavior (OCB)
memiliki hubungan yang signifikan dengan komitmen
organisasi, terutama komitmen afektif, yang
mencerminkan keterikatan emosional seorang karyawan
terhadap organisasi. Karyawan yang terlibat dalam
perilaku OCB cenderung merasa lebih terhubung dengan
organisasi mereka, karena mereka merasa dihargai dan
memiliki peran yang lebih besar dalam pencapaian
tujuan organisasi. OCB, yang mencakup perilaku seperti:
membantu rekan Kkerja, menunjukkan inisiatif dan
berkontribusi secara sukarela di luar tugas yang
diwajibkan, dapat memperkuat hubungan emosional ini.
Perilaku OCB yang positif meningkatkan rasa memiliki
dan loyalitas terhadap organisasi, sehingga karyawan
lebih cenderung untuk mendukung nilai-nilai dan tujuan
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jangka panjang perusahaan.

Sebaliknya, karyawan yang merasa bahwa
mereka memiliki komitmen afektif yang kuat terhadap
organisasi cenderung lebih menunjukkan OCB karena
mereka merasa bertanggung jawab terhadap
keberhasilan organisasi. Meyer & Allen (1991)
menemukan  bahwa  komitmen  afektif dapat
meningkatkan motivasi karyawan untuk melakukan OCB,
karena secara emosional mereka merasa terikat
terhadap organisasi dan lebih sering berperilaku positif
di luar kewajiban formal. Dalam hal ini, OCB dan
komitmen organisasi menciptakan ikatan yang lebih erat
antara karyawan dan organisasi, yang pada hasilnya
meningkatkan produktivitas dan kestabilan dalam
organisasi (Meyer & Allen, 1991; Organ, 1997).

Hubungan antara komitmen organisasi dengan
OCB tersebut juga dibuktikan melalui temuan terbaru yg
dilakukan oleh Setyaasih (2020). Dalam penelitiannya
ditemui hasil bahwa komitmen organisasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Komitmen
tersebut dapat terlihat dalam keinginan karyawan untuk
tetap bekerja di organisasi, percaya terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi, terlibat aktif dalam berbagai
aktivitas dalam organisasi, serta mematuhi peraturan
yang berlaku di lingkungan organisasi.

Kepemimpinan dengan OCB

Dennis W. Organ menyatakan  bahwa
Organizational  Citizenship  Behavior =~ (OCB) dan
kepemimpinan memiliki hubungan yang sangat erat, di
mana pemimpin yang efektif tidak hanya mempengaruhi
kinerja individu, tetapi juga memotivasi karyawan untuk
menunjukkan OCB, yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja organisasi secara menyeluruh. Organ (1997)
menekankan bahwa pemimpin yang menunjukkan
perilaku OCB, seperti: memberikan dukungan emosional,
berbagi informasi penting dan berkolaborasi dengan
anggota tim, dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif dan harmonis. Karyawan yang melihat
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pemimpin  mereka  bersikap peduli terhadap
kesejahteraan karyawan dan berperilaku positif akan
cenderung untuk mengikuti perilaku tersebut. Oleh
karena itu, pemimpin yang secara langsung
mencontohkan OCB dapat mempengaruhi tingkat OCB
yang ditampilkan oleh karyawan.

Organ juga menjelaskan bahwa OCB membantu
memperkuat hubungan antara pemimpin dan bawahan,
yang kemudian akan berdampak positif dalam
memperkuat komitmen karyawan terhadap tujuan
organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan yang efektif
tidak hanya bergantung pada peran formal pemimpin
dalam mengelola tim, namun juga pada kemampuannya
untuk  menunjukkan perilaku kewargaan yang
mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam
mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi secara
sukarela. Hal tersebut akan menciptakan budaya kerja
yang lebih kooperatif dan saling membantu, yang akan
mendorong peningkatan Kkinerja organisasi secara
menyeluruh.

1) Kepemimpinan Transformasional dengan OCB

Kepemimpinan transformasional adalah
pendekatan kepemimpinan yang berfokus pada
upaya pemimpin dalam memotivasi dan
menginspirasi  karyawan  untuk  bekerja
melampaui target yang telah ditetapkan, dengan
cara meningkatkan kesadaran mereka terhadap
nilai-nilai kolektif dan visi jangka panjang
organisasi. Menurut Bass (1985), pemimpin
transformasional memiliki kemampuan untuk
membangun kepercayaan, memberikan arahan
yang visioner, memperhatikan kebutuhan
individu, serta mendorong pemikiran kreatif dan
inovatif melalui empat dimensi utama: pengaruh
ideal (idealized influence), motivasi inspirasional
(inspirational motivation), stimulasi intelektual
(intellectual stimulation) dan pertimbangan
individual (individualized consideration).

Gaya kepemimpinan ini = memiliki
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keterkaitan yang kuat dengan Organizational
Citizenship Behavior (0OCB), yaitu perilaku
sukarela yang tidak secara eksplisit dituntut
dalam deskripsi pekerjaan, tetapi memberikan
kontribusi positif terhadap kinerja organisasi
secara keseluruhan. Pemimpin transformasional
cenderung menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung timbulnya perilaku ekstra-role
seperti: membantu rekan kerja, menjaga sikap
positif dan peduli terhadap perkembangan
organisasi.

Podsakoff et al, (1990) menegaskan
bahwa perilaku pemimpin transformasional,
seperti: memberi arahan yang menginspirasi dan
mendukung pengembangan individu, secara
signifikan  berkaitan dengan peningkatan
berbagai dimensi OCB, termasuk: altruism, civic
virtue, conscientiousness, courtesy dan
sportsmanship. Temuan serupa juga diperoleh
Wang et al, (2005), yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan OCB melalui hubungan yang kuat
antara pemimpin dan bawahan serta melalui
meningkatnya komitmen emosional terhadap
organisasi.

Hal ini juga semakin diperkuat dengan
temuan terbaru yang oleh Izzatunnisa et al,
(2021) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior, yang artinya semakin tinggi
kepemimpinan transformasional mereka semakin
tinggi Organizational Citizenship Behavior yang
dimiliki.

Kepemimpinan Melayani dengan OCB

Kepemimpinan melayani (servant
leadership) adalah suatu pendekatan
kepemimpinan yang menempatkan kepentingan
dan kebutuhan bawahan sebagai prioritas utama
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dalam proses kepemimpinan. Gaya
kepemimpinan ini tidak berfokus pada dominasi
kekuasaan, melainkan pada komitmen pemimpin
untuk mendukung, membimbing dan
memfasilitasi pertumbuhan pribadi maupun
profesional para pengikutnya. Greenleaf (1970)
sebagai tokoh yang pertama kali
memperkenalkan konsep ini, menekankan bahwa
seorang pemimpin yang sejati adalah mereka
yang mulai dengan niat untuk melayani terlebih
dahulu, lalu secara sadar memilih untuk
memimpin demi kesejahteraan orang lain dalam
organisasi.

Ciri-ciri dari kepemimpinan melayani
antara lain mencakup: kemampuan
mendengarkan secara aktif, empati terhadap
bawahan, kesadaran sosial, serta komitmen yang
tinggi dalam memberdayakan dan
mengembangkan orang lain. Pendekatan ini
menciptakan iklim kerja yang mendukung
hubungan interpersonal yang sehat,
meningkatkan rasa saling percaya dan
memperkuat nilai-nilai moral dalam organisasi.

Kepemimpinan melayani memiliki
hubungan yang kuat dengan munculnya
Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu
perilaku sukarela yang tidak secara formal

diwajibkan dalam pekerjaan, namun
berkontribusi besar terhadap kelangsungan dan
efektivitas organisasi. Pemimpin yang

mengedepankan nilai  pelayanan  mampu
membangun lingkungan kerja yang menghargai
kontribusi individu, mendorong rasa keterikatan
karyawan, dan memperkuat motivasi intrinsik
untuk berperilaku positif secara sukarela. Hal ini
tercermin dalam perilaku seperti: membantu
rekan kerja, menjaga etika dalam bekerja dan
memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Liden et al., (2008)
mengonfirmasi bahwa servant leadership dapat
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mendorong peningkatan OCB melalui
pembentukan rasa keadilan, hubungan kerja yang
harmonis, serta dukungan psikologis yang kuat
dalam lingkungan organisasi.

Hal ini semakin diperkuat dengan temuan
terbaru oleh Wafa et al., (2024) yang menyatakan
bahwa servant leadership memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Servant Leadership
yang dirasakan oleh karyawan memiliki pengaruh
dengan meningkatnya Organizational Citizenship
Behavior pada karyawan. Saat hubungan antara
karyawan dan atasan terjalin dengan baik dan
kebutuhan karyawan terpenuhi maka karyawan
akan bersedia untuk bekerja melebihi tugasnya
dan menumbuhkan sikap  Organizational
Citizenship Behavior (OCB) di tempat kerja. OCB
merupakan timbal balik dari karyawan terhadap
suatu hal yang dilakukan oleh atasan. Semakin
positif hubungan antara atasan dengan karyawan
maka semakin positif juga perilaku karyawan di
tempat kerja.

PENUTUP

Organisasi merupakan entitas sosial yang terdiri dari
sekelompok individu yang bersatu dan bekerja secara
sistematis untuk mencapai tujuan bersama. Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan salah satu aset yang memegang
peran penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Untuk
menghadapi dinamika persaingan global yang terus
meningkat, organisasi tidak dapat hanya mengandalkan
teknologi dan modal semata, namun juga perlu berfokus pada
kualitas dan produktivitas tenaga kerja yang dimiliki. SDM
yang kompeten dan termotivasi akan berkontribusi signifikan
terhadap efisiensi operasional dan kinerja organisasi. Dalam
upaya meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi, tidak
hanya perilaku formal yang tercantum dalam deskripsi
pekerjaan yang berperan penting, tetapi juga perilaku sukarela
karyawan yang dikenal sebagai Organizational Citizenship
Behavior (OCB).
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
tujuan utama untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
organisasi melalui perilaku-perilaku positif yang dilakukan
oleh karyawan secara sukarela dan tidak terikat pada tugas
formal mereka. Selain itu, OCB memiliki kontribusi penting
terhadap kinerja organisasi, seperti: meningkatkan kinerja tim,
memperkuat kohesi sosial, mengurangi konflik, serta
membantu organisasi dalam beradaptasi terhadap perubahan.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki peran yang
penting dalam mendukung keberhasilan organisasi, terutama
dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif.

Munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB)
didorong oleh kebutuhan organisasi dalam menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif, kooperatif dan efisien di tengah
tantangan dunia kerja modern yang semakin kompleks. OCB
didasari oleh pemahaman bahwa perilaku karyawan yang
melebihi kewajiban formal dapat memiliki dampak positif yang
signifikan terhadap efektivitas organisasi. Salah satu faktor
utama yang melatarbelakangi OCB adalah keterlibatan
emosional karyawan terhadap organisasi, yang tercermin
dalam bentuk komitmen organisasi, kepuasan Kkerja,
kepercayaan terhadap kepemimpinan dan persepsi keadilan
(Organ & Ryan, 1995). Tidak hanya keterlibatan emosional,
namun juga aspek kepribadian individu seperti: altruisme,
empati dan kesadaran sosial juga dapat mendorong perilaku
OCB. Dengan demikian, OCB tidak muncul secara kebetulan,
melainkan terbentuk melalui interaksi antara karakteristik
individu dan lingkungan organisasi. Organ (1988) menyatakan
bahwa terdapat lima dimensi utama OCB, yaitu: altruism,
conscientiousness, sportsmanship, courtesy dan civic virtue.

Selanjutnya, pokok bahasan OCB terus berkembang dari
waktu ke waktu, baik dari segi dimensi teoritis, faktor
penyebab dan akibatnya, hingga konteks serta pendekatan
metodologinya. Perkembangan ini mencerminkan pentingnya
OCB sebagai elemen strategis dalam membangun organisasi
yang adaptif, kolaboratif dan berdaya saing tinggi.
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