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ABSTRAK

Penelitian ini didasarkan pada Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang merupakan salah satu
bidang yang paling banyak diteliti dalam psikologi industri / organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui perbandingan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pendidik (dosen), dan tenaga
kependidikan (administrasi) pada Universitas XYZ. Penelitian ini menggunakan kuesioner online dan
offline. Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Convenience Sampling. Populasi
dalam penelitian ini adalah adalah populasi karyawan pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan
(administrasi), terkecuali sopir, dan tenaga keamanan. Sampel yang digunakan berjumlah120 responden
karyawan pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan (administrasi). Pada hasil Uji Mann Whitney
menunjukkan bahwa ada perbedaan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pendidik (dosen),
dan tenaga kependidikan (administrasi) XYZ.

Kata-kata Kunci: Organization Citizenship Behavior, pendidik, tenaga kependidikan

ABSTRACT

This research was based on Organizational Citizenship Behavior (OCB) which is one of the most
researched fields in industrial/organizational psychology. This study aimed at determining whether
there is the OCB difference between lecturers and administrative staff at the XYZ University. This
research used guestionnaires which were distributed online as well as offline. The population in this
study were lecturers and administrative staff who are working at the XYZ University. The sampling
technique used in this study was Convenience Sampling. The sample used amounted to 120 respondents
of lecturers and administrative staff . The Mann Whitney Test employed concluded that there were
differences in Organizational Citizenship Behavior (OCB) in educators (lecturers), and educational
staff (administration) XYZ University.

Keywords: Organization Citizenship Behavior, the educator, education personnel
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PENDAHULUAN

Perilaku adalah segenap manifestasi hayati individu dalam berinteraksi dengan lingkungan,
mulai dari perilaku yang paling nampak sampai yang tidak tampak, dari yang dirasakan sampai paling
yang tidak dirasakan (Oktaviana, 2015). Perilaku yang dilakukan oleh karyawan di dalam sebuah
organisasi sangat bepengaruh besar terhadap kinerja organisasi. Organisasi tidak dapat bertahan tanpa
adanya keterlibatan karyawan dalam melakukan perilaku positif. Organisasi yang sukses memiliki
karyawan yang bertanggung jawab melampaui pekerjaan formalnya dan secara otonom memberikan
waktu serta tenaga mereka untuk berhasil dalam tugas yang diberikan oleh perusahaan (Wiranti, 2016).
Dalam hal itu setiap organisasi membutuhkan perilaku positif yang berasal dari individu karyawan
dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Salah satu perilaku tersebut adalah Organization Citizenship
Behavior (OCB). Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku individu yang ekstra,yang
tidak secara langsung atau explisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal dan yang secara
langsung mampu meningkatkan efektivitas fungsi organisasi (Nielsen, 2012).

Manafsadeh (2018) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah
sebuah perilaku yang menekankan pada kelompok dan organisasi kepada kepentingan individu
sementara Astuti (2019) mengatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah upaya
yang dilakukan oleh anggota organisasi yang ingin memajukan dan mempromosikan kerja organisasidan
mencapai tujuan, sehingga apabila OCB rendah maka dapat berdampak terhadap kinerja organisasi
tersebut dan berpengaruh kepada keberhasilan

Selama tiga dekade terakhir, perhatian dari para akademisi dan praktisi untuk menelaah lebih
lanjut gagasan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) semakin meningkat, khususnya di bidang
perilaku organisasi yang dimulai seorang peneliti bernama Organ pada tahun 1977. OCB kemudian
berkembang menjadi salah satu bidang yang paling banyak diteliti dalam psikologi industri / organisasi
dan literatur manajemen sumber daya manusia. Aderibigde (2019) menyatakan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) telah mendapatkan perhatian penelitian yang signifikan yang terbukti dari
semakin banyaknya studi tentang topik ini.

Persaingan dalam memuaskan kebutuhan konsumen sangat tergantung pada bagaimana
organisasi memberikan pelayanan yang prima pada pelanggannya. OCB dapat menjadi salah satu alat
yang penting yang dapat diberdayakan oleh organisasi dalam melayani konsumennya. Begitu juga dalam
bidang pendidikan tinggi OCB menjadi bagian penting dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM) baik itu tenaga pendidik (dosen) maupun tenaga kependidikan (staf adminsitrasi) agar dapat
melaksanakan fungsi, peran, dan kedudukan yang sangat strategis secara baik, dan profesional (Sigit,
2017). Pendidik (dosen) dalam perguruan tinggi memiliki peran dan tanggung jawab yang sangat besar
seperti yang telah diatur dalam peraturan pemerintah Republik Indonesia. Pengertian pendidik (dosen)
menurut PP No 37 tahun 2009 tentang pendidik (dosen) menyatakan bahwa pendidik (dosen) sebagai

pendidik profesional dan ilmuwan memiliki tugas utama mentransformasikan, mengembangkan,
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menyebarluaskan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian
kepada masyarakat. Sedangkan Undang- Undang nomor 12 tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi
menyatakan bahwa peran pendidik (dosen) adalah menjalankan Tri Darma Perguruan Tinggi yang
meliputi pendidikan, penelitian, dan pengabdian masyarakat seperti yang diatur

Selain pada kinerja pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan (administrasi) pada setiap perguruan
tinggi baik universitas, institut, sekolah tinggi, politeknik ataupun akademi mempunyai unsur
pelaksanaan administratif. Satuan pelaksana administratif pada perguruan tinggi adalah
menyelenggarakan pelayanan teknis dan administratif yang meliputi administrasi akademik,
administrasi keuangan, administrasi umum, administrasi kemahasiswaan, administrasi, perencanaan
dan sistem informasi (Alfiani, 2016). Di dalam Undang-Undang Nomor 12 Tahun 2012
menggolongkan karyawan administrasi sebagai organisasi pengelola perguruan tinggi

Di dalam beberapa penelitian mengenai perilaku OCB di perguruan tinggi , Auliana (2017)
menemukan bahwa perilaku OCB memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kualitas layanan
pendidik (dosen). Dewi (2017) yang meneliti perilaku OCB yang dilakukan oleh karyawan yang bekerja
sebagai pengurus kelompok studi di Universitas XYZ menemukan perilaku OCB pada karyawan yang
bekerja sebagai pengurus kelompok studi fakultas berdampak positif bagi universitas tersebut.

Perilaku OCB juga diterapkan di luar sektor pendidikan seperti yang dikemukakan pada
penelitian Newes (2018). Dengan melakukan perbandingan perilaku OCB pada sektor publik, dan sektor
swasta ditemukan bahwa karyawan sektor swasta tampaknya lebih berkomitmen pada organisasi dan
lebih bersedia melakukan kerja ekstra untuk organisasi. Namun pada saat yang sama, karyawan sektor
publik pun menunjukkan perilaku Sportmanship dengan melampaui tugas mereka untuk membantu
rekan kerja mereka, berbeda dengan karyawan swasta yang segan untuk membantu rekan kerja mereka
di dalam organisasi. Nielsen (2012) dan Luthans (2006) menyatakan bahwa perilaku OCB berdampak
positif di lingkungan perusahaan yang dibuktikan dengan berbagai penelitian terdahulu yang
mengungkapkan dampak OCB terhadap kinerja positif karyawan perusahaan.

Di dalam beberapa penelitian yang berkaitan dengan OCB penulis belum menemukan penelitian
yang mencoba meneliti tentang perbandingan perilaku OCB pada pendidik (dosen) dan tenaga
kependidikan (administrasi) di dalam institusi pendidikan yang pada umumnya memiliki tugas dan
luaran yang berbeda oleh karena itu maka penelitian terhadap perilkau OCB yang ditunjukkan oleh
pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan (administrasi) adalah menarik untuk dilakukan. Universitas
XYZ dipilih menjadi obyek penelitian dengan pertimbangan bahwa baik dosen maupun karyawan
adminsitratif dari universitas beberapa tahun belakangan telah menunjukkan beberapa prestasi tingkat
regional maupun nasional yang dapat menjadi indikator bahwa mereka telah melakukan pekerjaannya
melebihi dari apa yang seharusnya mereka kerjakan.

Landasan Teori

Chib (2016) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai kegiatan
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positif dan konstruktif yang dilakukan karyawan secara sukarela yang mendukung rekan kerja dan
menguntungkan organisasi, Chib (2016) menambahkan bahwa karyawan yang terlibat dalam hal tersebut
selalu siap untuk bekerja lebih keras atau melampaui upaya minimum yang diperlukan untuk melakukan
pekerjaan yang dilakukan di dalam organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah tipe
unik dari perilaku kerja yang didefinisikan sebagai perilaku individu yang bermanfaat bagi organisasi,
tidak secara langsung mengharapkan sebuah penghargaan atau bonus (Hollani, 2011).

Menurut Organ et all (2006), terdapat lima dimensi tentang Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang saling terkait satu sama lainnya. Lima dimensi tersebut adalah altruism (perilaku
menolong melalui perilaku membantu organisasi) yaitu bagaimana individu memiliki kerelaan untuk
menolong rekan kerjanya secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan, conscientiousness (kesadaran
melakukan pekerjaan dengan benar) yaitu individu yang memiliki kesadaran untuk bekerja dengan
benar, teliti, rapi, dan sesuai dengan Standart Operasional Perusahaan, courtesy (perilaku menghindari
menciptakan permasalahan dan sopan ditempat kerja) yaitu bagaimana individu bersikap sopan terhadap
siapapun yang ada di tempat kerja serta tidak mencari masalah dalam lingkungan kerja, sportsmanship
(perilaku yang berfokus pada yang benar dan yang salah dalam organisasi) yaitu bagaimana seorang
individu sportif di tempat kerja seperti mengaku salah jika memang berbuat kesalahan dan yang terakhir
civic virtue (perilaku konstruktif mendukung organisasi) yaitu perilaku dari karyawan yang dapat
membangun organisasinya menjadi lebih baik lagi seperti aktif di tempat kerja, dan terbuka serta peka
terhadap apa yang terjadi ditempat kerja dan apa yang organisasinya sedang butuhkan, dan kelima
dimensi tersebut saling berkaitan satu sama lain (Tjahjono, 2011).

Azizollah et all (2014) menyebutkan bahwa OCB merujuk pada perilaku yang dimaksudkan
untuk membantu rekan kerja, supervisor atau organisasi dan mencakup tindakan seperti membantu rekan
kerja, mencoba untuk meningkatkan semangat kerja, menjadi relawan untuk pekerjaan yang bukan
merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan, berbicara positif tentang organisasi kepada orang luar serta
menyarankan perbaikan dalam fungsi organisasi. Beheshtifar (2014) mendefinisikan OCB sebagai
seperangkat perilaku kerja diskresioner yang melebihi persyaratan kerja seseorang. Mereka sering
digambarkan sebagai perilaku yang melampaui panggilan tugas. Menurut Robbins (2015)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku atau aktivitas seorang karyawan
berdasarkan pilihannya sendiri yang bukan merupakan bagian dari deskripsi pekerjaannya, namun

mendukung perusahan secara efektif.

Menurut Organ et all (2006), terdapat lima dimensi tentang Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang saling terkait satu sama lainnya. Lima dimensi tersebut adalah altruism (perilaku
menolong melalui perilaku membantu organisasi) yaitu bagaimana individu memiliki kerelaan untuk
menolong rekan kerjanya secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan, conscientiousness (kesadaran

melakukan pekerjaan dengan benar) yaitu individu yang memiliki kesadaran untuk bekerja dengan
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benar, teliti, rapi, dan sesuai dengan Standart Operasional Perusahaan, courtesy (perilaku menghindari
menciptakan permasalahan dan sopan ditempat kerja) yaitu bagaimana individu bersikap sopan terhadap
siapapun yang ada di tempat kerja serta tidak mencari masalah dalam lingkungan kerja, sportsmanship
(perilaku yang berfokus pada yang benar dan yang salah dalam organisasi) yaitu bagaimana seorang
individu sportif di tempat kerja seperti mengaku salah jika memang berbuat kesalahan dan yang terakhir
civic virtue (perilaku konstruktif mendukung organisasi) yaitu perilaku dari karyawan yang dapat
membangun organisasinya menjadi lebih baik lagi seperti aktif di tempat kerja, dan terbuka serta peka
terhadap apa yang terjadi ditempat kerja dan apa yang organisasinya sedang butuhkan, dan kelima
dimensi tersebut saling berkaitan satu sama lain (Tjahjono, 2011). Lebih lanjut Miao (2011)
menyebutkan 5 dimensi OCB tersebut adalah:
1 Altruism (ketidakegoisan)
Perilaku yang bertujuan untuk membantu rekan kerja agar dapat memecahkan masalahnya dalam
situasi yang sulit yang dihadapi di dalam perusahaan. Dimensi ini mengarah kepada perilaku
memberi pertolongan, diluar tanggungjawabnya sebagai karyawan.
2 Conscientiousness (kerja ekstra)
Perilaku yang bertujuan untuk memberikan kinerja yang melebihi apa yang ditargetkan perusahaan.
Dimensi ini menggambarkan pekerjaan lebih yang dilakukan oleh karyawan di luar jam
kerjanya,atau dapat disebut extra role
3. Sportmanship (sikap toleransi)
Perilaku yang bertujuan untuk mentoleransi situasi yang tidak ideal di dalam organisasi tanpa
mengajukan keberatan atau penolakan. Seseorang yang mempunyai tingkat sportsmanship yang
tinggi akan meningkatkan iklim kerja yang positif antar pegawai dan akan membuat lingkungan
kerja yang kondusif
4. Courtesy (Kesopanan)
Perilaku yang bertujuan untuk menjaga hubungan yang baik sesama pegawai agar dapat
menghindari masalah-masalah interpersonal. Dimensi ini mengarah pada rasa hormat dan
menghargai antara sesama pegawai.
5 Civic Virtue (moral karyawan)
Perilaku yang bertujuan untuk menunjukkan sikap berkerja yang baik seperti berinisiatif dalam
mengkontribusikan pengembangan dari sistem kerja atau prosedur, melindungi sumber-sumber
yang dimiliki oleh organisasi, dan lain-lain. Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang
diberikan organisasi kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas kinerja bidang pekerjaannya.
Hipotesis
Beberapa penelitian terdahulu mengenai pengaruh, dan perbandingan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), mengindikasikan bahwa perilaku OCB di masing-masing perusahaan

memiliki kesimpulan yang berbeda- beda tergantung pada indikator dan faktor-faktor yang
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mempengaruhi karyawan untuk melakukan perilaku OCB sperti iklim Kkerja, gaji, kenaikan jabatan,
bonus, dan juga keinginan karyawan untuk membantu rekan kerja yang satu nasib atau berada dalam
satuan kerja yang sama (Newes, 2018). UU no 12 tahun 2012 tentang Pendidikan telah menjabarkan
tugas pokok dan fungsi (tupoksi) yang berbeda antara karyawan pendidik dosen dan tenaga
kependidikan (staf adminsitrasi) sehingga dapat diduga bahwa perilaku OCB dari kedua kelompok
karyawan ini akan sehingga dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 = Terdapat perbedaan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan pendidik

(dosen) dan tenaga kependidikan (administrasi).

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian komparatif dengan
pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif didefinisikan sebagai penelitian yang mendasarkan pada
analisis data berupa angka- angka dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik sedangkan
penelitian komparatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan
antara dua objek (Creswell, 2014). Penelitian kuantitatif komparatif oleh karena itu adalah penelitian
yang dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan yang signifikan perilaku OCB pada satu
kelompok (dosen) dan kelompok lain (staf administrasi) dengan menganalisis data-data berupa angka
menggunakan prosedur-prosedur statistik.

Populasi Populasi yang peneliti gunakan sebagai objek penelitian adalah populasi karyawan
pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan (administrasi), terkecuali sopir, dan tenaga keamanan
dikarenakan bukan termasuk di dalam administrasi pendidikan universitas, di samping itu pemilihan
institusi pendidikan yaitu Universitas XYZ yang memiliki populasi berjumlah berjumlah 161
karyawan.

Sampel yang akan digunakan yaitu sebesar sebanyak 120 responden dan dibagi menjadi 2
kelompok yang sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan 60 orang responden yaitu karyawan yang
bekerja pada sektor pendidik (dosen), yang telah menjadi karyawan tetap atau telah bekerja lebih dari
1 (satu) tahun kerja dan 60 orang responden yaitu karyawan yang pada sektor tenaga kependidikan
(administrasi), yang telah menjadi karyawan tetap atau telah bekerja lebih dari 1 (satu) tahun kerja,
tidak termasuk satpam, sopir.

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Convenience sampling (juga
dikenal sebagai Haphazard Sampling atau Accidental Sampling) adalah jenis nonprobability atau
nonrandom sampling di mana anggota populasi target yang memenuhi kriteria praktis tertentu (Etikan,
2016).

Variabel penelitian terdiri dari satu yaitu variabel perilaku OCB pada pendidik (dosen) dan
tenaga kependidikan (administrasi) Universitas XYZ dan diukur dengan menggunakan 5 dimensi
indikator perilaku OCB yang dikemukakan oleh Organ (2006) dalam tabel 1.



PARSIMONIA VOL 7. NO. 1 AGUSTUS 2020 : 1-15

ISSN  2355-5483
E-ISSN 2745-3545

Tabel 1. Indikator Pengukuran Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Definisi Dimensi Indikator Item
mendefinisikan Altruism merupakan 1 Kesediaaan untuk | @) Karyawan
Organizational Citizenship | perilaku yang bertujuan membantu rekan menggantikan rekan
Behavior (OCB) sebagai untuk membantu  rekan kerjanya kerjanya saat tidak
kegiatan positif dan kerja agar dapat 2. Rela bekerja lembur masuk kerja.
konstruktif yang dilakukan memecahkan masalahnya untuk membantu rekan | b) Karyawan rela
karyawan secara sukarela, dalam organisasi sekerja membantu karyawan
yang mendukung rekan 3. Rela membatu rekan baru dalam
kerjadan menguntungkan sekerja dalam masalah pekerjaan.
organisasi (Chib, 2016) mempelajari materi | C) Karyawan membantu
kerja rekan kerja

menyelesaikan

pekerjaan pada
waktu jam
istirahat

d) Karyawan kerja lembur
dalam membantu teman
sekerja tanpa menuntut
gaji lembur

€) Karyawan rela berbagi
ilmu
kepada rekan kerja di
dalam unitnya

f) Karyawan rela
membantu rekan kerja

baru untuk beradaptasi.

Conscientiousness
(perilaku yang bertujuan
untuk memberikan kinerja
yang melebihi apa yang
ditargetkan perusahaan.

1) Rela menyelesaikan
tugas dengan penuh
tanggung jawab

2) Rela

perusahaan

membantu

dalam

d) Setiap tugas yang
diberikan kepada
karyawan di dalam unit
saya akan diselesaikan

dengan tanggungjawab
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Dimensi ini mengarah ke
perlaku yang melebihi dari
deskripsi kerja sebagai

seorang pegawai.)

keadaan apapun
Rela bekerja lebih dari
deskripsi untuk

perusahaan

b)

lebih.

Karyawan dalam unit
saya berani mengambil
resiko apapun untuk
bertanggung jawab

dan melaksanakan hasil
keputusan rapat

bersama

Pegawai rela

Bekerja lembur demi
menyelesaikan tugas
yang diberikan
perusahaan

Pegawai rela
bertanggung jawab

jika membuat kesalahan
dalam pekerjaaanya.
Karyawan rela
mempromosikan
perusahaan tanpa
memikirkan target kerja
Karyawan rela
mengerjakan pekerjaan
tambahan dari
perusahaan pada hari

libur dengan maksimal.

Sportmanship (aspek
toleransi dan keluhan
(komplain) individu dalam

pekerjaannya.)

1)

2)

Rela mentoleransi
kesalahan atasan atau
rekan kerja

Tidak pernah
mengeluh terhadap

pekerjaan

3) Rela mengorbankan

kepentingan pribadi
daripada kepentingan

perusahaan

b)

d)

Karyawan tidak
pernah protes

akan kesalahan
atasan dalam

mengambil keputusan
Karyawan selalu
menutup diri akan
kesalahan yang dibuat
oleh perusahaan.

tidak
pernah mengeluh akan

Karyawan

pekerjaaanya
Karyawan selalu
menerima pekerjaan

yang

diberikan oleh
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perusahaan walaupun

dirasa
berat.
Karyawan tetap
bersabar ketika
menghadapi

perm intaan atasan

yang dirasa berat

Karyawan rela
mengorbankan jam
istirahat demi

menyelesaikan

9

pekerjaanya
Courtesy  (Dimensi ini 1) Selalu hormat a) Karyawan selalu
mengarah pada rasa hormat akan keputusan menghormati kebijakan
dan atasan perusahaan atasan walaupun
menghargai satusama lain 2) Menghormati itu salah
sesama pegawai.) pendapat  atasan b) Karyawan selalu
ataupun rekan kerja melaksanakan
3) Menjaga hubungan keputusan atasan
baik dengan atasan ¢)  Karyawan selalu
ataupun rekan kerja membuka diri bagi
karywan lain yang
ingin bertukar pikiran.
d) Karyawan sering
berdiskusi berkaitan
dengan pekerjaan
e) Karyawan tidak pernah
memiliki masalah
dengan rekan kerja
f) Karyawan bersikap
sopan kepada rekan
kerja
Civic virtue merupakan 1) Rela bertanggung d) Karyawan sering
Dimensi ini mengarah pada jawab atas pekerjaan datang lebih awal di
tanggung jawab yang yang diberikan kantor, agar dapat
diberikan organisasi perusahaan memulai pekerjaan
2) Rela membantu lebih awal.
perusahaan dalam b) Karyawan mampu
hal pekerjaan menyelesaikan
3) Rela mendukung pekerjaan secara
kemajuan perusahaan tepat waktu.

Karyawan selalu
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berpartisipasi dalam
fungsi- fungsi.

d) Karyawan selalu
mengikuti pelatihan-
pelatihan dari
perusahaan agar dapat
meningkatkan
pelayanan perusahaan.

€) Karyawan rutin
mengikuti kegiatan-
kegiatan
Perusahaan
Karyawan selalu
mementingkan
kepentingan perusahaan

daripada

kepentingan pribaadi

Peneliti melakukan uji normalitas untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi normal atau
tidak (Ghozali, 2011) dan uji homogenitas untuk mengetahui apakah data yang diperoleh dalam
penelitian ini homogen atau tidak (Sugiyono, 2013). Uji Nonparametrik juga digunakan jika di dalam Uji
Normalitas salah satu atau dua kelompok sampel tidak berdistribusi secara normal atau nilai Sig.<0,05.
Uji nonparametrik digunakan untuk melakukan uji hipotesis jika tidak ada asumsi tentang distribusi
parameter-parameter atau populasi. Sriwidadi (2011) mengatakan Mann Whitney merupakan salah satu
bentuk uji terhadap signifikansi perbedaan antara dua sampel bebas, sehingga dapat diketahui apakah dua
sampel bebas tersebut berasal dari populasi yang berbeda atau sebaliknya. Untuk dapat memutuskan
apakah menerima atau menolak hipotesis maka kaidah keputusan yang digunakan sebagai berikut:

1 Hipotesis diterima jika Asymptotic Sig. (2-tailed) > 0,05

Berarti ada perbedaan dalam hal perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan Universitas XYZ.
2 Hipotesis ditolak jika Asymptotic Sig, (2-tailed) < 0,05.

Berarti tidak ada perbedaan dalam hal perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada pendidik (dosen) dan tenaga kependidikan Universitas XYZ
HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden dalam penelitian ini didominasi oleh jenis kelamin laki-laki berjumlah 74
karyawan, sedangkan dari segi usia dalam penelitian ini didominasi oleh rentang umur 22-31
berjumlah 46 karyawan, sedangkan pada Pendidikan terakhir responden didominasi oleh Pascasarjana
(S2/S3) sebanyak 70 karyawan, pada jabatan yang dimilki karyawan didominasi oleh pegawai biasa

sebanyak 79 karyawan, dan pada pengalaman kerja karyawan didominasi oleh karyawan yang telah

10
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bekerja >3 tahun. Dimensi yang menonjol berdasarkan kelompok jawaban Setuju (SS, S) pada
responden pendidik (dosen) adalah Dimensi Courtesy (kesopanan) dengan jumlah jawaban sebesar 308
lebih besar dari tenaga kependidikan (administrasi) sebesar 304 jawaban, sedangkan pada responden
tenaga kependidikan (administrasi) Dimensi Civic Virtue (moral karyawan) lebih dominan dengan 330
jawan lebih unggul daripada responden pendidik (dosen) sebesar 319 jawaban. Rata-rata jawaban yang
diberikan bernilai 3, angka tersebut menunjukkan bahwa responden “Setuju” untuk melakukan
Organizational Citizenship Behavior di lingkungan Universitas XYZ, dan setuju dengan pertanyaan
Kuesioner.
Uji Hipotesis
Hasil uji Uji Mann Whitney dapat adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Mann Whitney (Rank)

Kelompok N | Mean Rank Sum of Rank
Pendidik (dosen) 60 65,23 3913,50
Tenaga Kependidikan 60 55,78 3346,50
(administrasi)
Total 120

Sumber: Data Diolah (2020)

Tabel 2 di atas menunjukkan Mean Rank atau rata-rata peringkat tiap kelompok. Pada
kelompok pendidik (dosen) rerata peringkatnya 65,23 lebih tinggi dari pada rerata peringkat kedua,
yaitu tenaga kependidikan sebesar 55,78. Dapat diketahui bahwa nilai Mean Rank diantara dua
kelompok sampel yang diuji berbeda, selanjutnya akan dibuktikan pada tabel “Test Statistics Mann
Whitney” di bawabh ini:

Tabel 3. Test Statistics Mann Whitney

Total
Mann Whitney 1516,500
Wilcoxon W 3346,500
V4 -1,491
Asymptotic  Sig. (2-tailed) 0,136

Sumber: Data Diolah (2020)

Berdasarkan hasil output pada Tabel 3 Uji Mann Whitney di atas dapat diketahui bahwa nilai
Asymp. Sig (2-tailed) 0,136 > 0,05, oleh karena itu, sebagaimana dasar pengambilan keputusan Uji Mann
Whitney di atas maka dapat disimpulkan bahwa ada perbedaan perilaku OCB kelompok pendidik
(dosen) dengan perilaku OCB kelompok tenaga kependidikan (administrasi), yang dapat disimpulkan

bahwa Hipotesis diterima.
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku positif yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Menurut Lestari (2018) OCB pada karyawan dapat
meningkatkan kinerja karyawan di salah satu perusahaan penghasil gula di Kota Malang, sehingga
makin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan mampu meningkatkan kinerja, senada
dengan Shafira (2018) yang menyatakan OCB yang terdiri dari Alturism, Conscientiousness, Courtesy,
Sportmanship, dan Civic Virtue berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam
penelitian ini dimensi yang yang dominan pada kelompok pendidik (dosen) adalah dimensi Courtesy
(kesopanan) dengan jumlah jawaban sebesar 308 lebih besar dari tenaga kependidikan (administrasi)
sebesar 304 jawaban, sedangkan pada responden tenaga kependidikan (administrasi) dimensi Civic
Virtue (moral karyawan) lebih dominan dengan 330 jawan lebih unggul daripada responden pendidik
(dosen) sebesar 319 jawaban.

Pada penelitian ini data statistik diperoleh melalui perbandingan perilaku OCB pendidik (dosen)
dan tenaga kependidikan (administrasi) Universitas XYZ. Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh,
perilaku OCB pada pendidik (dosen) lebih tinggi dibandingkan dengan perilaku OCB tenaga
kependidikan (administrasi), yang dapat diartikan bahwa kedua kelompok responden. Responden
memiliki tingkat OCB yang berbeda. Hasil penelitian ini sama dengan salah satu hasil penelitian
terdahulu yang menyatakan bahwa antara kedua kelompok responden memiliki tingkat OCB yang
berbeda (Wiranti, 2016). Perbedaan tingkatan Perilaku OCB pada pendidik (dosen), dan tenaga
kependidikan (administrasi) dapat disebabkan karena kedua kelompok responden tersebut memiliki
perbedaan tugas (job description) yang berbeda, seperti yang dinyatakan pada PP No 37 tahun 2009.
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, dan pembahasan mengenai perbandingan Organizatonal
Citizenship Behavior (OCB) pendidik (dosen), dan tenaga kependidikan (administrasi) di Universitas
XYZ dapat disimpulkan bahwa perilaku OCB diantara keduanya adalah berbeda dengan perilaku
OCB dosen lebih tinggi dari perilaku OCB staf adminsitrasi. Perilaku berbeda ini mungkin dapat
dipahami dengan fakta bahwa kedua kelompok ini memang memilki tugas yang berbeda. Dari hasil
penelitian ini maka dapat disarankan sebagai berikut :

1 Bagi Universitas XYZ
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi dan pertimbangan bagi Universitas XYZ
untuk mempertahankan,dan menjaga Organizational Citizenship Behavior (OCB) di lingkungan
kerja karyawan pendidik (dosen) maupun tenaga kependidikan (admiistrasi) hingga menjadi
sebuah budaya di dalam perguruan tinggi karena perilaku OCB terbukti memberikan dampak
yang positif bagi organisasi karena secara langsung dapat mengurangi ataupun menghilangkan
perilaku negatif karyawan. Universitas XYZ di harapkan untuk dapat memunculkan rasa
memiliki (sense of belonging) baik dosen maupun tenaga kependidikan dengan beberapa cara

antara lain kompensasi yang memadai, kepercayaan penuh dari atasan/pihak universitas, serta
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memberi kesempatan karyawan untuk berkembang. Cara-cara tersebut menurut para pakar OCB
maupun berbagai hasil penelitian terdahulu terbukti dapat meningkatkan perilaku OCB.
2 Bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti dan mengukur perilaku OCB pada
perguruan tinggi dengan menggunakan faktor pembanding yang berbeda seperti faktor-faktor

demografis dan/atau hirarki organisasi
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