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ABSTRAK

Nama : Naila Rahmi Salimah

Judul : Hubungan Persepsi PadaKualitas Interaksi Atasan Dan
Bawahan Dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Pegawai Di Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP)
Sumatera Barat

Pembimbing : 1. Tuti Rahmi, S.Psi, M.Si, Psi
2. Suci Rahma Nio, S.Psi., M.Psi, Psi

Penelitian ini bertujuan untuk menemukan hubungan antara persepsi pada
kualitas interaksi atasan dan bawahan dengan organizational citizenship behavior
(OCB) pegawai di Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat.
Jenis penelitian ini ialah kuantitatif korelasional. Subjek penelitian ini seluruh
pegawai yang berjumlah 55 orang . Metode pengambilan sampel menggunakan
teknik total sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan skala
persepsi interaksi atasan-bawahan dan organizational citizenship behavior (OCB).
Analisis data menggunakan Product Moment Correlation Coefisien. Penelitian
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan antara persepsi
pada kualitas interaksi atasan dan bawahan dengan organizational citizenship
behavior (OCB) pegawai di Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP)
Sumatera Barat. Terbukti dari hasil uji hipotesis didapatkan koefisien korelasi ryy
sebesar 0,323 dan p = 0,016 (p<0,05).

Kata Kunci : Persepsi, Kualitas Interaksi Atasan Bawahan (LMX), organizational
citizenship behavior (OCB)



ABSTRACT

Name : Naila Rahmi Salimah

Title : Relationship Perception of Leader-Member Exchange and
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Employees in
National Narcotics Agency West Sumatra Province

Advisors : 1. Tuti Rahmi, S.Psi, M.Si, Psi
2. Suci Rahma Nio, S.Psi., M.Psi, Psi

This study aims to find the relationship between perception of leader-member
exchange and organizational citizenship behavior (OCB) employees in National
Narcotics Agency West Sumatra Province. This type of research is a quantitative
correlation. Subject of the study were all of employess 55 people. Method of
sampling using total sampling. The data collection is done by using a scale of
time management and academic procrastination.Analysis of the data using the
Product Moment Correlation coefisien. The results showed that there is a
significant negative relationship between leader-member exchange with
organizational citizenship behavior (OCB)employees in National Narcotics
Agency West Sumatra Province. Evident from the test results obtained correlation
coefficient ryhypothesis of 0,323 and p = 0,016 (p <0,05).

Key word : Perception, Leader-member exchange, Organizational Citizenship
Behavior (OCB)
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perubahan zaman yang semakin berkembang menuntut manusia untuk
bekerja lebih giat demi memenuhi kebutuhan hidupnya, baik pria maupun wanita,
bekerja merupakan hal yang pokok dan penting untuk memenuhi kebutuhan
perekonomiannya. Dalam kehidupan bermasyarakat maupun dunia Kkerja
manusiajuga tak lepas dari organisasi, baik organisasi yang berhubungan dengan
pemerintahan maupun organisasi swasta. Dr Sondang P dalam Indra Wijaya
(2000) mengemukakan bahwa organisasi adalah setiap bentuk persekutuan antara
dua orang atau lebih yang bekerja bersama serta secara formal terikat dalam
rangka pencapaian suatu tujuan yang telah ditentukan, dalam ikatan mana terdapat
seorang/beberapa orang yang disebut atasan/sekelompok orang yang disebut

bawahan.

Kemampuan anggota tim dalam organisasi untuk membangun tim (work
teams) sangat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan. Selain itu adanya
rasa toleransi serta sukarela antar anggota satu dengan lain juga sangat
mempengaruhi kinerja tim dan efektifitasnya suatu organisasi. Perilaku dalam
bekerja yang tidak terdapat pada deskripsi kerja formal pegawai, akan sangat
dihargai jika ditampilkan seorang pegawai karena dapat meningkatkan efektivitas
dan kelangsungan hidup organisasi,hal tersebut biasa disebut dengan perilaku

extra-role,dalam organisasi juga dikenal dengan istilah organizational citizenship



behavior (OCB), dan orang yang menampilkan perilaku OCB disebut sebagali
pegawai yang baik (good citizen). Sehingga perilaku OCB dalam diri pegawai
tidak hanya meningkatkan kelancaran kegiatan operasional instansi tempat
pegawai tersebut bekerja, akan tetapi lebih penting lagi sangat menentukan
keberhasilan instansi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Taurisa dan

Ratnawati, 2012).

OCB merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi.
Perilaku ini terekspresikan dalam bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela
untuk bekerja, memberikan kontribusi pada organisasi lebih dari pada apa yang
dituntut secara formal oleh organisasi. OCB merupakan ekspresi kecintaan,
loyalitas, dan rasa memiliki yang tinggi dari anggota organisasi. Jika dalam
sebuah organisasi terdapat orang-orang yang memiliki OCB tinggi, maka dapat
diharapkan organisasi tersebut akan mampu menghadapi tantangan yang muncul

dari perubahan lingkungan, baik internal maupun eksternal (Sofyandi, 2007).

Suatu organisasi dapat berjalan secara efektif ditentukan oleh perilaku para
anggotanya. Perilaku tersebut tidak hanya meliputi pekerjaan yang sesuai dengan
job desk yang ditentukan saja, tetapi diharapkan dapat lebih memunculkan
perilaku extra-role dari individu tersebut yaitu berupa perilaku pendukung yang
dapat meningkatkan organisasi.Organ ( dalam Ishak, 2009) juga mendefinisikan
OCB sebagai perilaku individu yang tidak secara langsung atau secara eksplisit
diakui oleh sistem reward formal, dan dengan jumlah keseluruhan meningkatkan

efektivitas fungsi organisasi. Kebanyakan tindakan OCB, dibawa oleh masing-



masing individu, namun tidak terlalu berpengaruh dalam kinerja keseluruhan

organisasi.

Menurut Quzwini (2013) OCB merupakan perilaku organisasional yang
cukup penting karena dapat memberikan pengaruh yang positif baik bagi
karyawan maupun perusahaan, OCB selain menjadi perilaku sukarela juga
menjadi perilaku yang terbentuk karena pengaruh lingkungan sehingga dapat

dikatakan bahwa perusahaan bisa membentuk OCB pada karyawan.

Borman dan Motowidlo (1993) mengatakan bahwa OCB dapat meningkatkan
kinerja organisasi (organizational performance) karena perilaku ini merupakan
“pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi, dengan kata lain dengan adanya
perilaku ini maka interaksi sosial pada anggota-anggota organisasi menjadi lancar,

mengurangi terjadinya perselisihan, dan meningkatkan efisiensi.

Organizational citizenship behavior (OCB) juga dapat meningkatkan efisiensi
dan efektifitas organisasi dengan memberikan kontribusi terhadap transformasi
sumber daya, inovasi, dan daya adaptasi (Williams dan Anderson,1991). Jika
pegawai memiliki OCB maka pegawai mampu mengendalikan perilakunya sendiri
atau memilih perilaku yang sesuai untuk kepentingan organisasi. Perilaku ini akan
muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota organisasi dan merasa puas

bila melakukan sesuatu yang lebih bagi organisasi (Satria, 2014).

Begitu berperannya OCB dalam sebuah organisasi maka munculnya OCB
juga diharapkan oleh instansi pemerintah yang bergerak di berbagai bidang,

termasuk bidang narkotika. Sebagai instansi pemeritah tentunya Badan Narkotika



Nasional Provinsi Sumatera Barat ingin mencapai efisiensi dan efektivitas yang
tinggi, dan hal tersebut dapat tercapai apabila di suatu perusahaan muncul perilaku
sukarela membantu orang lain tanpa mengharapkan reward dari organisasi yang
disebut dengan organizational citizenship behavior atau OCB. Seperti dikatakan
oleh Organ (dalam Purba dan Seniati, 2004), bahwa OCB merupakan bentuk
perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan
sistem reward formal organisasi tetapi secara bersamaan dapat meningkatkan

efektivitas organisasi.

Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) merupakan instansi vertikal
Badan Narkotika Nasional yang melaksanakan tugas, fungsi, dan wewenang
Badan Narkotika Nasional dalam wilayah Provinsi. BNNP berada di bawah dan
bertanggungjawab kepada Kepala Badan Narkotika Nasional. BNNP dipimpin
oleh Kepala (Peraturan Kepala Badan Narkotika Nasional Nomor:
PER/04/V/2010/BNN Tahun 2010 tentang Organisasi dan Tata Kerja BNNP dan

BNNK).

Munculnya perilaku OCB dipengaruhi berbagai faktor yang sangat
kompleks,faktor tersebut meliputi yaitu budaya dan iklim organisasi, kepribadian
dan suasana hati, persepsi terhadap dukungan organisasional, persepsi terhadap
kualitas hubungan/interaksi atasan bawahan, masa kerja, dan jenis kelamin. Salah
satu faktor yang merupakan prediktor adanya Organizational citizenship behavior
(OCB) pada organisasi yaitu Kualitas interaksi atasan-bawahan (Leader-Member
Exchange). Seperti yang dikemukakan Miner (1988) bahwa interaksi atasan

bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti meningkatnya


http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf
http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf
http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf
http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf

kepuasan kerja, produktifitas dan kinerja karyawan. Riggio (1990) menyatakan
bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan
akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan
merasakan atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini
meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga mereka
termotivasi melakukan "lebih dari” yang diharapkan oleh atasan mereka.

Data empirik pada penelitian Sudarma (2011) menunjukkan fenomena OCB
yaitu perilaku SDM terutama pada karyawan PNS yang kinerjanya belum
maksimal dan cenderung mengalami penurunan. Hal ini ditandai dengan belum
efektifnya penggunaan waktu, masih banyak yang datang terlambat, bekerja
santai, kurang kreatif memanfaatkan waktu kerja sore hari dan seterusnya.

Sedangkan dalam inspeksi mendadak (sidak) pada tahun 2013 di kabupaten
sukoharjo yakni BLUD RSU Sukoharjo, Kantor Kecamatan Bendosari, Kantor
Kelurahan Gayam dan Kantor DPU Sukoharjo yang dilakukan Bupati Sukoharjo,
Wardoyo Wijaya, memeriksa absensi dan memastikan kehadiran PNS secara fisik
dengan cara memanggil satu per satu.Dari empat kantor itu tercatat sebanyak
148PNS yang tak masuk kerja dengan berbagai alasan. Di antaranya, sakit, tugas
luardan turun piket. Ke-148 orang itu terbanyak PNS BLUD RSU
Sukoharjoberjumlah 143 orang. Mereka tidak masuk kerja karena turun piket
sebanyak 139PNS, dinas luar sebanyak tiga orang dan cuti seorang.

Hal tersebut juga tampakpada saat peneliti melakukan observasi di Kantor
Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat, dariobservasi yang

telah dilakukan terdapat atasan yang memberikan pekerjaan seperti mengerjai



bawahan yaitu bekerja tidak sesuai dengan tupoksi. Dimana karyawan harus
mengerjakan pekerjaan diluar pekerjaan, terlihat juga karyawan yang keluar
makan pada jam kerja dan beberapa karyawan yang mengobrol sambil membaca
koran karena pekerjaannya sudah digantikan dengan siswa magang di kantor
tersebut. Disini juga terlihat para bawahan membicarakan atasannya sebelum dan
setelah rapat diadakan baik mengenai kinerja atasan maupun perilaku atasannya.
Atasan memandsng rendah golongan di bawahnya dan tidak memberikan
kebebasan kepada pegawai dalam memberikan argumen saat rapat diadakan.
Sedangkan hasil yang didapat dari wawancara di Badan Narkotika Nasional
Provinsi (BNNP) Sumatera Barat ditemukan beberapa karyawan yang belum
bekerja sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan selain itu ada beberapa
karyawan yang ikut berperan diluar tugas pokok berupa membantu dibidang
Pemberantasan dan Pemberdayaan Masyarakat dan mengikuti rapat yang
seharusnya dihadiri oleh atasannya. Karyawan lain juga mengungkapkan pernah
membantu pekerjaan teman karena teman tidak mampu mengerjakan sehingga
harus menggantikan tugas temannya. Selain itu ada atasanyang juga memberikan
dukungan berupa fasilitas dan tidak memberikan reward bagi karyawan yang
mampu melakukan tugas lebih atau tugas yang tidak termasuk dalam job desk.
Saat rapat diadakan, bawahan merasa atasan kurang mampu menerima masukan
dari golongan lebih rendah dalam organisasinya sehingga atasan bertindak sesuai
keinginannya dan bawahan harus mengikuti instruksi yang diperintahkannya.
Dimana pegawai tidak leluasa memberikan argumen/pendapatnya ketika rapat

diadakan dan apa yang disarankan tidak diterima atasan. Bawahan merasa atasan



bertindak sesuka hatinya tanpa mendengarkan pertimbangan atau masukan dari
bawahannya terhadap target dan rencana yang telah ditentukan. Ada juga atasan
yang mampu menerima masukan dari bawahannya sehingga bawahan bisa bekerja
dengan nyaman dan sesuai dengan rencana yang telah dibuat sebelumnya. Target
yang ingin dicapai organisasi dapat dibahas dan dipertimbangkan bersama oleh
atasan dengan bawahannya di kantor BNNP Sumatera Barat. Atasan membela
bawahannya apabila melakukan kesalahan yang tidak disengaja. Beberapa atasan
mampu membuat bawahan mempercayai kinerja kerjanya sehingga pegawai
merasa atasan memiliki kemampuan atau ahli dengan pekerjaannya.

Sloat (dalam Novliadi, 2007) menjelaskan bahwa OCB merupakan istilah
yang digunakan untuk mengidentifikasikan perilaku karyawan sehingga dapat
disebut sebagai “anggota yang baik”. Perilaku ini cenderung melihat seseorang
(karyawan) sebagai makhluk sosial (menjadi anggota organisasi), dibandingkan
sebagai makhluk individual yang mementingkan diri sendiri. Sebagai makhluk
sosial, manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki empati kepada orang lain
dan lingkungannya dan menyelaraskan nilai-nilai yang dianutnya dengan nilai-
nilai yang di miliki lingkungannya untuk menjaga dan meningkatkan interaksi
sosial yang lebih baik. Semakin tinggi interaksi atasan-bawahan maka seorang
atasan akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga muncul perilaku
saling memberi dukungan dan motivasi antara atasan dan bawahan, hal ini
meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasan sehingga mereka

termotivasi untuk melakukan “lebih dari” yang diharapkan oleh atasan mereka.



Hal ini sesuai dengan penelitian Novliadi (2007) yang menemukan
sumbangan efektif aspek-aspek persepsi terhadap kualitas interaksi atasan
bawahan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 18,062%.
Faktor kesediaan atasan menggunakan kekuasaan otoritasnya untuk membantu
bawahan memecahkan masalah yang dihadapi merupakan faktor yang paling
dominan dalam mempengaruhi OCB, yaitu 17,13% kemudian diikuti dengan
faktor kemampuan bawahan mempengaruhi atasan untuk mengubah peran yang
dimainkan sebesar 8,161%. Penelitian ini dilakukan pada karyawan Universitas
Nasional di Jakarta. Subyek Penelitian berjumlah 89 orang yang terdiri dari 43
orang dosen dan 46 orang karyawan administratif. Suatu kontrak kerja dalam
sebuah organisasi sangat terkait erat dengan hubungan antara atasan dan bawahan,
semakin erat hubungan tersebut, dengan dilandasi kepercayaan, loyalitas,
hubungan saling menguntungkan, keakraban, dan saling hormat satu sama lain
maka semakin baik kinerja karyawan (bawahan) baik kinerja in-role maupun
extra role (OCB). Selain itu pada hasil penelitian yang dilakukan oleh Ratnawati
(2013) dengan subyek penelitian seluruh pegawai yang bekerja pada Kodam
Iskandar Muda Aceh yang berjumlah 463 orang teralokasi pada 22 satuan Kkerja.
Kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pada PNS dilingkungan Kodam Iskandar Muda
Banda Aceh sebesar 32,4 persen OCB dikalangan pegawai dipengaruhi oleh
kepercayaan pada atasan.

Fahmi (2013) menyebutkan dalam konteks hubungan antara pemimpin dan

karyawan juga sangat dipengaruhi oleh gaya pemimpin yang dimiliki. Ini



disebabkan pemimpin memiliki kekuasaan dan otoritas lebih dalam usaha
membentuk terwujudnya suatu model manajemen organisasi yang diharapkan.
Hubungan antara pemimpin dengan pengikutnya merupakan hubungan
salingketergantungan yang pada umumnya tidak seimbang. Bawahan pada
umumnya merasa lebih tergantung kepada pimpinan daripada sebaliknya. Dalam
proses interaksi yang terjadi antara pimpinan dan bawahan, berlangsung proses
saling mempengaruhi dimana pemimpin berupaya mempengaruhi bawahannya
agar berperilaku sesuai harapannya, dan interaksi atasan dan bawahanlah yang
menentukan derajat keberhasilan pemimpin dalam kepemimpinannya. Seperti
pada penelitian yang telah dilakukan oleh Wang dkk (2005) menunjukkan bahwa
Leader-Member Exchange (LMX) menjadi perantara hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja tugas dan OCB. Ini berarti bahwa
ukuran Kkinerja mempengaruhi kepemimpinan transformasional melalui
pertukaransosial antara pemimpin dan bawahan. Hasil keseluruhan penelitian
inimenunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan transformasional adalah pokok
dalam tingkat tinggi LMX. Mereka juga menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berhubungan positif dengan kinerja tugas dan OCB.

Melihat fenomena yang terjadi serta penelitian sebelumnya peneliti mengenai
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berdasarkan persepsi pada kualitas
interaksi atasan bawahan mengenai masalah itu peneliti tertarik untuk mengangkat
masalah dalam sebuah judul penelitian “ Hubungan Persepsi pada Kualitas

Interaksi Atasan dan Bawahan dengan Organizational Citizenship Behavior
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pegawai di Kantor Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera
Barat.”
B. Identifikasi Masalah
Identifikasi Masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Pegawai kurang disiplin dan kurang memiliki motivasi kerja sehingga
mempengaruhi kreatifitasnya.
2. Bawahan merasa diberlakukan tidak adil, karena sering diberikan
pekerjaan yang melebihi job desknya oleh atasan tanpa diberi imbalan.
3. Bawahan kurang menghormati atasan.
4. Rendahnya tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya.
5. Bawahan merasa tidak diperhatikan, tidak di arahkan dan tidak di
hargai oleh atasan.
C. Batasan Masalah
Untuk memudahkan pembahasan dan untuk menghidari meluasnya penelitian
serta keterbatasan waktu, tenaga dan biaya pada diri penulis, maka penulis
membatasi masalah yang akan diteliti yaitu Hubungan Persepsi pada Kualitas
Interaksi Atasan dan Bawahan denganOrganizational Citizenship Behavior(OCB)
Pegawai di Kantor Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat.
D. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang, maka dirumuskan pokok

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini, yaitu :
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Bagaimana hubungan persepsi pada kualitas interaksi atasan-bawahan
dengan organizational citizenship behavior.

Bagaimana tingkat persepsi terhadap kualitas interaksi atasan dan
bawahan

Bagaimana tingkat organizational citizenship behaviour atasan
bawahan

Apakah ada terdapat hubungan persepsi pada kualitas interaksi atasan
dan bawahan dengan OCB pada pegawai di Badan Narkotika Nasional

Provinsi Sumbar?

E. Tujuan Penelitian

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada hubungan

persepsi pada kualitas interaksi atasan dan bawahan dengan OCBpegawai

diBadan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat.

F. Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan akan memberikan beberapa sumbangan

bagi berbagai pihak yang berkompeten, baik secara teoritis maupun praktis.

1.

Kegunaan Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan menambah khasanah ilmu pengetahuan
terutama bidang ilmu Psikologi Industri dan Organisasi mengenai
hubungan persepsi pada kualitas interaksi atasan dan bawahan

dengan organizational citizenship behavior.
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b. Bagi Program Studi Psikologi sebagai masukan berupa hasil kajian
empiris mengenai persepsi pada kualitas interaksi atasan dan
bawahan dengan organizational citizenship behavior.

2. Kegunaan Praktis

a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan
kepada pihak manajemen perusahaan dalam meningkatkan kualitas
interaksi atasan bawahan dan OCBpegawai .

b. Hasil penelitian ini diharapkan sebagai referensi untuk
perpustakaan, sebagai pembanding bagi yang akan melakukan
penelitian yang berkaitan dengan persepsi pada kualitas interaksi
atasan dan bawahan dengan organizational citizenship behavior
serta sebagai acuan untuk meningkatkan kualitas interaksi atasan
dan bawahan dan OCB pegawai untuk meningkatkan fungsi

organisasi.
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TINJAUAN TEORI

Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

1. Pengertian Organizational Citienship Behavior (OCB)

OCB pertama kali dipopulerkan oleh Organ kemudian dikembangkan
oleh tokoh-tokoh lain. OCB dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku
kerja karyawan di dalam organisasi, yang dilakukan atas dasar suka rela di
luar deskripsi kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan untuk
meningkatkan kemajuan Kkinerja organisasi. Podsakoff et all., 2000,
mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat
pengharapan  fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan suka rela,
karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau
deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan
organisasi; melainkan sebagai pilihan personal.

Organ (1988) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang
bebas, tidak berkaitan dengan secara langsung atau eksplisit dengan sistem
reward dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. Organ (1997) juga
mencatat bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditemukan
sebagai alternatif penjelasan pada hipotesis “kepuasan berdasarkan

performance”.

13
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Salah satu bidang penelitian organisasi mulai mengajukan konsep
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Paul Spector menyatakan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah prilaku
karyawan yang diarahkan untuk membantu rekan kerja atau organisasi
tanpa harus mempertimbangkan apa yang akan diperoleh dari rekan kerja
atau organisasi nantinya. Konsep OCB ini diinspirasikan oleh perilaku
karyawan yang melebihi ketentuan ketika mereka diberikan penugasan
keluar. D.W. Organ dan M. Konovsky mengkategorikan OCB kedalam
Altruisme dan prilaku yang patuh, menghormati (respect), berinisiatif
membantu orang lain tanpa pandang bulu dan sebagainya (dalam Yuwono
dkk, 2005).

Aspek-aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational citizenship behavior (OCB) secara luas dilihat sebagali
faktor yang memberikan sumbangan terhadap hasil kerja organisasi secara

keseluruhan. Organ (1988) menyebutkan lima aspek dari OCB, yaitu :

a) Conscientiousness, yang berarti karyawan berusaha untuk melebihi

standar minimum dalam pekerjaan yang dibebankan.

b) Altruism, yakni kemauan atau keinginan untuk memberikan bantuan

pada pihak lain.

c¢) Civic virtue, adalah partisipasi aktif karyawan dalam memikirkan
kehidupan organisasi misalnya, selalu mencari informasi-informasi

terbaru guna mendukung kemajuan untuk organisasi tersebut.
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d) Sportsmanship, yakni lebih menekankan aspek-aspek positif organisasi
daripada aspek-aspek negatifnya, mengindikasikan perilaku tidak
senang protes, tidak mengeluh, dan tidak membesar-besarkan masalah

kecil/sepele.

e) Courtesy, yaitu berbuat baik dan hormat kepada orang lain, termasuk
perilaku seperti membantu seseorang untuk mencegah terjadinya suatu
permasalahan, atau membuat langkah-langkah untuk meredakan/
mengurangi berkembangnya suatu masalah.

Berdasarkan pada argumentasi tersebut, maka penulis menggunakan
pengukuran OCB dilakukan dengan menggunakan lima aspek saja yang
dikemukakan oleh Organ (1988,) yakni : Conscientiousness, Altruism, Civic
Virtue, Sportsmanship dan Courtesy.

. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi OCB
Menurut Organ & Ryan (1995) Beberapa faktor yang mempengaruhi

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah sebagai berikut :

1) Budaya dan Iklim Organisasi.

Menurut Organ (1995), ada terdapat bukti-bukti empiris yang kuat bahwa
budaya organisasi merupakan suatu kondisi awal yang memicu terjadinya
OCB. Karyawan cenderung melakukan tindakan yang melampaui tanggung
jawab kerja mereka apabila mereka :

a) Merasa puas dengan pekerjaannya.
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b) Menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari para

pengawas.

c) Percaya bahwa mereka diperlakukan adil oleh organisasi.

2) Kepribadian dan Suasana hati

Kepribadian serta suasana hati memiliki dampak terhadap munculnya
perilaku OCB baik secara individual maupun kelompok. George dan Brief
(1992) berpendapat bahwa kemauan seseorang untuk membantu orang lain
juga dipengaruhi oleh mood. Kepribadian merupakan suatu karakteristik
secaa relatif dapat dikatakan tetap, sedangkan suasana hati merupakan
karakteristik yang dapat berubah-ubah. Sebuah suasana hati positif akan
meningkatkan peluang seseorang untuk membantu orang lain.

3) Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Shore dan Wayne (1993) mendapatkan
bahwa  persepsi terhadap  dukungan organisasional  (Perceived
Organizational Support/POS) dapat menjadi prediktor organizational
citizenship behavior (OCB). Pekerja yang merasa bahwa mereka didukung
oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya (feed back) dan
menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat
dalam perilaku citizenship.

4) Persepsi Terhadap Kualitas Hubungan Atau Interaksi Atasan Bawahan.
Kualitas interaksi atasan-bawahan juga diyakini sebagai prediktor

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Miner (1998) mengemukakan
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bahwa interaksi atasan-bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan
dampak seperti meningkatnya kepuaan kerja, produktifitas dan Kkinerja
karyawan. Riggio (1990) menyatakan bahwa apabila interaksi atasan-
bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan berpandangan positif
terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan merasakan bahwa
atasanya banyak memberikan dukungan dan dorongan atau motivasi. Hal ini
meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga
karyawan termotivasi untuk melakukan hal yang lebih dari yang diharapkan
oleh atasannya.

5) Masa Kerja.

Penelitian Greenberg dan Baron (2000) mengemukakan bahwa karakteristik
personal seperti masa kerja dan jenis kelamin (gender) berpengaruh pada
OCB. Penelitian-penelitan sebelumnya menunjukkan bahwa masa kerja
berhubungan dengan OCB. Karyawan yang telah lama bekerja disuatu
organisasi akan memiliki keterikatan dan kedekatan yang kuat terhadap
organisasi yang ia tempati. Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan
rasa percaya diri dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya,
serta menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi yang
mempekerjakannya.

6) Jenis Kelamin

Konrad dkk (2000) mengemukakan bahwa perilaku-perilaku kerja seperti
menolong orang lain, bersahabat dan bekerjasama dengan orang lain

menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria. Lovell dkk (1999)
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menemukan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara pria dan
wanita dalam tingkatan OCB nya dimana terdapat lebih besar pada wanita
pada prilaku menolong mereka dibandingkan pria.
Morrison (1994) juga membuktikan bahwa ada perbedaan persepsi terhadap
OCB antara pria dan wanita, dimana wanita menganggap OCB merupakan
bagian dari perilaku in-role mereka dibanding pria.
Sedangkan Paul Spector menambahkan kepuasan terhadap kualitas
kehidupan kerja sebagai penentu utama dari perilaku kewarganegaraan
organisasi yang baik dari seorang karyawan (OCB) (dalam Robbins, 2002).
Implikasi Organizational Citizenship Behavior

Beberapa penelitian telah dilakukan para ahli yang mencoba
menghubungkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan
beberapa aspek dalam organisasi. Beberapa di antaranya adalah sebagai
berikut :
Keterkaitan OCB dengan Kualitas Pelayanan
Podsakoff et al. (1994) secara khusus meneliti tentang keterkaitan OCB
dengan kualitas pelayanan. Dalam penelitian tersebut ditemukan bahwa
organisasi yang tinggi tingkat OCB di kalangan karyawannya, tergolong
rendah dalam menerima keluhan dari konsumen. Lebih jauh, penelitian
tersebut membuktikan keterkaitan yang erat antara OCB dengan kepuasan
konsumen, dimana semakin tinggi tingkat OCB di kalangan karyawan
sebuah organisasi, semakin tinggi pula tingkat kepuasan konsumen pada

organisasi tersebut.
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b. Keterkaitan OCB dengan Kinerja Kelompok
Dalam penelitiannya, George dan Bettenhausen (1990), menemukan adanya
keterkaitan yang erat antara OCB dengan kinerja kelompok. Adanya
perilaku saling menolong memungkinkan sebuah kelompok bekerja secara
kompak dan efektif untuk saling menutupi kelemahan masing-masing.
Senada dengan temuan George dan Bettenhausen adalah temuan dari
Podsakoff, et al. (1997), yang juga menemukan keterkaitan erat antara OCB
dengan kinerja kelompok. Keterkaitan erat terutama terjadi antara OCB
dengan tingginya hasil kerja kelompok secara kuantitas, sementara kualitas
hasil kerja tidak di temukan keterkaitan yang erat.
c. Keterkaitan OCB dengan turnover
Penelitian yang mencoba menghubungkan OCB dengan turnover karyawan
dilakukan oleh Chen, et al. (1998). Mereka menemukan adanya adanya
hubungan terbalik antara OCB dengan turnover. Dari penelitian tersebut
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki OCB rendah memiliki
kecendrungan untuk meninggalkan organisasi (keluar) dibandingkan
dengan karyawan yang memiliki tingkat OCB tinggi.
Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa OCB menimbulkan dampak
positif bagi organisasi, seperti meningkatnya kualitas pelayanan, meningkatkan
kinerja kelompok, dan menurunkan tingkat turnover. Karenanya, menjadi penting

bagi sebuah organisasi untuk meningkatkan OCB di kalangan karyawannya.
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Persepsi pada Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan

1. Pengertian Persepsi

Rahmat (2007) mengemukakan persepsi adalah pengalaman
tentang objek, peristiwa atau hubungan-hubungan yang diperoleh
dengan menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan-pasan atau
memberikan makna pada stimulus indrawi.

Krech dan Duncan (dalam Munandar, 2001) berpendapat bahwa
persepsi adalah suatu proses kognitif yang kompleks dan menghasilkan
suatu gambar yang unik tentang kenyataan dan mungkin saja berbeda
dengan kenyataan. Persepsi dapat ditingkatkan, jika diperluas di luar
jangkauan panca indera dan merupakan suatu unsur yang penting di
dalam penyesuaian perilaku manusia.

Gibson et al. (1992) menyatakan bahwa persepsi merupakan
penafsiran terhadap stimulus yang teorganisir yang mampu
mempengaruhi sikap dan perilaku. Luthans (1985) mengartikan persepsi
sebagai suatu proses kognitif yang sangat kompleks yang mliputi
penyeleksian, pengorganisasian, dan peng interpretasian suatu objek
tertentu.

Moskowitz dan Orgel (dalam Walgito, 1997) Persepsi merupakan
proses yang integrated dalam diri individu terhadap stimulus yang
diterimanya. Davidoff (dalam Walgito, 1997) mengatakan bahwa
dengan adanya persepsi seorang individu akan menyadari tentang

keadaan disekitarnya dan juga keadaan dirinya sendiri.
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Kunci untuk memahami persepsi adalah letak pada pengenalan
bahwa persepsi itu merupakan suatu penafsiran yang unik terhadap
situasi, dan bukannya suatu pencatatan yang benar terhadap situasi.
Dengan kata lain proses persepsi dapat menambah atau mengurangi
kejadian sebenarnya yang diinderakan oleh seseorang. Ada beberapa
proses yang mengiringi terjadinya persepsi dalam kognitif manusia
antara lain adanya proses stimulus, registrasi, interpretasi dan umpan
balik.

Menurut Walgito (1997), persepsi merupakan suatu proses yang
dilakukan oleh penginderaan yaitu merupakan proses diterimanya
stimulasi oleh individu melalui responnya. Stimulasi dilanjutkan
kesusunan saraf otak dan terjadilah proses kognitif sehingga individu
mengalami persepsi.

Dari beberapa ahli di atas dapat disimpulkan bahwa persepsi adalah
pandangan seseorang terhadap suatu objek stimulasi yang kemudian
terjadi didalam proses kognisi sehingga menimbulkan kesimpulan dari
objek tersebut. Persepsi ditentukan oleh faktor personal dan faktor
situasional yang ada pada hakekatnya merupakan proses kognitif yang
dialami oleh setiap orang di dalam memahami informasi tentang
lingkungannya, baik lewat penginderaan, penghayatan dan perasaan.
Pengertian Persepsi pada Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan

Pada dasarnya suatu organisasi secara formal akan menentukan

bagaimana cara seorang karyawan bertindak dalam pekerjaannya
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melalui deskripsi jabatan yang sudah ada. Dalam kenyataannya, yang
terjadi seseorang melakukan pekerjannya bukan hanya berdasarkan
deskripsi jabatan (job desc), melainkan juga melalui suatu proses
pembentukan peran (role-making process). Seorang karyawan baru yang
masuk ke dalam suatu organisasi haruslah terlibat dalam pembentukan
peran ini yang selanjutnya akan mengatur cara bertindak dalam
hubungannya dengan pekerjaan di organisasi (Graen, 1976). Menurut
Graen (1976) adanya proses pembentukan peran tersebut menyebabkan
bervariasinya kualitas interaksi (quality of exchange relationship) antara
seorang karyawan dengan atasannya.

Teori kepemimpinan yang membahas tentang kualitas interaksi
atasan-bawahan adalah teori pertukaran atasan-bawahan (leader
member-exchange/ LMX). Konsep pertukaran tersebut berasal dari teori
pertukaran sosial (social exchange theory), sehingga pertukaran atasan
bawahan tersebut dapat diartikan sebagai hubungan yang terjadi antara
atasan dengan bawahannya.

Menurut teori kepemimpinan ini, perilaku seorang pemimpin tidak
tidak konsisten kepada setiap bawahannya, sehingga pemimpin sering
bertindak dengan cara atau gaya kepemimpinan yang berbeda kepada
bawahan yang berbeda (Lunenburg, 2010). Hal ini juga diungkapkan
olen Werhane dan Morland (2011) bahwa pemimpin memperlakukan
bawahannya secara berbeda, selain itu pemimpin dan koleganya

mengembangkan hubungan yang mempengaruhi perilaku keduanya. Hal
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inilah yang menyebabkan kualitas interaksi antara seorang atasan
dengan bawahannya bervariasi, yaitu dari interaksi yang berkualitas
rendah sampai interaksi yang berkualitas tinggi. Wayne, dkk (1993),
menjelaskan bahwa interaksi atasan dan bawahan adalah sebuah
hubungan interpersonal yang melibatkan pemimpin dan bawahan dalam
kerangka sebuah organisasi formal.

Selanjutnya Robbins (2005) mengemukakan bahwa pada awal
interaksi atasan-bawahan, secara implisit seorang atasan akan
mengkategorikan bawahannya menjadi anggota in-groupdan out-group.
Luthans (1998) menyatakan bahwa bawahan yang termasuk dalam in-
group lebih sedikit mengalami kesulitan dalam berhubungan dengan
atasannya, dan lebih banyak menghabiskan waktu bersama jika
dibandingkan dengan bawahan yang yang dikategorikan out-group.
Riggio (2003) menambahkan bahwa perilaku khusus seorang pemimpin
dengan anggota in-group dan out-group tersebut akan mempengaruhi
hasil pekerjaan mereka. Kategori keanggotaan kelompok inilah yang
akan menentukan kualitas interaksi atasan dengan bawahannya.

Berdasarkan uraian dari beberapa ahli tersebut dapat disimpulkan
bahwa kualitas interaksi atasan-bawahan adalah suatu proses
penginderaan, penginterpretasian, penilaian serta pemaknaan secara
kognitif dan afektif yang dilakukan individu dalam melakukan penilaian

pada karyawan mengenai hubungan interpersonal antara seorang atasan
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dengan bawahan yang ditunjukkan melalui kedekatan hubungan kerja
dan sosial yang dijalin keduanya dalam sebuah organisasi formal.
3. Aspek-Aspek Persepsi

Persepsi memiliki beberapa aspek (Walgito, 1997) yaitu :

1) Kognisi

Aspek kognisi menyangkut komponen pengetahuan, pandangan,
pengharapan, cara berpikir/ mendapatkan pengetahuan, dan pengalaman
masa lalu, serta segala sesuatu yang diperoleh dari hasil pikiran
individu pelaku persepsi.

2) Afeksi

Aspek ini menyangkut komponen perasaan dan keadaan emosi individu
terhadap objek tertentu serta segala sesuatu yang menyangkut evaluasi
baik buruk berdasarkan faktor emosional seseorang.

3) Konasi

Aspek konasi menyangkut motivasi, sikap, perilaku atau aktivitas
individu sesuai dengan persepsinya terhadap suatu objek atau keadaan

tertentu.

Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat
1. Sekilas tentang Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera
Barat
Sejarah penanggulangan bahaya Narkotika dan kelembagaannya di
Indonesia dimulai tahun 1971 pada saat dikeluarkannya Instruksi Presiden

Republik Indonesia (Inpres) Nomor 6 Tahun 1971 kepada Kepala Badan
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Koordinasi Intelijen Nasional (BAKIN) untuk menanggulangi 6 (enam)
permasalahan nasional yang menonjol, yaitu pemberantasan uang palsu,
penanggulangan penyalahgunaan narkoba, penanggulangan penyelundupan,
penanggulangan kenakalan remaja, penanggulangan subversi, pengawasan
orang asing.

Berdasarkan Inpres tersebut Kepala BAKIN membentuk Bakolak
Inpres Tahun 1971 vyang salah satu tugas dan fungsinya adalah
menanggulangi bahaya narkoba. Bakolak Inpres adalah sebuah badan
koordinasi kecil yang beranggotakan wakil-wakil dari Departemen
Kesehatan, Departemen Sosial, Departemen Luar Negeri, Kejaksaan Agung,
dan lain-lain, yang berada di bawah komando dan bertanggung jawab
kepada Kepala BAKIN. Badan ini tidak mempunyai wewenang operasional
dan tidak mendapat alokasi anggaran sendiri dari ABPN melainkan
disediakan berdasarkan kebijakan internal BAKIN.

Pada masa itu, permasalahan narkoba di Indonesia masih merupakan
permasalahan kecil dan Pemerintah Orde Baru terus memandang dan
berkeyakinan bahwa permasalahan narkoba di Indonesia tidak akan
berkembang karena bangsa Indonesia adalah bangsa yang ber-Pancasila dan
agamis. Pandangan ini ternyata membuat pemerintah dan seluruh bangsa
Indonesia lengah terhadap ancaman bahaya narkoba, sehingga pada saat
permasalahan narkoba meledak dengan dibarengi krisis mata uang regional
pada pertengahan tahun 1997, pemerintah dan bangsa Indonesia seakan

tidak siap untuk menghadapinya, berbeda dengan Singapura, Malaysia dan
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Thailand yang sejak tahun 1970 secara konsisten dan terus menerus
memerangi bahaya narkoba.

Menghadapi permasalahan narkoba yang berkecenderungan terus
meningkat, Pemerintah dan Dewan Perwakilan Rakyat Republik Indonesia
(DPR-RI) mengesahkan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 1997 tentang
Psikotropika dan Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1997 tentang
Narkotika. Berdasarkan kedua Undang-undang tersebut, Pemerintah
(Presiden Abdurahman Wahid) membentuk Badan Koordinasi Narkotika
Nasional (BKNN), dengan Keputusan Presiden Nomor 116 Tahun 1999.
BKNN adalah suatu Badan Koordinasi penanggulangan narkoba yang
beranggotakan 25 Instansi Pemerintah terkait.

BKNN diketuai oleh Kepala Kepolisian Republik Indonesia (Kapolri)
secara ex-officio. Sampai tahun 2002 BKNN tidak mempunyai personel dan
alokasi anggaran sendiri. Anggaran BKNN diperoleh dan dialokasikan dari
Markas Besar Kepolisian Negara Republik Indonesia (Mabes Polri),
sehingga tidak dapat melaksanakan tugas dan fungsinya secara maksimal.

BKNN sebagai badan koordinasi dirasakan tidak memadai lagi untuk
menghadapi ancaman bahaya narkoba yang makin serius. Oleh karenanya
berdasarkan Keputusan Presiden Nomor 17 Tahun 2002 tentang Badan
Narkotika Nasional, BKNN diganti dengan Badan Narkotika Nasional
(BNN). BNN, sebagai sebuah lembaga forum dengan tugas
mengoordinasikan 25 instansi pemerintah terkait dan ditambah dengan

kewenangan operasional, mempunyai tugas dan fungsi:
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1. mengoordinasikan instansi pemerintah terkait dalam perumusan dan
pelaksanaan kebijakan nasional penanggulangan narkoba; dan 2.
mengoordinasikan  pelaksanaan kebijakan nasional penanggulangan
narkoba.

Mulai tahun 2003 BNN baru mendapatkan alokasi anggaran dari
APBN. Dengan alokasi anggaran APBN tersebut, BNN terus berupaya
meningkatkan Kkinerjanya bersama-sama dengan BNP dan BNK. Namun
karena tanpa struktur kelembagaan yang memilki jalur komando yang tegas
dan hanya bersifat koordinatif (kesamaan fungsional semata), maka BNN
dinilai tidak dapat bekerja optimal dan tidak akan mampu menghadapi
permasalahan narkoba yang terus meningkat dan makin serius.

Oleh karena itu pemegang otoritas dalam hal ini segera menerbitkan
Peraturan Presiden Nomor 83 Tahun 2007 tentang Badan Narkotika
Nasional, Badan Narkotika Propinsi (BNP) dan Badan Narkotika
Kabupaten/Kota (BNK), yang memiliki kewenangan operasional melalui
kewenangan Anggota BNN terkait dalam satuan tugas, yang mana BNN-
BNP-BNKab/Kota merupakan mitra kerja pada tingkat nasional, propinsi
dan kabupaten/kota yang masing-masing bertanggung jawab kepada
Presiden, Gubernur dan Bupati/Walikota, dan yang masing-masing (BNP
dan BN Kab/Kota) tidak mempunyai hubungan struktural-vertikal dengan
BNN.

Merespon perkembangan permasalahan narkoba yang terus meningkat

dan makin serius, maka Ketetapan MPR-RI Nomor VI/MPR/2002 melalui
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Sidang Umum Majelis Permusyawaratan Rakyat Republik Indonesia (MPR-
RI) Tahun 2002 telah merekomendasikan kepada DPR-RI dan Presiden RI
untuk melakukan perubahan atas Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1997
tentang Narkotika. Oleh karena itu, Pemerintah dan DPR-RI mengesahkan
dan mengundangkan Undang-Undang Nomor 35 Tahun 2009 tentang
Narkotika, sebagai perubahan atas UU Nomor 22 Tahun 1997. Berdasarkan
UU Nomor 35 Tahun 2009 tersebut, BNN diberikan kewenangan
penyelidikan dan penyidikan tindak pidana narkotika dan prekursor
narkotika. Yang diperjuangkan BNN saat ini adalah cara untuk
MEMISKINKAN para bandar atau pengedar narkoba, karena disinyalir dan
terbukti pada beberapa kasus penjualan narkoba sudah digunakan untuk
pendanaan teroris (Narco Terrorism) dan juga untuk menghindari kegiatan
penjualan narkoba untuk biaya politik (Narco for Politic).

Badan Narkotika Nasional yang dalam Peraturan Kepala Badan
Narkotika Nasional disebut BNN adalah lembaga pemerintah non
kementrian yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada
Presiden melalui koordinasi Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia.
BNN dipimpin oleh Kepala (www.bnn.go.id).Badan Narkotika Nasional
Provinsi (BNNP) merupakan instansi vertikal Badan Narkotika Nasional
yang melaksanakan tugas, fungsi, dan wewenang Badan Narkotika Nasional
dalam wilayah Provinsi. BNNP berada di bawah dan bertanggungjawab
kepada Kepala Badan Narkotika Nasional. BNNP dipimpin oleh Kepala

( Peraturan Kepala Badan Narkotika Nasional Nomor:


http://www.bnn.go.id/
http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf
http://www.djpp.kemenkumham.go.id/arsip/bn/2010/bn247-2010.pdf
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PER/04/V/2010/BNN Tahun 2010 tentang Organisasi dan Tata Kerja BNNP
dan BNNK).
Visi dan Misi Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera
Barat
Visi
Menjadi Lembaga Pemerintah Non Kementrian yang dan Penggerak PAGN
yang profesional dan berintegritas.
Misi
Bersama Instansi Pemerintah terkait dan komponen masyarakat, bangsa dan
negara melaksanakan P4AGN secara sinergis dan integratif.
Hubungan Persepsi pada Kualitas Interaksi Atasan dan Bawahan
dengan Organizational Citizenship Behaviorpegawai di Badan
Narkotika Nasional Provinsi Sumatera Barat

Interaksi atasan dan bawahan diawali dengan proses pembentukan
peran seorang bawahan (karyawan) dalam organisasi. Di awal interaksi ini,
atasan dan bawahan saling mendefinisikan peran dari bawahan dan proses
saling mempengaruhi adalah bagian dari proses pembentukan peran tersebut
(Yukl, 1994). Atasan mengembangkan hubungan yang dekat dengan
beberapa bawahannya yang disebut dengan in-group dan memiliki interaksi
yang berkualitas tinggi dengan mereka. Di dalam interaksi in-group atau
out-group didasarkan pada kecocokan interpersonal serta kompetensi dan

kemampuan bawahan untuk dapat diandalkan.
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Epitropaki dan Martin (2005) menyatakan bahwa di dalam interaksi
yang berkualitas tinggi, atasan akan menunjukkan dukungannya kepada
bawahan dan bawahan akan diberi kebebasan serta tanggung jawan yang
lebih. Kedekatan yang terjalin dengan atasannya membuat seorang bawahan
melakukan pertukaran yang tidak hanya terbatas pada kontrak formal atau
perilaku dasar yang sesuai kontrak. Hal ini berarti bahwa karyawan bersedia
menjalankan kewajiban, peraturan, dan pengarahan yang sah dari atasan
melebihi prasyarat minimum perannya di organisasi. Menurut Winkler
(2010), kemauan bawahan yang lebih besar untuk memberikan kontribusi
pada pencapaian tujuan organisasi melampaui peran formal sebagai
konsekuensi dari kepercayaan, loyalitas, dan pengaruh bersama yang
dikembangkan dalam hubungan keduanya.

Bagi seorang bawahan, atasan adalah representasi dari organisasi, dan
memainkan peranan penting dalam mempengaruhi perilaku citizenship
bawahannya (Podsakoff dkk., 2000). Lunenburg (2010) menyatakan bahwa
atasan mengizinkan bawahannya mendapatkan beberapa kebebasan dalam
peran mereka. Sebagai hasilnya, anggota in-group memiliki produktivitas,
kepuasan kerja, dan motivasi yang lebih tinggi, serta lebih terlibat dalam
perilaku OCB daripada anggota out-group. llies, Nahrgang, dan Morgeson
(2007) menyatakan hasil dari meta-analisis pada 50 penelitian yang
menggunakan 9.324 subjek yang mengungkap adanya hubungan positif
antara bawahan yang termasuk in-group dengan keterlibatan yang lebih

dalam perilaku membantu atau citizenshipdalam bekerja. Lepine dkk
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(2002) dalam literatur tentang studi meta-analisis melaporkan bahwa
dukungan pemimpin sebagai prediktor terkuat perilaku citizenship.

Aquino dan Bommer (2003) menyatakan bahwa individu yang
menerima beberapa manfaat dari orang lain secara tidak langsung memiliki
kecendrungan untuk kembali atau merasa berkewajiban untuk membalas
budi, dan interaksi ini dikenal sebagai timbal balik positif. Riggio (2003)
menyatakan apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka
seorang atasan akan berpandangan positif dan menaruh kepercayaan
terhadap bawahannya, sehingga bawahannya akan merasakan bahwa
atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini
meningkatkan percaya diri dan rasa hormat bawahan kepada atasan
sehingga mereka termotivasi untuk melakukan pekerjaan lebih dari yang
diharapkan oleh atasan mereka.

Organ (1988) mendefinisikan konsep Organizational Citizenship
Behavior sebagai perilaku individu yang bersifat bebas (discretionary), yang
tidak secara langsung atau eksplisit mendapat penghargaan dari system
imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan
fungsi-fungsi organisasi. OCB ini bersifat bebas dan sukarela karena
perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi
jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi,
melainkan sebagai pilihan personal (dalam Davis, 2004) atau seseorang
diharapkan dapat memahami keberadaan organisasinya dengan segala

keterbatasan dan secara sukarela memiliki komitmen terhadap keefektifan
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fungsi-fungsi organisasi. Hal-hal tersebut kemudian dijelaskan ke dalam
lima aspek penting yang menjadi faktor utama dalam OCB, yaitu: Altruism,
Courtesy, Conscientiousness, Sportsmanship, dan Civic virtue. Dalam
penjelasan dinamika hubungan antara variabel ini, akan difokuskan kepada
kelima aspek dalam cakupan OCB tersebut.Jika pegawai memiliki OCB
maka pegawai mampu mengendalikan perilakunya sendiri atau memilih
perilaku yang sesuai untuk kepentingan organisasi (dalam Satria, 2014).

Berdasarkan pemaparan tersebut dapat diketahui bahwa kemampuan
seorang karyawan dalam membangun peran dan mempengaruhi atasan
untuk mengubah perannya dapat mempengaruhi kualitas interaksi antara
atasan dan bawahan. Pendekatan dan kesempatan yang diberikan atasan
kepada karyawan akan membuat karyawan merasa diperhatikan, sehingga
interaksi yang berkualitas tersebut akan meningkatkan rasa tanggung
jawabnya untuk kemudian menampilkan organizational citizenship
behavior.

Dari pemaparan diatas, diduga terdapat hubungan antara kualitas
interaksi atasan-bawahan dengan organizational citizenship behavior.
Semakin tinggi kualitas interaksi atasan-bawahan yang dimiliki oleh
karyawan, akan semakin tinggi pula organizational citizenship behavior
yang dimilikinya. Demikian pula sebaliknya, semakin rendah kualitas
interaksi atasan-bawahan yang dimiliki oleh karyawan, akan semakin

rendah pula organizational citizenship behavior yang dimilikinya.
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Kerangka Konseptual

Persepsi pada Organizational Ciizenship
Kualitas Interaksi Behavior(OCB)
Atasan dan Bawahan e Conscientiousness
e Kognitif <:::>

e Altruism
o Afeksi

e Civic virtue

e Konasi
e Sportsmanship

o Courtesy

Berdasarkan kerangka konseptualdi atas, maka dapat dilihat bahwa
bagaimana hubungan persepsi pada kualitas interaksi atasan dan bawahan
dengan organizational citizenship behavior.

Hipotesis

Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis mengajukan suatu hipotesis
sebagai berikut:
Hipotesis Nol (Ho) . tidak terdapat hubungan persepsi pada kualitas
interaksi atasan dan bawahan dengan organizational citizenship behavior.
Hipotesis Alternatif (Ha) : terdapat hubungan persepsi pada kualitas

interaksi atasan dan bawahan dengan organizational citizenship behavior.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan terhadap pegawai di Badan

Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat maka diperoleh kesimpulan

sebagai berikut :

1.

Secara umum persepsi pada kualitas interaksi atasan dan bawahan pada
pegawai di BNNP Sumatera Barat berada pada kategori sedang sampai sangat
tinggi yaitu 58,18 % dengan jumlah 32 pegawai berada pada kategori sedang,
40% atau 22 pegawai berada pada kategori tinggi, atau 1 pegawai yang

memperoleh persentase sangat tinggi yaitu 1,82 %.

Secara umum tingkat organizational citizenship behavior (OCB) pegawai di
BNNP Sumatera Barat berada pada kategori sangat tinggi dan sedang yaitu
61,81 % atau 13 pegawai dengan kategori persentase sangat tinggi, 10,91 %
atau 6 pegawai dengan kategori persentase tinggi dan 23,64% atau 13
pegawai dengan persentase sedang.

Terdapat hubungan positif antara persepsi pada kualitas interaksi atasan dan
bawahan dengan organizational citizenship behavior (OCB) pegawai di
Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP) Sumatera Barat dengan koefisien

korelasi sebesar 0,323 dan p=0,016 (p<0,05). Hal ini berarti semakin tinggi

67
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persepsi pada kualitas interaksi atsan dan bawahan maka akan semakin tinggi

organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai.

B. Saran

1.

Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Penelitian ini bersifat korelasional, disarankan peneliti lain yang hendak
mengambil topik yang sama dengan menggunakan metode pengumpulan
data yang sesuai dengan pegawai tersebut sehingga akan lebih tergali
organizational citizenship behavior (OCB) mereka.

b. Bagi peneliti yang ingin melanjutkan penelitian dengan tema yang sama
sebagai tema penelitian ini disarankan untuk mempertimbangkan variabel
lain yang berhubungan dengan organizational citizenship behavior (OCB)
pegawai sehingga dapat ditemukan faktor lain yang mempengaruhi OCB.

Bagi organisasi yang diteliti
Dari hasil penelitian didapat bahwa terdapat hubungan antara persepsi

pada kualitas interaksi atasan dan bawahan dengan organizational citizenship

behavior (OCB) pegawai di Badan Narkotika Nasional Provinsi (BNNP)

Sumatera Barat. Dari penelitian yang diperoleh bahwa rata-rata persepsi

pegawai terhadap kualitas interaksi termasuk sedang dan tinggi. Oleh karena

itu BNNP dapat dijadikan contoh dalam hubungan persepsi terhadap atasan
dan bawahan terhadap ocb pegawai. Agar Instansi Pemerintah yang masih
rendah kualitas interaksi dan ocb pegawainya dapat meningkatkan kualitas
interaksi dan ocb terutama pegawai itu sendiri untuk dapat memajukan fungsi

organisasi. Bagi para pimpinan di Instansi Pemerintahan yang lain dapat
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menjadikan contoh cara kepemimpinan di dalam Intansi Pemerintah seperti
BNNP Sumatera Barat ini agar memberikan motivasi yang lebih untuk
meningkatkan dan menciptakan organizational citizenship behavior (OCB)
sehingga dapat berimplikasi dalam peningkatan kualitas interaksi dengan

pegawai di instansi.
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