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Abstract
The organizational climate within a company significantly impacts the development and enhancement of Organizational
Citizenship Behavior (OCB) among employees. When employees exhibit OCB, it benefits the organization in various
ways. For instance, OCB can facilitate the quick adaptation of new employees to their roles and assist teams in resolving
complex issues. For individual employees, engaging in OCB can lead to increased self-efficacy, enhanced personal
reputation, and greater job satisfaction. The purpose of this research is to investigate and demonstrate the influence of
organizational climate on OCB among employees. This study employs a non-experimental quantitative approach using a
correlational research design. A probability sampling technique with simple random sampling was utilized, resulting in
a total of 236 respondents. The research instruments included the Organizational Citizenship Behavior Scale and the
Organizational Climate Questionnaire (OCQ). Data analysis was conducted using simple linear regression. The findings
indicate a positive relationship between organizational climate and OCB. This suggests that as employees experience a
more favorable organizational climate, their display of OCB also increases.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia adalah faktor utama dalam upaya
mencapai kesuksesan organisasi. Saat ini, organisasi harus
menghadapi berbagai tantangan seperti merespons perubahan
eksternal dan menyesuaikannya dengan lingkungan internal.
Dengan berbagai tantangan ini, diharapkan karyawan mampu
beradaptasi dengan perkembangan dan perubahan yang
terjadi. Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan
meningkat jika organisasi mampu memenuhi keinginan
karyawan. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
adalah aktivitas membantu rekan kerja atau melakukan tugas-
tugas di luar tugas pekerjaan secara sukarela. Penelitian
mengenai OCB telah mengalami pertumbuhan yang
signifikan, dengan OCB diterapkan dalam berbagai disiplin
ilmu dan jenis organisasi yang beragam (Podsakoff &
Mackenzie, 2014). Hasil penelitian yang dilakukan oleh
lembaga riset di Indonesia

terhadap para pekerja sektor industri pada tahun 2021
ditemukan masih banyak pekerja yang tidak memunculkan
OCB pada saat bekerja. 23,3% memiliki OCB tinggi, 16,6%
sedang, sisanya 60,1% tergolong memiliki OCB rendah
(Setiawan, 2022). OCB adalah suatu perilaku yang baik dan
bermanfaat, yang dikerjakan oleh karyawan secara sukarela
di luar dari kewajibannya dengan tujuan untuk membantu
sesama dalam mencapai tujuan organisasi (Nio et al., 2018).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Tambe (2014)
ditemukan bahwa OCB sangat penting bagi kelangsungan
hidup organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat OCB yang
tinggi akan menciptakan tingkat efektivitas, efisiensi, dan
produktivitas yang tinggi. Hal ini memberikan kontribusi
yang signifikan terhadap transformasi sumber daya, inovasi,

dan kemampuan beradaptasi (Wardono et al.,, 2022).Onon
(2022) organisasi dengan OCB didalamnya dapat memberikan
keuntungan bagi perusahaan dalam bersaing karena dapat
meningkatkan dan memaksimalkan produktivitas dan efisiensi
perusahaan, serta meningkatkan kualitas perusahaan.Wang &
Xioa (2022) OCB dapat meningkatkan kualitas layanan dan
kepuasan pelanggan. Yuan et al., (2020) menemukan bahwa
OCB dapat memberikan kontribusi khusus bagi organisasi
dan memiliki kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan
kualitas layanan organisasi. Meskipun OCB tidak secara
terang-terangan berada dalam deskripsi pekerjaan namun hal
ini diterima oleh organisasi (Qiu et al.,, 2019).

Dalam penelitian Thompson et al., (2020) didapat bahwa
perempuan lebih cenderung merasa berkewajiban untuk
menunjukkan lebih banyak perilaku peran ekstra bagi
organisasi meskipun mereka merasa kurang mendapat
dukungan organisasi. Selain itu, tingkat kesesuaian individu-
organisasi (Jehanzeb, 2020) dan pelanggaran kontrak
psikologis juga akan mempengaruhi kinerja OCB karyawan
(Shaheen et al.,, 2016). OCB memegang peranan penting
dalam hal ini untuk pertumbuhan dan perkembangan
suatu perusahaan. Pada penelitian Margahana (2020)
didapat karyawan yang selalu gembira dalam menjalankan
tugasnya umumnya mempunyai rasa sosial yang tinggi yang
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diwujudkan dalam bentuk OCB dan akan mengajak karyawan
lain untuk berkontribusi memajukan perusahaan.

Sebagai perilaku ekstra peran, OCB dapat berfungsi
membantu karyawan baru untuk beradaptasi dengan posisinya
secepat mungkin (Adil et al., 2021), dan dapat membantu
tim untuk memecahkan masalah yang rumit (Marinova et
al., 2019). Bagi karyawan, hal ini dapat meningkatkan rasa
efikasi diri , reputasi pribadi, dan kepuasan kerja (Choong
& Ng, 2022), Bagi organisasi hal ini dapat menjadi inovasi
tersendiri untuk perusahaan. Kim & Park (2019) percaya
bahwa ketika kepercayaan dibangun antara anggota dan
organisasi, hal itu berdampak positif pada organisasi dan lebih
cenderung menunjukkan OCB. Para peneliti berargumentasi
bahwa OCB adalah aktivitas yang menghabiskan sumber
daya dan memperoleh sumber daya yang menghasilkan
efek berlawanan pada kondisi psikologis dan perilaku kerja
individu (Bolino & KLotz, 2015). Di sisi lain, OCB memiliki
biaya dan efek samping (Deery et al., 2017), terlibat dalam
OCB dapat meningkatkan reaksi stres karena melibatkan
investasi sumber daya kognitif, emosional, dan fisik (Clercq
et al., 2019).

Belkin & Kong (2022) OCB dapat membantu perusahaan
menjadi lebih tangguh dan responsif terhadap krisis sehingga
dapat pulih lebih cepat. OCB dapat memberikan dampak
yang luar biasa pada setiap orang, baik bagi individu maupun
organisasi itu sendiri (Robbins et al.,, 2019). Kesuksesan
sebuah organisasi tidak hanya ditentukan oleh kemampuan
anggotanya dalam menyelesaikan tugas pokok mereka,
tetapi juga oleh kemauan mereka untuk melakukan kerja
tambahan seperti bekerja sama, saling memberikan bantuan,
memberikan masukan, aktif berpartisipasi, memberikan
pelayanan tambahan, dan memanfaatkan waktu kerja dengan
efektif (Huong & Hang, 2020). Pengetahuan dan keterampilan
kontekstual merupakan prediktor OCB. Karyawan dengan
efikasi yang tinggi lebih paham mengenai strategi menerapkan
OCB dengan efektif, individu cenderung OCB mana yang
harus dimunculkan dan sesuai dengan tempat kerja.

Dalam penelitian Prasetio & Hayuningrat (2017) Karyawan
yang puas dengan pekerjaannya lebih besar kemungkinannya
untuk menunjukkan OCB. Kepuasan kerja berfungsi seba-
gai faktor motivasi, mendorong karyawan untuk melakukan
pekerjaan diluar kewajibannya. Karyawan yang merasakan
komitmen yang kuat terhadap organisasinya lebih cenderung
terlibat dalam perilaku yang berkontribusi terhadap kese-
jahteraannya, termasuk OCB (Nurjanah et al., 2020). Gaya
kepemimpinan yang suportif berhubungan erat dengan OCB.
Atasan yang menginspirasi dan mendukung karyawannya
cenderung menumbuhkan lingkungan kerja positif yang
mendorong munculnya OCB (Purwana et al., 2020). Selain itu,
dukungan organisasi juga sangat penting. Ketika karyawan
merasa dihargai dan diperhatikan oleh organisasi, mereka
akan menunjukkan kinerja yang lebih baik dan cenderung
terlibat dalam OCB (Asari, 2017). Hubungan Interpersonal
yang baik dan positif dengan rekan kerja serta atasan dapat
berkontribusi terhadap munculnya OCB pada karyawan
(Heryudanto & Suratman, 2022).

Karyawan yang memiliki kepribadian yang ramah dan
selalu berhati-hati biasanya memiliki OCB yang lebih tinggi
(Sambung, 2014). Karyawan yang merasakan perlakuan adil
dalam organisasinya, lebih besar kemungkinannya untuk
melakukan perilaku sukarela (Ardi & Sudarma, 2015). Dalam

penelitian Marlina et al. (2020) karyawan melakukan OCB
sebagai bentuk timbal balik atas perlakuan baik yang mereka
terima dari organisasi. Arumi et al. (2019) mengatakan
nilai-nilai budaya dalam organisasi dan masyarakat dapat
membentuk perilaku karyawan. Budaya yang menekankan
kerja sama tim dapat menumbuhkan OCB. Kepercayaan
pada pemimpin organisasi sangatlah penting. Karyawan
yang mempercayai pemimpinnya, akan lebih bersedia untuk
terlibat dalam perilaku yang bermanfaat bagi organisasi secara
keseluruhan. Karyawan dalam iklim positif mungkin lebih
termotivasi untuk memberikan kontribusi positif seperti OCB
kepada organisasi (Hajirasouliha et al., 2014).

Dalam penelitian Soegandhi (2013) rendahnya OCB
dapat terjadi karena beberapa faktor yang mempengaruhi
yaitu budaya dan iklim organisasi, suasana hati, kepribadian,
dukungan organisasi, model kepemimpinan, serta masa
kerja. OCB merupakan inisiatif dari seorang karyawan
tanpa mengharapkan imbalan (Wirandika & Siswati, 2022).
OCB dipandang sebagai keunggulan kompetitif organisasi
(Veličkovska, 2017). OCB muncul bukan karena dorongan
atau pengaruh faktor eksternal, melainkan karena adanya
kepuasan yang timbul dari dalam diri (Ginting, 2021). OCB
merupakan perilaku kerja karyawan tanpa syarat (Cho & Kao,
2022). kepada organisasi (Hajirasouliha et al., 2014).

Salah satu fenomena rendahnya OCB ini terjadi pada
perusahaan X yang bergerak pada bidang manufaktur
khususnya pada divisi produksi. Tugas utama pada divisi
produksi adalah menyiapkan material yang diperlukan untuk
proses produksi. Mereka juga bertanggung jawab untuk
mengoperasikan mesin produksi, mulai dari menyalakan,
menjalankan, memantau, hingga mematikan mesin. Selain itu,
menyelesaikan dan mengemas produk untuk pengiriman dan
mereka harus melaksanakan kebijakan dan rencana produksi
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Perilaku OCB yang
dirasa kurang karena masih ada beberapa karyawan yang
hanya tertarik untuk melakukan tugas sesuai dengan deskripsi
pekerjaan yang ada, dan juga rendahnya inisiatif karyawan
dalam memberikan bantuan kepada rekan kerja dapat
dikatakan bahwa tingkat kepedulian antar karyawan masih
terbatas. Padahal jika dilihat dari jobdesk yang ada, OCB ini
dapat meningkatkan produktivitas karyawan di perusahaan
dan membantu mencapai target yang telah ditetapkan oleh
perusahaan khususnya pada bagian divisi produksi. Dapat
disimpulkan bahwa iklim organisasi pada divisi tersebut
kurang baik. Iklim organisasi adalah persepsi karyawan
tentang kualitas lingkungan internal organisasi yang dirasakan
oleh anggota secara relatif dan kemudian akan mempengaruhi
perilaku mereka di masa depan. Iklim organisasi adalah
persepsi karyawan tentang kualitas lingkungan internal
organisasi yang dirasakan oleh anggota secara relatif dan
kemudian akan mempengaruhi perilaku mereka di masa
depan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Meylandani (2013),
salah satu faktor yang mempengaruhi OCB adalah iklim
organisasi. Penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat
keterkaitan yang kuat antara iklim organisasi dengan OCB.
Iklim organisasi mampu memberikan kesejahteraan dan
motivasi yang tinggi pada karyawan (Mafini, 2016). Hal
ini dapat dibuktikan juga dari hasil penelitian Bahrami
et al. (2016) mendapatkan pengakuan dan respon yang
positif dari organisasi, serta kebebasan untuk berprestasi
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merupakan kontributor terbentuknya iklim organisasi yang
baik. Kinerja karyawan akan lebih efisien dan efektif
ketika iklim organisasi di tempat kerja kondusif atau positif
(Addai et al., 2019). Kepemimpinan transformasional juga
dikaitkan secara positif dengan OCB, karena pemimpin yang
menginspirasi dan memotivasi cenderung menumbuhkan
iklim organisasi yang positif (Asari, 2017). Qadeer &
Jaffery (2014) menjelaskan iklim organisasi yang mendukung
sebagai tingkat kerjasama yang dirasakan perlu koordinasi
dan dukungan dari atasan langsung yang nantinya akan
berdampak positif pada karyawan. Dalam konteks organisasi,
iklim organisasi menjadi salah satu faktor utama yang
mendorong berkembangnya OCB. Oleh karena itu, Iklim
organisasi sangat penting untuk diteliti dalam konteks
membentuk OCB Iklim organisasi menciptakan lingkungan
kerja yang dapat memengaruhi perilaku sukarela dan positif
karyawan secara langsung maupun tidak langsung, serta
memiliki dampak jangka panjang terhadap citra organisasi
dan daya tarik bagi karyawan.

Hindristina et al. (2021) jika suasana atau iklim dalam
organisasi kurang menyenangkan, dan para karyawan
merasa tidak nyaman itu semua menyebabkan OCB akan
sulit dilakukan oleh karyawan. Menurut Mabekoje (2017)
Walaupun iklim organisasi merupakan aspek yang tidak
terlihat secara fisik dalam kehidupan organisasi, namun
iklim tersebut memiliki dampak yang signifikan dan jelas
terhadap karyawan dan organisasi dalam jangka panjang.
Iklim organisasi menjadi salah satu elemen yang mendukung
terjadinya perubahan di dalam suatu organisasi (Douglas et al.,
2017). Iklim organisasi yang kondusif harus diutamakan oleh
perusahaan. Tamara & Dirbawanto (2022) mengungkapkan
bahwa iklim organisasi yang kondusif dapat diciptakan
melalui evaluasi antara karyawan dan atasan karena iklim
yang kondusif dapat membangun semangat karyawan dan
akan berdampak pada peningkatan OCB. Iklim organisasi
tidak dapat dibangun dalam waktu sekejap, kondisi tersebut
dapat dibangun dan dibentuk dalam jangka waktu yang
lama melalui serangkaian pengalaman dan interaksi. Iklim
organisasi yang baik dapat terbentuk dari hasil dukungan dan
interaksi-interaksi positif antar rekan kerja.

Menurut Ramli et al., (2023) salah satu penyebab sulitnya
menciptakan iklim yang kondusif adalah tidak adanya ruang
kerja yang nyaman serta buruknya interaksi dengan rekan
kerja dan atasan. Iklim organisasi dipandang sebagai sesuatu
yang penting untuk menafsirkan dan menganalisis fenomena
yang ada di organisasi. Ketika semua karyawan di perusahaan
memandang lingkungan tempat kerja mereka dengan cara
yang sama, persepsi inilah yang akan menjadi iklim organisasi
yang dimiliki oleh para anggota di perusahaan (Moslehpour
et al., 2019)Martinolli & De angelis, 2021). Kurtessis et al.
(2017) OCB akan muncul apabila para karyawan mendapat
dukungan dan merasa kontribusi serta kesejahteraan mereka
dihargai. Jika hal itu terjadi para karyawan akan memiliki
pikiran bahwa mereka berkewajiban untuk membantu
organisasi mereka dalam mencapai tujuannya (Abdullah &
Wider, 2022).

Menurut Oktaviana (2019) didapatkan beberapa karyawan
di perusahaan tidak menunjukkan OCB. Masih ada beberapa
karyawan yang cenderung pasif dan kurang memiliki inisiatif
untuk memberikan masukan demi kemajuan perusahaan,
mereka lebih suka menunggu permintaan bantuan dari rekan

kerja sebelum memberikan bantuan. Hal ini disebabkan
oleh kurangnya dukungan dan motivasi dari rekan kerja dan
atasan. OCB yang rendah akan mempengaruhi efektivitas
suatu perusahaan, yang dibuktikan dalam penelitian Setyawan
& Sahrah (2013) koordinasi dalam organisasi tidak akan
berjalan dengan baik, pekerjaan yang terabaikan dan tidak
selesai tepat waktu, pelayanan yang diberikan lambat. Hal-hal
tersebut akan berakibat pada rendahnya produktivitas suatu
perusahaan. Maka dari itu, iklim organisasi yang positif sangat
penting untuk diciptakan agar karyawan dapat memunculkan
OCB.

Dalam penelitian Qadeer & Jaffery (2014) didapat Dukun-
gan dari atasan dan penghargaan atas kerja keras dapat
menginspirasi seseorang untuk melihat masa depan den-
gan optimisme yang tinggi dan meningkatkan harapannya
untuk mencapai hari esok yang lebih baik. Organisasi dapat
menggunakan berbagai sistem formal dan informal untuk
menciptakan suasana yang baik dan membentuk pikiran
positif karyawan serta motivasi agar OCB timbul (Schmidthu-
ber & Hilgers, 2019). Iklim organisasi diasumsikan mem-
pengaruhi motivasi dan perilaku karyawan (Kataria, 2022).
Hal ini karena iklim organisasi mempengaruhi bagaimana
individu memandang kesehariannya ketika bekerja dalam
organisasi (Kao, 2017). Selain itu, melalui keterlibatan dan
pengalaman, perilaku karyawan dipengaruhi oleh lingkun-
gan internal organisasinya (Hoang, 2022). Hasilnya, iklim
organisasi yang positif tidak hanya mendorong kinerja dan
hubungan organisasi karyawan yang positif, namun juga
meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang mampu memicu
OCB karyawan (Gheitani et al., 2018; Saks, 2022).

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB (Subramani, 2016; Nwankwo et al., 2015;
Agyemang, 2013; Akkani & Ndubueze, 2017) Penelitian
selanjutnya menemukan bahwa iklim organisasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap OCB (Ngadiman
& Ratmawati, 2013; Asrunputri et al., 2020; Sofwati &
Claudia, 2023; Febriyan & Dihan, 2023). Berdasarkan
penelitian terdahulu, ditemukan adanya inkonsistensi antara
hasil penelitian yang ada pada data pendukung. Berlandaskan
uraian yang telah dijelaskan diatas, didapat rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah “apakah terdapat pengaruh iklim
organisasi terhadap OCB pada karyawan”. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui dan membuktikan
pengaruh iklim organisasi terhadap OCB pada karyawan.
Manfaat dari penelitian yang akan dilakukan yaitu sebagai
wawasan baru khususnya mengenai OCB untuk para pembaca,
dan dapat menjadi sumber informasi untuk perusahaan terkait
dalam menciptakan iklim organisasi yang positif agar perilaku
OCB pada karyawan dapat meningkat.

Metode

Rancangan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non-
eksperimen yang artinya dalam penelitian ini tidak
menggunakan eksperimen ataupun percobaan, dengan
desain penelitian korelasional yang memiliki tujuan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel iklim
organisasi dan variabel OCB. Metode penelitian kuantitatif
adalah sebuah metode yang berfokus pada analisis data
numerik (angka) lalu kemudian ditindak lebih lanjut
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menggunakan metode statistik dan diaplikasikan untuk
meneliti dan mempelajari populasi maupun sampel dalam
skala yang luas (Azwar, 2016).

Subjek Penelitian
populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT Indocement
Tunggal Prakarsa Tbk yang berlokasi di Kabupaten
Bogor pada divisi produksi dengan jumlah 850 karyawan.
Pengumpulan sampel yang dipakai pada penelitian ini
memakai teknik probability sampling dengan jenis simple
random sampling. Menurut Sugiyono (2018) teknik simple
random sampling adalah teknik pengambilan sampel dari
anggota populasi yang dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Teknik
pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan rumus
dari Isaac dan Michael oleh karena itu sampel yang dipakai
pada penelitian ini berjumlah 236 responden/karyawan.

Instrumen Penelitian
Pada penelitian ini memiliki satu variabel bebas (independen)
yaitu iklim organisasi, dan satu variabel terikat (dependen)
yaitu Organizational Citizenship Behaviour. OCB merupakan
perilaku atau sikap dari seorang individu yang secara
sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi standar
tugas atau tuntutan peran yang diberikan kepadanya, demi
mendukung suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
Peneliti mengukur OCB menggunakan alat ukur atau skala
yang diadaptasi dan dikembangkan oleh Podsakoff (Kumar &
Shah, 2015). Alat ukur Organizational Citizenship Behaviour
Scale ini dikembangkan oleh Podsakoff yang diambil dari
aspek-aspek OCB yang dikemukakan oleh Organ et al.
(2005). Aspek-aspek OCB menurut Organ et al. (2005)
antara lain: altruism, courtesy, civic virtue, sportsmanship, dan
conscientiousness. Reliabilitas pada skala OCB ini sebesar
0.85. Adapun validitas item dan skor total dari skala OCB
berkisar antara 0,524 - 0,708. Terdapat 15 aitem pertanyaan
di dalam alat ukur yang digunakan untuk mengukur OCB
pada karyawan yang terdiri dari 12 item favorable dan 3 item
unfavorable. Skala yang digunakan untuk mengukur OCB
adalah skala likert. Contoh itemnya adalah “ Saya bersedia
membantu karyawan baru untuk mendapatkan orientasi dan
penjelasan terhadap pekerjaannya” dengan tujuh pilihan
jawaban “sangat setuju”, “cukup setuju”, “sedikit setuju”,
“tidak setuju”, “sedikit tidak setuju” , “agak tidak setuju”,
“sangat tidak setuju”.

Iklim organisasi merupakan sesuatu yang bisa diukur di
lingkungan kerjanya secara langsung maupun tidak langsung
dan hal tersebut memiliki pengaruh terhadap karyawan dan
pekerjaannya. Iklim organisasi yang baik dan kondusif
akan tercipta jika seluruh karyawan mempunyai persepsi
positif terhadap organisasinya. Karyawan dengan iklim yang
mendukung dan memiliki modal psikologis yang tinggi lebih
besar kemungkinannya untuk memberikan kinerja yang lebih
baik. Peneliti mengukur iklim organisasi menggunakan alat
ukur atau skala yang diadaptasi dan dikembangkan oleh
Litwin dan Stringer dalam Nicolson et al. (2011). Alat ukur
The Organizational Climate Questionnaire (OCQ) ini disusun
berdasarkan enam aspek yang diungkapkan oleh Stringer
antara lain: struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan,
dukungan, dan komitmen. Reliabilitas pada skala OCQ ini

sebesar 0.77. Adapun validitas item dan skor total dari skala
iklim organisasi berkisar antara 0,387 - 0,614. Instrumen
OCQ terdiri dari 24 item pertanyaan yang terdiri dari 18
item favorable dan 6 item unfavorable. Skala yang digunakan
untuk mengukur iklim organisasi adalah skala likert. Contoh
itemnya adalah “ Di perusahaan ini karyawan mendapatkan
imbalan sesuai dengan performa kerja yang dilakukan “
dengan empat pilihan jawaban “sangat setuju”, “setuju”,
“tidak setuju”, dan “sangat tidak setuju”.

Prosedur dan Analisis Data
Tahap awal dalam penelitian ini adalah melakukan persiapan
yang mencakup pemilihan judul penelitian, menetapkan
rumusan masalah, membentuk dinamika antar variabel, lalu
menentukan hipotesis penelitian, serta dilanjutkan dengan
menyusun instrumen penelitian. Instrumen dalam penelitian
ini berbentuk skala likert yang terdiri dari skala iklim
organisasi dan skala OCB. Skala yang digunakan oleh
peneliti merupakan skala adaptasi yang dimana peneliti
harus menerjemahkan item yang ada pada skala tersebut.
Peneliti melakukan terjemahan langsung dengan bantuan
dua penerjemah yang mempunyai kemampuan dan memiliki
pemahaman yang mendalam terhadap skala yang akan
diterjemahkan. Kemudian, peneliti melakukan diskusi dengan
seorang yang ahli dalam pengukuran untuk menentukan
apakah makna antara skala asli dan skala terjemahan sudah
setara atau belum.

Tahap kedua ini adalah tahap pelaksanaan, pada tahap ini
peneliti memberi alat ukur dengan item yang didalamnya
sudah valid kepada responden melalui media google form.
Proses pengumpulan data dimulai sejak tanggal 15 Februari
- 22 Februari. Setelah semua data telah diperoleh, dilanjut
pada tahap ketiga yaitu melakukan analisa data, pertama-
tama peneliti melakukan skoring dan analisa hasil terlebih
dahulu yang didapatkan dari sebaran alat ukur, lalu data
yang didapatkan diolah dengan program SPSS versi 25 untuk
uji normalitas. Selepas mendapatkan hasil bahwa data yang
diperoleh normal, kemudian peneliti memakai teknik regresi
linier sederhana yang bertujuan untuk menguji hipotesa
penelitian. Hasil uji regresi kemudian diinterpretasikan
dengan menghubungkan teori-teori yang terdapat dalam
pembahasan dan kemudian menarik kesimpulan dari temuan
penelitian yang sesuai dengan hipotesis dan tujuan penelitian.

Hasil
Setelah melakukan penelitian pada 236 orang karyawan di
perusahaan, Pada Tabel 1 berikut merupakan kategorisasi
hipotetik untuk skor iklim organisasi dan OCB, ditemukan
beberapa hasil yang menyatakan bahwa dalam hal iklim
organisasi, sebanyak 106 responden (44,91%) berada dalam
kategori tinggi, dan 130 responden (55,08%) berada dalam
kategori rendah. Sedangkan untuk variabel OCB, 115
responden (48,72%) berada dalam kategori tinggi, dan 121
responden (51,27%) berada dalam kategori rendah.

Selanjutnya dilakukan uji asumsi yaitu uji normalitas
dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov untuk
mengevaluasi apakah data berdistribusi normal. Jika nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa data berdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05, maka data dianggap tidak
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Tabel 1. Kategorisasi Empirik Variabel Penelitian

Kategori Frekuensi %

Iklim Organisasi
Tinggi 106 44,91
Rendah 130 55,08

OCB
Tinggi 115 48,72
Rendah 121 51,27

berdistribusi normal (Ghozali, 2011). Pada penelitian ini
mendapatkan bahwa nilai signifikansi untuk kedua variabel
adalah 0,200 (>0,05), Oleh karena itu, data yang dihasilkan
dianggap normal karena nilai signifikansinya melebihi 0,0

Berdasarkan hasil analisis regresi, didapatkan nilai sig-
nifikansi (Sig.) sebesar 0,000 (<0,05). Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan dari iklim organisasi terhadap OCB. Jika melihat
koefisien regresi yang memiliki nilai positif sebesar (0,372)
dapat dikatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh
positif terhadap OCB. Nilai positif pada koefisien regresi
mengindikasikan adanya hubungan searah antara kedua
variabel, artinya ketika iklim organisasi meningkat, OCB juga
cenderung meningkat. Selain itu, nilai koefisien R square yang
didapatkan sebesar (R² = 0,063) menunjukkan bahwa iklim
organisasi memberikan kontribusi sebesar (6,3%) terhadap
OCB.

Diskusi

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi korelasi antara
iklim organisasi dan OCB pada karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
iklim organisasi dan OCB pada karyawan swasta tersebut (β
= 0, 372; p = 0,000 < 0,05). Dengan demikian, hipotesis yang
mengklaim adanya pengaruh positif antara iklim organisasi
dan OCB pada karyawan diterima. Temuan ini menegaskan
bahwa semakin positif tingkat iklim organisasi yang dirasakan
oleh karyawan, semakin besar juga OCB yang dimunculkan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Hal ini dapat
berdampak positif pada tingkat produktivitas dan efektivitas
perusahaan. Oleh karena itu, pihak manajemen memiliki
tanggung jawab sosial terhadap lingkungan, sehingga secara
alami karyawan akan membangun motivasi untuk bekerja
lebih dari yang dijelaskan dalam deskripsi pekerjaan mereka,
demi mencapai tujuan perusahaan.

Temuan dari penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
yang telah dilakukan sebelumnya oleh Yusuf & Haryoto
(2023) yang menunjukan bahwa ada pengaruh positif yang
signifikan antara variabel iklim organisasi terhadap variabel
OCB. Dengan demikian, hasil tersebut menjelaskan bahwa
iklim organisasi merupakan faktor penting yang dapat
mempengaruhi apakah karyawan akan memunculkan perilaku
sukarela atau tidak di dalam organisasi. Ketika karyawan
merasakan iklim organisasinya tidak kondusif maka mereka
akan merasa tidak nyaman, hal ini akan berpengaruh negatif
terhadap OCB yang dimunculkan pada organisasi tempatnya
bekerja. Sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Almaqableh et al. (2021) iklim organisasi yang kondusif akan
meningkatkan rasa nyaman anggota organisasi saat bekerja,

membantu mereka berkonsentrasi, dan akhirnya meng-
hasilkan kinerja yang melebihi standar formal yang ditetapkan
atau yang biasa disebut dengan OCB. Selain itu, penelitian
ini diperkuat lagi oleh penelitian yang dilakukan Mukti &
Puspitadewi (2021) Semakin positif iklim organisasi, semakin
meningkat pula OCB. Sebaliknya, jika iklim organisasi pada
karyawan semakin negatif, maka OCB juga akan menurun.

Sebagai perilaku di luar peran yang harus dikerjakan,
sebenarnya OCB tidak dapat dipisahkan dari perilaku kerja
yang dituntut dalam pekerjaannya. Sebagaimana yang telah
disampaikan pada bagian pendahuluan bahwa karyawan
pada divisi produksi memiliki tugas untuk menyelesaikan
dan mengemas produk untuk pengiriman dan mereka harus
melaksanakan kebijakan dan rencana produksi yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Jika seorang karyawan pada
divisi tersebut memunculkan OCB dengan membantu rekan
kerjanya dalam menyelesaikan dan mengemas produk maka
hasil produk yang dihasilkan akan lebih banyak yang dimana
artinya OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi
serta meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kepuasan
perusahaan. Selain berdampak pada perusahaan OCB juga
dapat berpengaruh pada karyawan itu sendiri, seperti dengan
memunculkan OCB akan menciptakan interaksi sosial
yang lebih baik antar karyawan, dan menciptakan rasa
kebersamaan di antara karyawan. Hal ini didukung dari
hasil penelitian yang dilakukan oleh Triani et al., (2020)
Pegawai yang memiliki OCB cenderung conscientousness
dan peacekeeping, yang artinya mereka akan berusaha untuk
mempertahankan kinerja yang tinggi secara konsisten dan
menghindari atau menyelesaikan konflik dalam organisasi.
OCB juga akan meningkatkan awareness terhadap lingkungan
kerja dan dapat berfungsi sebagai individual internal control
system yang efektif.

Iklim organisasi memiliki dampak signifikan terhadap
OCB karena karyawan yang menunjukkan loyalitas dan
komitmen cenderung berdedikasi secara maksimal untuk
mencapai tujuan perusahaan dengan tanggung jawab yang
tinggi terhadap pekerjaan mereka. Mereka juga cenderung
aktif dalam mencari informasi yang penting bagi perusahaan
karena memiliki keterikatan emosional yang kuat dengan
organisasi tersebut (Mahinuruk & Kustini, 2023). Karyawan
yang menampilkan perilaku OCB cenderung tidak akan
memanfaatkan hak orang lain karena mereka enggan terlibat
dalam konflik dan lebih suka menghindarinya. Dampaknya
adalah terciptanya hubungan profesional yang kuat antar
karyawan, karena keamanan yang mereka rasakan dalam
lingkungan organisasi yang harmonis menjadi hal yang
penting (Prabowo, 2020).

Selain itu, nilai R dalam analisis regresi linear sederhana
juga mengindikasikan tingkat korelasi untuk memahami
seberapa kuat hubungan antara iklim organisasi dengan OCB.
Nilai R memiliki rentang antara 0 hingga 1. Ketika nilai
mendekati 1, hal ini menunjukkan hubungan yang semakin
erat, sedangkan jika mendekati 0, hubungan menjadi semakin
lemah. Nilai R yang diperoleh dari analisis pada tabel output
model summary adalah 0,252, yang mengindikasikan bahwa
korelasi antara iklim organisasi terhadap OCB adalah sebesar
0,252. Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang sangat
erat karena nilai tersebut mendekati 1. Artinya, dengan iklim
organisasi yang terbuka, karyawan lebih mungkin diberi
kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan
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keputusan dan menghargai pandangan satu sama lain di dalam
organisasi. Keterbukaan dalam iklim organisasi juga dapat
menghasilkan perasaan keterlibatan yang lebih tinggi dari
karyawan terhadap pekerjaan mereka di organisasi, sehingga
mereka merasa diterima dan memiliki lingkungan kerja yang
baik. Hal ini dapat mendorong kerja sama antar karyawan
serta saling membantu dalam tugas-tugas, bahkan di luar
lingkup pekerjaan mereka yang resmi.

Hasil pada penelitian ini juga menunjukan bahwa kon-
tribusi iklim organisasi terhadap OCB sebesar 6,3%. Semen-
tara itu, sekitar 93,7% dari variabel dalam OCB dipen-
garuhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian ini. Salah satu faktor lain yang mempengaruhi
OCB adalah persepsi dukungan organisasional, dukungan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan memiliki dampak
yang signifikan terhadap OCB. Dukungan organisasi terhadap
karyawan yang berkontribusi pada perusahaan dianggap pent-
ing karena dapat memberikan dampak positif bagi kedua belah
pihak. Karyawan yang merasa didukung oleh perusahaan
cenderung memiliki motivasi yang kuat untuk memajukan
perusahaan tersebut (Andriyanti & Supartha, 2021). Iklim
organisasi berpengaruh pada produktivitas karyawan dalam
menciptakan barang atau jasa. Oleh karena itu, pentingnya
untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik dan sehat,
sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih nyaman dan
efisien dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
kepada mereka. Agus & Lalu (2018) mengatakan Perusahaan
yang memiliki karyawan dengan OCB yang tinggi akan
mencapai tingkat produktivitas dan efektivitas yang lebih
tinggi dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat
OCB yang rendah. Karena itu, disarankan oleh peneliti agar
karyawan selalu menunjukkan sikap peduli, sopan, suportif,
patuh, dan bijaksana untuk membantu menciptakan iklim
organisasi yang positif.

Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh yang penting pada OCB individu terhadap
organisasi, namun demikian, ada faktor-faktor lain yang
juga turut berperan dalam menentukan tingkat OCB
yang tidak boleh diabaikan. Oleh karena itu, penting
untuk mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin
mempengaruhi OCB saat membuat keputusan terkait
manajemen sumber daya manusia dan perbaikan lingkungan
kerja. Selanjutnya, ketika membahas faktor-faktor lain yang
dapat mempengaruhi tingkat OCB, Podsakoff et al. (2000)
menguraikan bahwa terdapat empat elemen yang memiliki
potensi untuk mempengaruhi OCB karyawan terhadap
organisasi. Faktor-faktor ini meliputi karakteristik individu,
karakteristik tugas/pekerjaan, karakteristik organisasional,
dan perilaku pemimpin. Berdasarkan hasil penjelasan
sebelumnya, menjadi sangat penting bagi suatu organisasi
untuk memahami latar belakang dan perilaku masing-masing
karyawan, serta berupaya memberikan kebutuhan dan fasilitas
yang sesuai, karena hal ini akan membuat mereka menjadi
aset yang berharga bagi organisasi tersebut.

Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, disim-
pulkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima.
Artinya, terdapat hubungan positif dan signifikan antara iklim
organisasi dan OCB pada karyawan. Temuan ini menunjukkan

bahwa semakin tinggi dan positif tingkat iklim organisasi
yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi juga tingkat
OCB mereka terhadap organisasi tempat mereka bekerja.

Karyawan yang memiliki iklim organisasi yang positif
akan terus berupaya mengurangi dampak negatif di dalam
organisasi dan akan menunjukkan OCB, di mana mereka akan
patuh terhadap aturan perusahaan dan menjaga hubungan
baik dengan semua anggota organisasi. Implikasi dari
penelitian ini adalah pentingnya bagi organisasi untuk
selalu memperhatikan tingkat iklim organisasi dan perlunya
pimpinan untuk merubah persepsi karyawan dengan cara
menunjang sarana dan prasarana yang ada sehingga pegawai
menjadi lebih bersemangat dalam bekerja karena merasa
bahwa organisasi mendukung pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya, serta memberikan perhatian kepada karyawan
mengenai berbagai masalah yang dihadapi oleh organisasi,
berpartisipasi dalam berbagai kegiatan sebagai bentuk
kepercayaan dari atasan, serta secara konsisten melaksanakan
setiap peraturan dan kebijakan yang ada, menumbuhkan nilai-
nilai kebersamaan, serta meningkatkan loyalitas terhadap
pekerjaan dan organisasi. Manfaat dari iklim organisasi
yang baik antara lain menciptakan kualitas kehidupan kerja
yang baik dan mempengaruhi efektivitas serta meningkatkan
produktivitas karyawan.
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