
Pengaruh organizational citizenship
behaviour terhadap kinerja anggota
Kepolisian

� Cognicia
p-ISSN 2746-8976; e-ISSN 2685-8428
ejournal.umm.ac.id/index.php/cognicia
2021, Vol 9(2):112–120
DOI:10.22219/cognicia.v9i2.15770
©The Author(s) 2021
cbn 4.0 International license

Virania Nadindra Puspamaya Dotulong1 dan Devina Andriany2

Abstract
Performance problems of police members are influenced by a very heavy workload, incompatibility with passion,
and personal issues. Those performance problems determine organizational citizenship behavior. Therefore this
research was done to know the effect of organizational citizenship behavior toward the work performance of police
members. This research is quantitative research with a survey design. The subjects are 200 members of the
Indonesian National Police. The sampling technique used purposive sampling. The analysis in this study used
simple linear regression analysis. The results of this study provided evidence to accept the hypothesis that there
is a significant positive impact between organizational citizenship behavior on performance (β = 0.41, p ≤ 0.001),
the higher organizational citizenship behavior, the higher the performance of police personnel.
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Pendahuluan

Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri) merupakan
salah satu lembaga pemerintah, yang mana berfungsi
sebagai penegak hukum dan pemelihara ketertiban umum
(Baharuddin et al., 2020). Menurut Undang-Undang No
2 Tahun 2002 tentang kepolisian tugas pokok polisi
republik Indonesia adalah memelihara keamanan dan
ketertiban masyarakat, penegak hukum, dan memberikan
perlindungan, pengayoman, pelayanan kepada masyarakat.
Sehingga, menurut Hendro et al. (2020) tugas polisi bisa
terwujud membutuhkan dedikasi yang tinggi, disiplin,
dan profesionalisme. Menurut Ratnasari (2017) kepolisian
perlu meningkatkan kinerja organisasi secara optimal
untuk dapat menegakkan ketertiban dan keamanan
masyarakat.

Pada Pasal 2 Undang-Undang No. 2 tahun 2002
kepolisian berbunyi: Fungsi Kepolisian adalah salah
satu fungsi pemerintahan negara di bidang pemeliharaan
kamtibmas, penegakan hukum, perlindungan, pengay-
oman, dan pelayanan kepada masyarakat. Pada pasal 4
UU No. 2 tahun 2002 menjelaskan bahwa Kepolisian
Negara Republik Indonesia bertujuan untuk mewujud-
kan keamanan dalam negeri meliputi terpelihara tegaknya
hukum, terselenggaranya perlindungan, pengayoman, dan
pelayanan masyarakat, serta terbinanya ketentraman
masyarakat dengan menjunjung tinggi hak asasi manusia
(Salim, 2020). Berdasarkan Undang-Undang Pasal 2 dan
Pasal 4 No. 2 tahun 2002 tentang fungsi dan tujuan
organisasi kepolisian, kinerja anggota Kepolisian Repub-
lik Indonesia diukur melalui perilaku anggota kepolisian

dalam berkontribusi untuk mencapai tugas dan tujuan
organisasi kepolisian.

Visi Kepolisian Republik Indonesia (Polri) adalah
mewujudkan pelayanan keamanan dan ketertiban
masyarakat yang prima, menegakkan hukum, dan
keamanan dalam negeri yang baik serta terjalinnya sinergi
polisional yang proaktif. Sehingga, kinerja menjadi
hal yang penting dalam organisasi kepolisian dalam
mewujudkan tujuan visi tersebut. Hal ini sesuai dengan
ungkapan Hendro et al. (2020) yang mengatakan bahwa
kinerja kepolisian menjadi hal yang mempengaruhi tingkat
keberhasilan organisasi kepolisian, sehingga kinerja
menjadi hal yang penting dalam mencapai tujuan visi
dan misi kepolisian. Menurutnya, Polri menggunakan
kinerja sebagai instrumen yang strategis dalam mengukur
kemampuan-kemampuan anggota kepolisian dalam
menjalankan tugas yang sesuai dengan undang-undang
yang telah mengaturnya.

Pekerjaan yang dimiliki anggota kepolisian pun dapat
menimbulkan berbagai masalah. penilaian kinerja meliputi
ukuran pada sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan,
perilaku, dan hasil, termasuk juga ketidakhadiran (Putri &
Utami, 2017).
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Terdapat beberapa oknum polisi yang melanggar
ketertiban yang tentunya berpengaruh pada kinerja anggota
kepolisian. Putro et al. (2019) mengungkapkan data
pelanggaran anggota kepolisian Polda Sumatera Selatan
pada tahun 2017. Setidaknya, terdapat 223 anggota yang
melanggar. Adapun rincian data tersebut sebagaimana pada
Tabel 1.

Putro et al. (2019) menyebutkan pelanggaran inilah yang
menjadi alasan rendahnya kinerja kepolisian yang ada di
Polda Sumatera Selatan. Sehingga, pimpinan kepolisian
khususnya Polda Sumatera Selatan perlu mencari solusi
untuk mengatasi pelanggaran tersebut, agar kinerja
anggota kepolisian kembali meningkat. Data pelanggaran
juga diungkapkan oleh Polda Gorontalo dengan rincian
sebagaimana pada Tabel 1.

Berdasarkan data tersebut menunjukkan adanya pelang-
garan yang berpengaruh terhadap kinerja kepolisian Polda
Gorontalo, sehingga pimpinan Polda Gorontalo perlu
melakukan upaya lebih untuk meningkatkan kinerja pada
anggota kepolisian Polda dan Polres Gorontalo. Kemudian
adapun tambahan rincian data oleh Kepolisian Resor Batu
pada unit Provost dengan keterangan pada tahun 2016
sampai dengan 2020 berjumlah 8 orang dengan sanksi
ptdh 1, dipindahkan ke Polres lain 4 orang, dan sanksi
disiplin sebanyak 3 orang (bersumber dari unit Provost
Polres Batu).

Data tersebut juga ditambahi oleh ungkapan dari Solikin
(2019) yang mengatakan bahwa terdapat beberapa masalah
terhadap masalah kinerja kepolisian yang diadukan oleh
masyarakat pada media massa dan internet di antaranya
adalah pelayanan yang berbelit-belit, tidak transparan,
kurang informatif, kurang konsisten, terbatasnya sarana
prasarana pelayanan sehingga tidak menjamin kepastian
hukum, waktu, dan biaya, menjadi indikasi masih
lemahnya budaya kerja dilingkungan lembaga Polri.

Hasil wawancara yang dilakukan oleh salah seo-
rang anggota kepolisian Bidang Sumber Daya di Polres
Batu menunjukkan bahwa terdapat masalah-masalah kin-
erja yang terjadi pada anggota kepolisian Polres Batu,
diantaranya adalah karena masalah pribadi yang imp-
likasinya menyebabkan ia tidak masuk dinas, kemudian
ada juga yang menganggap tugasnya tidak sesuai dengan
passion yang ia miliki, akan tetapi setelah di konseling
dan sudah dipindahkan ke tempat/posisi yang ia inginkan
ternyata hasil kinerjanya tidak meningkat maka akan diberi
punishment yang lebih berat. Selanjutnya salah seorang
anggota kepolisian Biro Operasi Polda Gorontolo juga
mengungkapkan kinerja anggota polisi menurun biasanya
dikarenakan beberapa faktor di antaranya, anggota tersebut
memiliki masalah baik itu pribadi maupun secara tugas,
beban kerja yang terlalu berat, dan lain sebagainya. Menu-
rut anggota polisi Biro Operasi Polda Gorontalo terse-
but keberhasilan kepolisian diukur berdasarkan tingkat
kepuasan pelayanan terhadap masyarakat, dan apabila kin-
erja anggota polisi tidak memenuhi standar berarti perlu
adanya pengkajian dan evaluasi tentang tugas yang diem-
ban oleh masing-masing anggota.

Adapun faktor-faktor kinerja menurut Koopmans et al.
(2014) yang berdasarkan pada aspek dari kinerja yakni,
pertama kinerja tugas sebagai kemampuan yang dimiliki
individu dalam melaksanakan tugas kerja, kedua kinerja
kontekstual sebagai perilaku individu dalam mendukung
lingkungan organisasi secara psikologis maupun sosial,
dan yang terakhir perilaku kerja yang kontraproduktif
sebagai perilaku individu yang merugikan organisasi.

Kinerja sangat penting dalam upaya mencapai tujuan-
tujuan organisasi. Sehingga organisasi perlu melakukan
upaya dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Ambar-
wati (2019) menyebutkan Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) perlu dipertimbangkan dalam upaya
meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan menurut
Ramadianty & Aini (2018) salah satu syarat terwujudnya
kinerja karyawan yang baik adalah adanya OCB. Sebab,
menurut Ramadianty & Aini (2018) OCB mampu mem-
buat karyawan memiliki kinerja di atas tuntutan kerja yang
diharapkan organisasi.

Ramadianty & Aini (2018) mengungkapkan OCB
memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. OCB menjadi salah satu bagian penting
dalam kinerja karyawan untuk membentuk kepatuhan,
loyalitas, dan produktivitas (Ratnasari, 2017). Penelitian
yang dilakukan oleh Ambarwati (2019) menunjukkan
bahwa OCB memiliki hubungan secara langsung dan
signifikan kepada kinerja karyawan. Hal ini diperkuat
oleh penelitian yang dilakukan oleh Mishra et al. (2020)
yang menunjukkan bahwa karyawan wanita yang memiliki
OCB tingkat tinggi memperlihatkan kinerja yang lebih
baik. Hal ini juga diperkuat oleh Basu et al. (2017)
yang menunjukkan OCB mempengaruhi kinerja di industri
perawatan kesehatan di India. Penelitian yang dilakukan
oleh Indarti et al. (2017) menunjukkan bahwa semakin
tinggi kepribadian, komitmen organisasi, dan kepuasan
kerja maka akan semakin tinggi kinerjanya jika dimediasi
oleh OCB.

OCB adalah pekerjaan karyawan di atas kewajiban kerja
secara formal (Putri & Utami, 2017). Ruiz-Palomino dan
Martinez-Canas (Ambarwati, 2019) menjelaskan bahwa
OCB adalah perilaku karyawan dalam bekerja melebihi job
description yang ia miliki. Menurut Ratnasari (2017) OCB
menjadi bagian penting bagi organisasi kepolisian, karena
tugas polisi yang berkaitan dengan pelayanan masyarakat
perlu mengoptimalkan kinerja personil kepolisian dan itu
membutuhkan OCB.

Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi peri-
laku OCB terdapat dua faktor terdiri dari faktor internal
meliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepriba-
dian, moral karyawan, dan motivasi. Faktor kedua yaitu
faktor eksternal meliputi gaya kepemimpinan, kepercayaan
pada pimpinan, budaya organisasi(Rahmawati & Prasetya,
2017) . Faktor internal, pertama terkait kepuasan kerja
dimana semua yang berkaitan dengan kepuasan kerja
meliputi work, coworker, supervision, promotions, pay dan
lainnya yang berkaitan langsung dengan OCB. Komitmen
organisasi merupakan kemauan diri sendiri untuk dapat
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Tabel 1. Data pelanggaran ketertiban Polda Sumatera Selatan dan Gorontalo

Pelanggaran Sumatera Selatan* (%) Gorontalo** (%)

Tidak Masuk Dinas 155 (69.51) 21 (25.6)
Tidak Melaksanakan Dinas 19 (8.52) 20 (24.3)
Menghindari Tanggung Jawab Dinas 13 (5.83) 7 (8.5)
Meninggalkan Wilayah Tugas 13 (5.83) 4 (4.3)
Tidak Melaksanakan PAM Paskah 7 (3.14) 6 (7.3)
Tidak Melaksanakan Mutasi 5 (2.24) 6 (7.3)
Tidak Melaksanakan Apel PAM Pleno 4 (1.79) 6 (7.3)
Lalai Sehingga Terjadi Laka 4 (1.79) 6 (7.3)
Pelanggaran Disiplin 2 (0.90) 6 (7.3)
Tidak Mengikuti Pelatihan Tanpa Izin Pimpinan 1 (0.45) - (-)

Jumlah 223 82

* Kepolisian Daerah Sumatera Selatan, Biro SDM, Desember 2017 (dalam Putro, Rahayu, & Hendro,
2019)
** Pelanggaran anggota kepolisian Polda Gorontalo dan polres jajaran tahun 2020 bulan Januari s/d
September

mempertahankan dirinya sebagai karyawan atau keang-
gotaan dalam sebuah organisasi, memiliki usaha yang
keras untuk mencapai tujuan sebuah organisasi.

Kepribadian merupakan perbedaan dari tiap individu
yang dapat berperan penting pada setiap karyawan,
sehingga dengan hal ini karyawan tersebut dapat
menunjukkan perilaku OCB-nya masing-masing. Moral
karyawan adalah keharusan bersikap atau bersusila
seorang karyawan terhadap suatu organisasi. Yang terakhir
adalah motivasi merupakan suatu bentuk usaha yang keras
dalam mencapai tujuan dari organisasi untuk sebagai
salah satu syarat memberikan kepuasan dalam memenuhi
kebutuhan dari tiap individu.

Faktor berikutnya yaitu faktor eksternal yang meliputi,
pertama gaya kepemimpinan yaitu keinginan untuk
beradaptasi terhadap aktivitas dari seorang pemimpin
yang dapat mempengaruhi aktivitas dari seorang bawahan
untuk menjalankan tujuan dari sebuah organisasi. Kedua,
kepercayaan kepada pimpinan sebagai bentuk kepercayaan
yang harus dimiliki oleh seorang karyawan terhadap
orang lain berdasarkan kejujuran, ketulusan, dan perhatian.
Sedangkan budaya organisasi merupakan ciri utama yang
harus dimiliki oleh sebuah organisasi untuk dihargai oleh
seorang karyawan.

Berdasarkan penjelasan tugas dan tujuan organisasi
kepolisian, maka peneliti ingin mengkaji kembali terkait
kinerja namun dengan subjek anggota kepolisian yang
dipengaruhi oleh Organizational Citizenship Behaviour
(OCB). Perbedaan pada penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah terkait fenomena dan subjek yang
berbeda. Manfaat penelitian ini yaitu untuk dapat mem-
berikan manfaat baik dari segi pengetahuan, informasi,
dan saran yang dapat digunakan oleh organisasi Kepolisian
Republik Indonesia dalam meningkatkan kinerja.

Organizational Citizenship Behaviour
OCB sebagai kesediaan karyawan untuk bekerja sama
dalam organisasi (Harper, 2015). OCB merupakan

perilaku yang sukarela tanpa ada paksaan dan sebenarnya
tanpa memiliki imbalan bahkan lebih mementingkan
kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi.
OCB merupakan perilaku karyawan dengan sukarela
untuk mengerjakan tugas di luar tanggung jawab dan
tugas pokok perusahaan demi memajukan dan memberi
keuntungan bagi organisasi. Seperti menjaga kebersihan
kantor walaupun sudah memiliki petugas kebersihan,
membantu tugas karyawan lain, dan lain sebagainya.
Menurut Jahangir et al. (2004) OCB merupakan kumpulan
perilaku yang dengan sadar ketika berada di tempat kerja
melebihi dari tugas yang diberikan.

Menurut Organ (1988) OCB merupakan perilaku
individu yang secara sadar dan tidak secara langsung
diakui dengan sistem reward dalam membuat organisasi
berjalan secara efektif. Organ (1988) menjelaskan perilaku
OCB ini merupakan perilaku sukarela dalam membantu
orang lain di tempat kerja untuk membuat organisasi
berjalan secara efektif tanpa mengharapkan imbalan dari
organisasi. Organ (1997) menambahkan bahwa perilaku
OCB yang dimaksud adalah perilaku yang dilakukan
di luar dari peran atau deskripsi kerjanya di organisasi
tersebut, sehingga perilaku OCB ini merupakan pilihan
pribadi individu tersebut dan kesalahannya tidak perlu
diberikan hukuman. Sedangkan sistem reward yang
dimaksud adalah hasil kerja yang dilakukan berdasarkan
OCB tidak berkaitan dengan reward yang harus diberikan
oleh organisasi, meskipun begitu perilaku OCB menurut
Organ (1997) akan mungkin memiliki pengaruh pada
rekomendasi atasan, kenaikan gaji, dan pangkat.

Karyawan tidak selalu bekerja sesuai dengan apa
yang telah ditetapkan (intra-role), akan tetapi terkadang
mengerjakan sesuatu yang di luar pekerjaannya (extra-
role).Perbedaan antara intra-role dengan extra-role ada
pada reward. Nufus (2011) menjelaskan in-role dikaitkan
dengan reward dan punishment, sedangkan extra-role
terbebas dari reward, artinya perilaku extra-role tidak akan
diberikan intensif tambahan.
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Podsakoff et al. (1990) mengungkapkan OCB adalah
perilaku yang dengan sadar dan dipercaya membuat fungsi
organisasi berjalan dengan efektif dan produktif. Podsakoff
et al. (1990) menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku
yang dilakukan secara sadar yang menjadi peran ekstra
yang telah ditunjukkan untuk mempengaruhi evaluasi
kinerja.

Menurut Ambarwati (2019) OCB karyawan mem-
berikan dampak terhadap peningkatan efektivitas organ-
isasi, hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang ia
dapat, bahwa OCB memiliki hubungan langsung dan
signifikan terhadap kinerja organisasi. Ambarwati (2019)
menyebutkan OCB perlu dipertimbangkan dalam upaya
meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini diperkuat oleh
penelitian yang dilakukan oleh Ramadhan et al. (2018)
yang menunjukan hasil bahwa OCB memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan, baik itu simultan maupun par-
sial. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ratnasari (2017) yang menunjukkan hasil bahwa OCB
yang terdiri dari tiga variabel yaitu kepatuhan, partisipasi,
dan loyalitas memiliki pengaruh terhadap kinerja personil
Poltabes Barelang.

Aspek-aspek OCB yang dikembangkan oleh Podsakoff
et al. (1990) terbagi menjadi lima aspek yaitu peri-
laku membantu (altruism), kebijakan sipil (civic virtue),
sikap sportif (sportsmanship), kesopanan (courtesy) dan
kesadaran (conscientiousness). Pertama perilaku mem-
bantu (altruism) meliputi perilaku dalam membantu orang
lain terkait masalah pekerjaan, tugas, dan masalah yang
relevan secara organisasi. Kedua kebijakan sipil (civic
virtue) meliputi keikutsertaan atau berpartisipasi, terlibat,
atau peduli secara bertanggung jawab terhadap kehidupan
perusahaan. Ketiga sikap sportif (sportsmanship) meliputi
perilaku toleransi ketidaknyamanan di tempat kerja tanpa
mengeluh. Keempat kesopanan (courtesy) meliputi peri-
laku yang bertujuan untuk mencegah terjadinya masalah
dengan orang lain terkait masalah pekerjaan. Kelima
kesadaran (conscientiousness) meliputi kepatuhan ter-
hadap aturan dan prosedur organisasi.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka dapat diambil
kesimpulan bahwa OCB merupakan perilaku karyawan
yang sadar dan sukarela dalam melakukan tugas di luar
tanggung jawab dan kewajibannya, akan tetapi perilaku ini
tidak terikat dengan sistem reward yang harus diberikan
oleh perusahaan dan kesalahannya tida

Kinerja
Mangkunegara & Prabu (2000) mengungkapkan bahwa
istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang). Kinerja merupakan capaian
hasil kerja yang berkualitas juga berkuantitas yang
dilakukan oleh seorang pekerja atau pegawai dalam
menjalankan tugasnya sesuai dengan kualifikasi yang
diberikan kepadanya. Mangkunegara & Prabu (2005) juga
menyatakan bahwa pada dasarnya kinerja dibagi menjadi

dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi, dimana
kinerja individu itu sendiri merupakan hasil kerja dari
pegawai atau pekerja yang berkualitas dan berkuantitas
sesuai dengan standar pekerjaan yang telah ditentukan,
sedangkan untuk kinerja organisasi adalah gabungan dari
kinerja individu dengan kinerja kelompok.

Moeheriono (2012) mendefinisikan kinerja atau perfor-
mance merupakan suatu tingkat pencapaian sesuai dengan
suatu gambaran pelaksanaan dari suatu program kegiatan
atau kebijakan untuk mewujudkan sasaran, tujuan, visi,
dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi.

Berdasarkan pernyataan kinerja dari beberapa ahli
tersebut, maka peneliti menyimpulkan bahwa kinerja
merupakan suatu hasil dari bentuk pencapaian kerja yang
dilihat berdasarkan dari prestasi pekerja, perilaku pekerja
dalam menjalankan suatu target yang diberikan oleh
perusahaan sesuai dengan keahliannya sehingga dapat
terwujudnya keberhasilan dalam suatu pekerjaan dengan
baik.

Dampak dari kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi
perusahaan atau organisasi itu sendiri, Menurut Robbins
(2006) terdapat beberapa dampak dari kinerja karyawan
yaitu: Pertama, dampak dari kinerja karyawan membuat
organisasi atau perusahaan mengalami perkembangan
yang sangat pesat karena dengan hal ini semakin
tinggi kinerja yang dimiliki oleh karyawan maka akan
sangat berpengaruh pada keuntungan perusahaan. Kedua,
organisasi atau perusahaan akan dapat mencapai sasaran
yang telah direncanakan dengan sangat matang hal ini
akan sangat menguntungkan bagi perusahaan jika tiap
target yang direncanakan berjalan dengan baik. Kemudian
yang ketiga, dengan adanya kinerja karyawan yang bagus
maka dampak selanjutnya dapat mengurangi resiko-resiko
terburuk yang terjadi pada organisasi atau perusahaan.
Keempat, hubungan antara sesama rekan kerja pun akan
semakin erat karena dapat bekerja sama dengan baik dalam
pencapaian target yang telah ditetapkan oleh organisasi
atau perusahaan. Terakhir, nama atau label dari sebuah
organisasi atau perusahaan akan diingat dengan baik oleh
publik dan dihormati oleh pesaing-pesaing dalam jenis
bisnis yang sama.

Koopmans et al. (2014) membagi indikator kinerja
menjadi tiga, yaitu kinerja tugas yang didefinisikan seba-
gai kemampuan atau kompetensi yang dimiliki individu
dalam melaksanakan tugas kerjanya, kemudian kinerja
kontekstual yang didefinisikan sebagai perilaku individu
dalam mendukung lingkungan organisasi secara psikol-
ogis maupun sosial agar organisasi dapat menjalankan
fungsinya dengan baik, dan yang terakhir perilaku kerja
yang kontraproduktif yang didefinisikan sebagai perilaku
individu yang merugikan organisasi seperti mencuri, ter-
lambat hadir, tidak hadir dan lain sebagainya.
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Pengaruh Organizational Citizenship
Behaviour terhadap Kinerja
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) adalah
perilaku yang dengan sadar dan dipercaya membuat
fungsi organisasi berjalan dengan efektif dan produktif.
OCB menjadi peran ekstra yang telah ditunjukkan untuk
mempengaruhi evaluasi kinerja (Podsakoff et al., 1990).
Sehingga OCB menurut Ramadhan et al. (2018) menjadi
salah satu syarat dalam mewujudkan kinerja karyawan
yang baik.

Penelitian yang dilakukan oleh Suzana (2017) menun-
jukkan hasil bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kin-
erja karyawan di Taspen Cirebon. Artinya OCB yang tinggi
membuat kinerja semakin baik. Hal ini juga diperkuat oleh
penelitian Lestari & Ghaby (2018); Halim & Dewi (2018);
Bustomi et al. (2020) yang menunjukkan bahwa OCB
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja.

Maka dari itu dampak dari memiliki perilaku OCB
pada karyawan adalah meningkatnya produktivitas organ-
isasi serta semakin baiknya kinerja karyawan. Organisasi
kepolisian dalam upaya meningkatkan pelayanan membu-
tuhkan kinerja anggota yang baik, sehingga dapat diteliti
kinerja anggota kepolisian yang dipengaruhi oleh Organi-
zational Citizenship Behaviour (OCB).

Hipotesis Organizational Citizenship Behavior memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja
Anggota Kepolisian Republik Indonesia

Metode
Penelitian ini akan menguji pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja anggota
kepolisian Republik Indonesia. Metode yang digunakan
adalah kuantitatif dengan jenis metode survei yaitu dengan
menyebar kuesioner dalam pengumpulan data penelitian
(Sugiyono, 2012) dan diolah menggunakan teknik statistik.

Subjek Penelitian
Subjek penelitian ini adalah 200 anggota Kepolisian
Republik Indonesia dari Polres Gorontalo dan Polres
Batu dengan menyebar kuesioner secara langsung pada
masing–masing individu. Teknik pengambilan sampel
pada penelitian ini menggunakan purposive sampling
yaitu teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan
kriteria tertentu (Sugiyono, 2012). Kriterianya yaitu
usia 20-57 tahun, lama bertugas 1-30 tahun, unit
polri Hubungan Masyarakat; Teknologi Informasi dan
Komunikasi; Operator; Satuan Polisi Lalu Lintas; Intelijen;
Samaptha Bhayangkara; Sentra Pelayanan Kepolisian
Terpadu; Sumber Daya Manusia; Reserse Kriminal;
Profesi dan Keamanan.

Variabel dan Instrumen Penelitian
Penelitian ini memiliki dua jenis variabel yaitu variabel
independen (bebas) dan variabel dependen (terikat).

Variabel bebas pada penelitian ini adalah organizational
citizenship behavior (OCB) dan variabel terikatnya
adalah kinerja. OCB yang dimaksud adalah sejauh mana
karyawan dalam melakukan peran ekstra yang dipercaya
membuat fungsi organisasi berjalan dengan efektif dan
perilaku ini telah ditunjukkan untuk mempengaruhi
evaluasi kinerja. Adapun skala yang digunakan yaitu
skala OCB yang dikembangkan oleh Podsakoff et al.
(1990) dan sudah diadaptasi oleh Wicaksana et al. (2012),
sebanyak 21 aitem. Contoh aitemnya adalah “Frekuensi
kehadiran saya di tempat kerja tergolong di atas rata-rata”,
“Saya mematuhi peraturan organisasi, walaupun tidak ada
yang mengawasi. Dari hasil uji validitas ditemukan skor
reliabilitasnya 0.90. Tidak terdapat aitem yang gugur,
artinya alat ukur yang digunakan adalah sangat baik,
sehingga mampu digunakan untuk mengukur OCB.

Sedangkan kinerja yang dimaksud dalam penelitian
ini adalah sejauh mana perilaku karyawan yang sejalan
dengan target dari organisasi serta sejauh mana hasil
kerja karyawan yang sesuai dengan job description yang
telah diberikan. Adapun skala yang digunakan yaitu skala
kinerja yang diadaptasi dari skala yang dikembangkan
oleh Koopmans et al. (2014), sebanyak 18 aitem. Contoh
aitemnya adalah “Saya berhasil merencanakan pekerjaan
saya agar selesai tepat waktu”, “Saya dapat memisahkan
masalah pribadi dengan masalah di tempat kerja”. Dari
hasil uji reliabilitas ditemukan skor 0,91. Tidak terdapat
aitem yang gugur artinya alat ukur yang digunakan adalah
sangat baik, sehingga mampu digunakan untuk mengukur
kinerja.

Kedua alat ukur dalam penelitian ini menggunakan skala
jenis likert yang disusun dengan aitem yang mendukung
(favourable) dan aitem yang tidak mendukung konsep
(unfavourable). Menurut Sugiyono (2012) skala likert
berupa pilihan dari sangat positif sampai sangat negatif
(sangat setuju, setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju).
Secara jelas dirincikan sebagai berikut : sangat setuju
pada favorable diberikan nilai 4 dan unfavorable nilai 1,
setuju pada favorable diberikan nilai 3 dan unfavorable
nilai 2, tidak setuju pada favorable diberikan nilai 2 dan
unfavorable nilai 3, dan sangat tidak setuju pada favorable
diberikan nilai 1 dan unfavorable nilai 4.

Prosedur dan Analisis Data Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa tahapan mulai dari
menentukan topik yang ingin dikaji, melaksanakan
penelitian, dan menganalisis data. Pertama menentukan
topik dengan mengkaji literatur terkait dan mengumpulkan
data awal sebagai acuan fenomena yang ingin dikaji, yang
kemudian bahan-bahan tersebut dijadikan sumber yang
akan diangkat dalam penulisan latar belakang penelitian.
Kemudian setelah membuat latar belakang dan membuat
kajian teoritis terhadap variabel-variabel yang diangkat
dalam penelitian, peneliti menentukan skala yang ingin
digunakan dalam mengumpulkan data penelitian.
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Kedua, melaksanakan penelitian dengan menyebar skala
yang telah disiapkan sebagai instrumen penelitian dalam
mengumpulkan data. Penyebaran skala ini dilakukan pada
200 Anggota Kepolisian yang meliputi Polres Kota Batu
dan Polres Kota Gorontalo.

Ketiga, prosedur analisis data menggunakan uji nor-
malitas, uji linieritas, kemudian regresi linear sederhana
untuk menguji pengaruh variabel Organizational Citizen-
ship Behaviour (OCB) terhadap variabel kinerja. Data
penelitian yang telah didapat dari penyebaran skala diinput
dan diolah melalui Statistical Package for Social Science
(SPSS) 21.

Hasil
Berdasarkan analisis deskriptif statistik dijelaskan bahwa
secara umum para subjek memiliki tingkat OCB dan
kinerja berada pada kategori tinggi. Selanjutnya dilakukan
uji asumsi, meliputi uji kenormalan distribusi data dan
linearitas data. Berdasarkan uji normalitas didapatkan
bahwa variabel OCB dan kinerja sebesar berdistribusi
normal.

Sebagai tahap terakhir diakukan uji hipotesis melalui
uji analisis regresi linear sederhana. Hasil uji statistik
diperoleh nilai constant (a) sebesar 27.46 sedangkan
nilai OCB (b/koefisien regresi) sebesar 0.41 dengan arah
pengaruh OCB dan kinerja adalah positif (t=6.38, p ≤
0,001) Kesimpulannya adalah variabel OCB berpengaruh
terhadap variabel kinerja (dengan kontribusi R2 = 0.17).
Adapun hasilnya dapat dilihat pada Tabel 2.

Diskusi
Penelitian ini dibuat dengan tujuan untuk mengetahui
pengaruh dari Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) terhadap Kinerja Kepolisian Republik Indonesia.
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada 200
subjek, hasil yang diperoleh arah pengaruh OCB dan
kinerja adalah positif. Kemudian berdasarkan nilai
signifikansi yang diperoleh adalah ≤ 0,001 selain itu
diperoleh dari hasil uji-t, yaitu t hitung 6.381 > daripada
t tabel 1,6525. Maka hasil penelitian ini membuktikan
bahwa hipotesis yang menyatakan ada pengaruh signifikan
positif antara OCB terhadap kinerja diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi OCB, maka semakin
tinggi kinerja anggota kepolisian. Sehingga dengan
terbuktinya hipotesis tersebut, maka OCB terbukti dapat
meningkatkan kinerja pada anggota kepolisian.

OCB merupakan kumpulan perilaku yang dengan sadar
yang berada di tempat kerja melebihi dari tugas yang
diberikan (Jahangir et al., 2004). Podsakoff et al. (1990)
melalui konsep yang dikemukakan oleh Organ (1988)
menyatakan hal – hal yang menandai OCB terbagi
menjadi lima aspek yaitu perilaku membantu (altruism),
kebijakan sipil (civic virtue), sikap sportif (sportsmanship),
kesopanan (courtesy) dan kesadaran (conscientiousness).
Selanjutnya menurut Ranupandojo & Husnan (2000)

kinerja karyawan adalah sebuah hasil dari prestasi kerja
karyawan yang dilihat dari bentuk kualitas dan kuantitas
sesuai dengan standar pekerjaan yang telah ditetapkan oleh
pihak organisasi.

Hasil ini dapat menjadi penguat kinerja anggota
kepolisian seperti yang diungkapkan Bustomi et al. (2020)
bahwa setiap pegawai membutuhkan OCB sehingga akan
terbentuk karyawan yang tidak hanya meningkatkan kebu-
tuhannya saja akan tetapi mementingkan juga perkemban-
gan lembaga. Hal ini juga didukung pada penelitian Burhan
(2019) bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kin-
erja, yaitu karyawan mau mengerjakan tugas lebih yang
tidak ada dalam deskripsi pekerjaanya. Pada penelitian
Zaman & Tjahjahningsih (2017) hasil uji hipotesis menun-
jukkan bahwa modal psikologis dan OCB memiliki pen-
garuh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga kepuasan kerja dapat memediasi modal psikolo-
gis dan OCB terhadap pembantu pembina keluarga beren-
cana desa dalam pemberdayaan perempuan dan kinerja
Keluarga Berencana. OCB berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan (Pranata et al., 2020).
Kemudian pada penelitian Suwibawa et al. (2018) menge-
mukakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun
melalui OCB.

Selanjutnya, pada penelitian ini didapatkan besarnya
pengaruh OCB 17,1% terhadap kinerja, sedangkan sisanya
82,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.
Koopmans et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai
ukuran dari hasil kerja yang sesuai dengan job description
yang telah diberikan dan sebagai bentuk sikap dan perilaku
yang ditunjukkan oleh karyawan sesuai dengan target
dari organisasi tersebut. Dampak dari kinerja karyawan
sangat berpengaruh bagi perusahaan atau organisasi
itu sendiri. Menurut Robbins (2006) terdapat beberapa
dampak dari kinerja karyawan yaitu: membuat organisasi
atau perusahaan mengalami perkembangan yang sangat
pesat, organisasi atau perusahaan akan dapat mencapai
sasaran yang telah direncanakan, mengurangi resiko-resiko
terburuk yang terjadi pada organisasi atau perusahaan,
hubungan antara sesama rekan kerja pun akan semakin
erat, nama atau label dari sebuah organisasi atau
perusahaan akan diingat dengan baik oleh publik dan
dihormati oleh pesaing-pesaing dalam jenis bisnis yang
sama.

Dasar pemikiran munculnya OCB tidak terlepas dari
fenomena yang disebut sebagai “warga negara yang
baik (good citizen)”. Seorang warga negara yang baik
adalah seseorang yang membantu tetangganya, memilih,
berpartisipasi dalam aktivitas kemasyarakatan, dll. Dengan
kata lain, seseorang yang melakukan tindakan yang
tidak diwajibkan namun memberikan kontribusi terhadap
kesejahteraan komunitas. Organisasi akan berhasil apabila
karyawan tidak hanya mengerjakan tugas pokoknya saja
namun juga mau melakukan tugas ekstra seperti mau
bekerja sama, tolong menolong, berpartisipasi aktif,
memberikan saran serta mau menggunakan waktu kerjanya
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Tabel 2. hasil uji analisis regresi linear sederhana

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficient T Sig.
B SE Beta

1 (Constant) 27.46 5.10 5.38 0.000
OCB 0.45 0.07 0.41 6.38 0.000

dengan efektif. Secara logika seseorang yang mempunyai
jiwa kerja extra-role yang tinggi juga akan mempunyai
kinerja yang tinggi pula.

Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa agar instansi
kepolisian dapat meningkatkan kinerja karyawan maka
harus membiasakan untuk menerapkan perilaku OCB
dalam instansi tersebut, sehingga dapat menciptakan
lingkungan kerja dengan suasana yang nyaman dan
meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih maksimal.
Kelemahan dalam penelitian ini tidak mengklasifikasikan
tingkat perilaku OCB dan kinerja pada subjek, sedan-
gkan subjek memiliki variasi posisi serta pekerjaan yang
berbeda-beda. Selain itu, terbatasnya waktu penelitian
karena adanya protokol kesehatan Covid-19 yang menye-
babkan peneliti memberikan batas waktu pengerjaan pada
subjek. Selanjutnya untuk kelebihan pada penelitian ini
yaitu pada gap penelitian, yang mana kinerja kepolisian
masih menjadi masalah yang sangat serius dan organisasi
kepolisian selalu mencari strategi dalam mengatasi hal
tersebut, sehingga penelitian ini dilakukan untuk menge-
tahui salah satu faktor yang bisa digunakan dalam upaya
meningkatkan kinerja. Selain itu juga, pada penelitian ini
menggunakan populasi yang luas yaitu Kepolisian Repub-
lik Indonesia.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian ini, diperoleh hasil bahwa
hipotesis yang menyatakan ada pengaruh antara kedua
variabel diterima, yang artinya adanya pengaruh yang
positif dan signifikan antara variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Anggota
Kepolisian Republik Indonesia. Pengaruh positif yang
dimaksud yakni semakin tinggi perilaku OCB maka
semakin baik juga pada kinerjanya.

Implikasi dari menerapkan OCB adalah meningkatkan
kinerja, sebab OCB merupakan peran ekstra atau kesediaan
karyawan untuk secara sukarela mengerjakan tugas yang
bukan merupakan bagian dari tugasnya. Kemudian, bagi
institusi kepolisian untuk dapat meningkatkan kinerja
anggota dengan membiasakan untuk menerapkan perilaku
OCB dalam instansi tersebut, sehingga dalam hal ini
dapat menciptakan lingkungan kerja dengan suasana yang
nyaman dan meningkatkan kinerja anggota kepolisian
menjadi lebih maksimal.

Selanjutnya implikasi pada dunia pendidikan untuk hasil
penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi ataupun
literatur dalam hal pengembangan ilmu pengetahuan
yang berkaitan dengan bidang psikologi industri dan
organisasi, dan untuk penelitian selanjutnya diharapkan

dapat membahas atau menambahkan faktor-faktor lain
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi maupun
iklim organisasi yang dapat mempengaruhi Organizational
Citizenship Behavior dengan kinerja.
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