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ABSTRAK

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku karyawan secara sukarela di
luar tanggungjawab dalam jobdescription. Kurangnya organizational citizenship behavior yang
dimunculkan karyawan akan menyebabkan tidak tercapainya tujuan perusahaan dengan
maksimal. Faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior diantaranya adalah
faktor kelompok dan faktor organisasional. Kualitas interaksi atasan-bawahan merupakan
salah satu faktor kelompok yang diasumsikan berhubungan dengan organizational citizenship
behavior. Semakin baik kualitas interaksi atasan-bawahan maka semakin tinggi organizational
citizenship behavior. Faktor organisasional yang diasumsikan berhubungan dengan
organizational citizenship behavior salah satunya adalah quality of work life. Karyawan yang
merasakan quality of work life diharapkan terdorong untuk memunculkan organizational
citizenship behavior. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kualitas
interaksi atasan-bawahan dan quality of work life dengan organizational citizenship behavior,
hubungan antara kualitas interaksi atasan-bawahan dengan organizational citizenship behavior,
serta hubungan antara quality of work life dengan organizational citizenship behavior.

Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan PT Air Mancur sejumlah 732 orang.
Sampel penelitian adalah karyawan PT Air Mancur sejumlah 91 karyawan. Sampling
menggunakan disproportionate stratified random sampling. Instrumen pengukuran yang
digunakan adalah Skala Organizational Citizenship Behavior Fox and Spector, Skala LMX, dan
Skala Quality of Work Life Wayne.

Analisis data menggunakan teknik analisis regresi berganda, diperoleh p-value sebesar
0,00 < 0,05 dan Fhitung 64,820 > Frapel= 3,09 serta R sebesar 0,772. Hal ini berarti ada hubungan
positif yang signifikan antara kualitas interaksi atasan-bawahan dan quality of work life dengan
organizational citizenship behavior. Hasil korelasi parsial menunjukkan terdapat pula hubungan
positif yang signifikan antara kualitas interaksi atasan-bawahan dengan organizational
citizenship behavior sebesar 0,392. Demikian juga terdapat hubungan positif yang signifikan
antara quality of work life dengan organizational citizenship behavior sebesar 0,389.

Kata kunci : organizational citizenship behavior, kualitas interaksi atasan-bawahan, quality of

work life.

PENDAHULUAN

Organizational citizenship behavior
merupakan salah satu perilaku organisas
karyawan. Seperti pendapat Sloat (dalam
Organ,1997) organizational  citizenship
behavior merupakan  istilah untuk

mengidentifikasi perilaku karyawan yang
menunjukkan indikasi tertentu sehingga dia
dapat disebut sebagai “anggota yang baik”
dalam organisasi. Perilaku ini memperkuat
pendapat mengenai seorang karyawan yang
dibutuhkan  oleh  perusshaan  adalah
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karyawan yang memiliki organizational
citizenship behavior. Jadi, ketika karyawan
memiliki organizational citizenship behavior
yang tinggi, perusahaan akan menjadi mudah
dikendalikan  karena  karyawan bisa
mengendalikan perilakunya sendiri dan
mampu memilih perilaku yang terbaik untuk
kepentingan perusahaan.

Organizational citizenship behavior
keefektifan
organisas dikarenakan berbagai hal seperti
diungkapkan oleh Pareke (2004), vyaitu

organizational citizenship behavior bisa

mampu mempengaruhi

meningkatkan produktivitas rekan kerja,
meningkatkan  produktivitas managerial,
efisiens penggunaan  sumber  daya
organisasional, meningkatkan  stabilitas
kinerja organisasi,meningkatkan kemampuan
organisas untuk beradaptas terhadap
perubahan lingkungan bisnis, dan menjadi
dasar efektif untuk aktivitas koordinasi
antara anggota tim dan antar kelompok kerja.
Sedangkan apabila organizational
citizenship behavior tidak terwujud dalam
perusahaan, maka akibat yang muncul adalah
ketika perusahaan memerlukan tenaga dan
pikiran karyawan di luar perannya,
perusahaan akan menemui  kesulitan,
sehingga pada akhirnya tujuan perusahaan
tidak dapat dicapai dengan semestinya.
Terdapat lima dimensi penting dalam
mengukur sebuah organizational citizenship
behavior seperti yang diungkapkan oleh
Organ (1988) vyaitu altruism, courtesy,

sportmanship, civic virtue, dan

conscientiuosness. Lebih lanjut lagi, Organ
(1988) mengungkapkan bahwa
organizational citizenship behavior yang
dimunculkan oleh seseorang bisa dilihat dari
kelima dimens tersebut. Organizational
citizenship behavior yang rendah terjadi,
apabila terdapat salah satu atau beberapa dari
dimensi organizational citizenship behavior
yang rendah pula. Sedangkan organizational
citizenship behavior yang tinggi bisa dilihat
dari kemunculan dimensi-dimens
organizational citizenship behavior tersebut
dalam perilaku karyawan selama bekerja di
perusahaan.

Kenyataan yang terjadi  pada
karyawan PT. Air Mancur berdasarkan hasil
survey pra-penelitian menunjukkan bahwa
60 % karyawan bagian produks di waktu
senggang tidak bersedia menolong rekan
kerjanya yang membutuhkan bantuan,
bahkan beberapa diantaranya merasa
keberatan apabila disuruh oleh atasan untuk
melakukan pekerjaan di luar tugasnya. Hal
tersebut menggambarkan kurangnya
organizational citizenship behavior pada
dimens altruism. Menurut HRD PT Air
Mancur, pada tahun 2011 menunjukkan
beberapa aasan yang menyebabkan
rendahnya altruism karyawan di perusahaan
tersebut. Hubungan yang kurang baik dengan
pimpinan menjadi alasan yang mendominasi
yang menyebabkan kurangnya dimens
altruism pada karyawan PT Air Mancur.

Berkaitan dengan alasan

kemangkiran yang disebabkan  oleh
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hubungan yang kurang baik dengan rekan
kerja dan atasan, bisa diasumsikan bahwa
kualitas interaksi atasan-bawahan
mempengaruhi  organizational citizenship
behavior. Untuk mengantisipasi perbedaan
motivasi yang ada pada karyawan, salah satu
upaya yang bisa dilakukan oleh perusahaan
dalam meningkatkan
citizenship  behavior  adalah  dengan

memperbaiki atau meningkatkan kualitas

organizational

interaks atasan-bawahan.

Riggio (1990) dalam konsep Leader-
Member Exchange menyatakan bahwa
apabilainteraks atasan-bawahan berkualitas
tinggi maka seorang atasan  akan
berpandangan positif terhadap bawahan
sehingga bawahan akan merasakan bahwa
atasan banyak memberikan dukungan dan
motivasi. Hal ini meningkatkan rasa percaya
dan hormat bawahan pada atasan sehingga
mereka termotivasi untuk melakukan “lebih
dari” yang diharapkan oleh perusahaan.
Terlebih lagi dengan hubungan positif yang
tercermin dalam interaksi yang berkualitas
akan memberikan perasaan lebih dihargai
oleh atasan sehingga membuat karyawan
lebih  menunjukkan perilaku extra-role
mereka dalam perusahaan.

Ha lain yang diungkapkan oleh
Konovsky dan Pugh (1994) daam
penelitiannya menemukan bahwa atasan
yang baik akan dapat mendorong perilaku
citizenship karena sebuah  hubungan
pertukaran sosial dikembangkan antara

karyawan dan atasan mereka. Apabila

seorang atasan berperilaku adil terhadap
karyawannya, maka menurut konsep
pertukaran sosial dan norma timbal balik
(reciprocity),  karyawan  pasti  akan
membalasnya dengan perilaku citizenship
yang seimbang. Jadi, atasan berperan penting
dalam pembentukan interaks  dengan
bawahan mereka.

Pemimpin atau atasan yang memiliki
kepedulian yang tinggi kepada bawahan
memiliki kecenderungan untuk membentuk
hubungan atau interaksi yang positif dengan
bawahan. Mereka berusaha untuk melakukan
pendekatan kepada bawahan. Bahkan
mereka tidak merasa canggung untuk
memberikan motivasi kepada bawahan untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik
dan tepat waktu. Interaksi yang berkualitas
yang terbentuk antara atasan dengan
bawahan juga akan meningkatkan perasaan
percaya. Atasan akan dianggap oleh
bawahan sebagai orang yang mampu
membantu mereka dalam menyelesaikan
permasalahan yang mereka hadapi terkait
dengan  pekerjaan  mereka  ataupun
permasalahan yang terjadi di antara rekan
dalam lingkungan Kkerjanya. Salah satu
indikasi interaksi atasan-bawahan yang
berkualitas dapat dilihat dari usaha atasan
dalam membantu meyel esaikan
permasalahan yang terjadi pada bawahan
(Djatmika, 2005).

Beh dan Rose (2007) menemukan
bahwa quality of work life berperan dalam
meningkatkan kinerja, menurunkan tingkat



AINI et.al [HUBUNGAN ANTARA KUALITASINTERAKS ATASAN

inflasi, merupakan salah satu penerapan
demokrasi industrial, dan meminimalkan
pemogokan kerja. Dengan kata lain quality
of work life efektif dalam usaha
meningkatkan stabilitas perusahaan serta
berperan aktif dalam mencapai tujuan
perusahaan. Secara aktifnya peran quality of
work life dalam mencapai tujuan perusahaan
juga diharapkan mampu meningkatkan
organizational citizenship behavior pada
karyawan.

Quality of work life yang tinggi
diartikan sebaga usaha yang sistematis
perusahaan dalam memberikan kesempatan
yang bagus bagi karyawan untuk
mempengaruhi  pekerjaan mereka dan
kesempatan untuk berkontribusi terhadap
efektivitas organisass dalam perusahaan
secara keseluruhan. Seperti yang telah
diungkapkan oleh Werther and Davis (
dalam Atmoko, 2011) perusahaan yang
memiliki quality of work life, artinya mereka
memiliki supervisi yang bagus, kondis kerja
yang bak, pengggian dan pemberian
manfaat yang memuaskan, serta membuat
pekerjaan menarik dan menantang. Hal
tersebut bisa meningkatkan  kontribusi
karyawan dalam perusahaan.

Keuntungan penerapan quality of
work life bagi sebuah perusahaan adalah
untuk menarik dan mempertahankan pekerja
yang berkualitas untuk bekerja ke dalam
sebuah  perusahaan tersebut. Dengan
tertariknya para karyawan  terhadap

perusahaan, diharapkan mereka memiliki

perilaku extra-role yang menguntungkan
organisas perusahaan dan memberi manfaat
pada  karyawannya. Sehingga  bisa
disimpulkan bahwa quality of work life
memberikan  keuntungan balk  kepada
karyawan sebagai sumber daya utama
perusahaan dan kepada organisasi dalam
perusahaan tersebut.

Perusahaan yang mempekerjakan
karyawan (SDM) sebagai sumber daya
utama dalam skala yang besar hendaknya
juga memperhatikan quality of work life para
pekerjanya tersebut. Karena  dengan
pemenuhan kehidupan kerja yang berkualitas
diharapkan karyawan berperilaku “lebih
dari” pekerjaan yang menjadi tanggungjawab
pokok karyawan tersebut. Selain itu, perilaku
extra-role  yang merupakan indikas
organizational citizenship behavior juga
diharapkan meningkat seiring dengan
pemenuhan quality of work life pada
karyawan tersebut.

Karyawan yang memiliki kualitas
interaks yang baik dengan atasan akan
mempersepsikan sebuah penghormatan bagi
organisas tempat mereka bekerja. Didukung
oleh quality of work life yang baik, mereka
diharapkan mampu memunculkan
organizational citizenship behavior yang
bersifat menguntungkan baik bagi diri
sendiri sebagai individu yang berkualitas dan
menguntungkan organisas untuk  bisa
bertahan  serta  berkembang  diantara
persaingan yang terjadi pada masa modern

ini.
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PT Air Mancur adalah perusahaan
yang berkembang dalam bidang industri
obat-obatan dan  jamu  tradisiona.
Perkembangan jaman menuntut perusahaan
untuk tetap bertahan dan mengikuti alur
bisnis yang semakin tinggi persaingannya.
Seiring berjalannya bisnis, perusahaan
dituntut memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas sehingga mampu mendukung
produktivitas usaha yang mampu bersaing
secara global. Permasalahan yang muncul
dalam perusshaan adalah  kurangnya
organizational citizenship behavior pada
karyawan PT Air Mancur. Hal ini patut
menjadi fokus perhatian perusahaan untuk
menemukan penyebab fenomena tersebut
sebagal salah satu cara untuk menyelesaikan
permasal ahan.

Berdasarkan pemaparan dan hasil
survey yang telah dilakukan pada PT. Air
Mancur, Peneliti tertarik untuk menjadikan
organizational citizenship behavior sebagai
variabel kriterium dan variabel kualitas
interaks atasan-bawahan serta quality of
work life sebagai variabel prediktor.
Peningkatan quality of work life dan kualitas
interaksi atasan-bawahan diharapkan mampu
meningkatkan organizational  citizenship
behavior

penelitian sebagai berikut :

Sehingga diperoleh judul
* Hubungan
antara Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan
dan Quality of Work Life dengan
Organizational Citizenship Behavior pada

Karyawan PT. Air Mancur.”

SUBJEK DAN METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT.Air Mancur yang berjumlah
732 karyawan. Sampel berjumlah 91
karyawan yang diambil dengan
disproportionate stratified random sampling

dan rumus Slovin.

Alat  ukur yang digunakan dalam
pengumpulan data adalah skala psikologis
yang terdiri dari OCB Scale Fox and Spector
untuk variabel organizational citizenship
behavior, LMX-7 Scale Scandura untuk
variabel kualitas interaksi atasan-bawahan,
dan Skala Quality of Work Life Wayne
untuk variabel quality of work life.

Validitas aat ukur skala penelitian
menggunakan teknik Spearman. Sedangkan
reliabilitas aat ukur skala penelitian
menggunakan teknik Alpha Cronbach.
Teknik analisis data menggunakan Analisis
Regres Ganda dengan bantuan SPSS for

Windows version 17.

HASIL- HASIL

Hasil perhitungan analisis penelitian
menggunakan bantuan komputer program
Satistical Product and Service Solution
(SPSS) for Windows version 17.0.
1. Uji Asums Dasar
a Uji Normalitas
Hasil dari perhitungan, dapat dilihat pada
kolom Kolmogorov-Smirnov diketahui
bahwa nilai Asymp. Sg. organiztional
citizenship sebesar 0,227 > 0,05; nilai
Asymp. Sg. kualitas interaks atasan-
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bawahan sebesar 0,253 > 0,05; serta nilai
Asymp. Sg. quality of work life sebesar
0,135 > 0,05. Nilai Asymp. Sg. ketiga
variabel penelitian menunjukkan nilai
diatas 0,05,.maka uji normalitas dalam
penelitian ini terpenuhi. Hal tersebut
berarti bahwa sampel dalam penelitian
ini dapat mewakili populasi..

b. Uji Linearitas

Penghitungan  menunjukkan  bahwa
hubungan antara variabel kualitas
interaksi atasan-bawahan dengan
organizational  citizenship  behavior
menghasilkan nilai signifikansi  0,000.
Hal ini menunjukkan bahwa diantara
kedua variabel tersebut terdapat
hubungan yang linear. Selain itu,
variabel quality of work life dengan
organizational citizenship behavior juga
menghasilkan nilai signifikansi 0,000.
Hal tersebut juga menunjukkan hubungan

yang linear.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolineritas

Hasil penghitungan diketahui nilai VIF
kedua variabel, yaitu variabel kualitas
interaks atasan-bawahan dan quality of
work life adalah 2,329. Hal tersebut
menunjukkan bahwa antar variabel
prediktor tidak terdapat persoalan
multikolinearitas.

b. Uji Heteroskesdastisitas

Seatterplot

2n Studerdized Residual

Regressi

Hegressian Standardized Predicted Value

Pola Scatterplot Uji Heteroskesdastisitas
Hasil analisis pola gambar scatterplot,
diperolen penyebaran titik-titik tidak
teratur, berada di sekitar O, plot yang
terpencar, dan tidak membentuk suatu
pola tertentu, sehingga pola tersebut
tidak menunjukkan adanya gegaa
heteroskedastisitas. Dengan demikian
dapat diambil kesmpulan bahwa model
regresi terbebas dari asums klasik
heteroskedastisitas.
c. Uji Autokorelas
Hasil analisis diperoleh nilai Durbin-
Watson sebesar 1,895 terletak di antara
du (1,652) dan 4-du (2,348) maka dapat
dismpulkan bahwa model ini terbebas
dari autokorelasi.
3. Uji Hipotesis
Berdasarkan hasil output SPSS didapatkan
nilai p-value 0,000<0,05 sedangkan F niwung
64,820 > F 3¢ 3,09 serta R sebesar 0,772.
Hal tersebut membuktikan bahwa hipotesis
yang digukan dalam penelitian ini dapat
diterima, yaitu terdapat hubungan yang
signifikan antara kualitas interaksi atasan-
bawahan dan quality of work life dengan

organizational citizenship behavior.
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Masing-masing prediktor yaitu kualitas
interaksi atasan-bawahan dan quality of work
life berhubungan secara signifikan dengan
kriterium yaitu organizational citizenship
behavior, dengan nilai Sig. yaitu 0,000 untuk
kualitas interaks atasan-bawahan dan quality
of work life, dikatakan signifikan karena nilai
keduanya kurang dari 0,05 dan diperoleh
nilal thiwng kualitas interaksi atasan-bawahan
sebesar 3,999 dan t niwng quality of work life
sebesar 3,965. Kedua variabel prediktor
tersebut memiliki thitung > trave yaitu 1,980.
Kualitas interaks atasan-bawahan dan
quality of work life mempunyai hubungan
positif dengan organizational citizenship
behavior, dengan melihat pada nilai B yang
bertanda positif. Artinya semakin tinggi
kualitas interaks atasan-bawahan dan quality
of work life maka semakin tinggi pulatingkat
organizational citizenship behavior
4. Analisa Regresi Berganda
a AnaisisKorelas Ganda (R)
Hasil analisis korelasi ganda dapat dilihat
pada output Model Summary pada Tabel
21., berdasarkan output diperoleh angka R
sebesar 0,772. Nilai tersebut terletak di
antara 0,600-0,799, berarti berdasarkan
pedoman intepretasi koefisien korelasi (R)
menurut Priyatno (2010)bahwa hubungan
yang terjadi antara kualitas interaks
atasan-bawahan dan quality of work life
dengan organizational citizenship behavior
adalah kuat.

b. AnadisisKorelas Parsial

Hasil analisis korelasi parsial didapat nilai
korelas antara kualitas interaks atasan-
bawahan dengan organizational citizenship
behavior dimana quality of work life
dikendalikan (dibuat tetap) adalah 0,392.
Nilal thiwng= 0,392>tiae= 1,980 dan nilai
signifikansi adalah 0,000 < p= 0,05, artinya
hubungan antara kualitas interaksi atasan-
bawahan dengan organizational citizenship
behavior adalah signifikan. Sedangkan
arah hubungan adalah positif karena nilai r
positif yang berarti bahwa semakin
semakin tinggi kualitas interaksi atasan-
bawahan maka semakin tinggi pula

organizational citizenship behavior.

Analisis korelas parsial variabel quality of
work life dengan organizational citizenship
behavior dimana kualitas interaks atasan-
bawahan dikendalikan (dibuat tetap)
adalah 0,389. Nilai thiung= 0,389>tiape=
1,980 dan nilai signifikansi adalah 0,000 <
p= 0,05, artinya hubungan antara quality of
work life dengan organizational citizenship
behavior adalah signifikan. Sedangkan
arah hubungan adalah positif karena nilai r
positif yang berarti bahwa semakin
semakin tinggi quality of work life maka
semakin tinggi pula organizational

citizenship behavior.

5. Sumbangan Pengaruh Prediktor Terhadap
Kriterium Secara Serentak.

Hasil analiss determinasi pada Model
Summary Tabel.25, diperoleh nilai R* (R
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square) sebesar 0,596 atau 59,6%. Hal ini
menunjukkan bahwa persentase sumbangan
pengaruh variabel prediktor yaitu kualitas
interaksi atasan-bawahan dan quality of work
life mempunyai hubungan positif terhadap
variabel kriterium organizational citizenship
behavior, yaitu sebesar 59,6% atau dapat
dikatakan variabel prediktor (X; dan Xy)
mampu menjelaskan 59,6% variasi variabel
kriterium (Y). Sisanya sebesar 40,4%
dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain

yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

6. Sumbangan Relatif dan Sumbangan
Efektif.

Sumbangan relatif kualitas interaksi atasan-
bawahan dengan organizational citizenship
behavior sebesar 46,518 % dan sumbangan
relatif quality of work life dengan
organizational citizenship behavior sebesar
53,395 %. Sumbangan efektif kualitas
interaks atasan-bawahan dengan
organizational citizenship behavior sebesar
26,84 % dan sumbangan efektif quality of
work life dengan organizational citizenship
behavior  sebesar 30,808 %. Tota
sumbangan efektif ditunjukkan oleh nilai
koefisien determinasi (R?) sebesar 0,596 atau
59,6 %.

7. Analisis Deskriptif.

Kategorisas  subjek  secara  normatif
digunakan untuk memberikan intepretas
terhadap skor skala. Hasil kategorisasi yaitu
pada OCB Scale dapat diketahui bahwa

subjek secara umum memiliki

organizational citizenship behavior pada
tingkatan tinggi dengan rerata empirik
sebesar 79,67 serta pada LMX-7 Scale
subjek secara umum berada pada tingkatan
sedang dengan rerata empirik 80,49 dan
Skala Quality of Work Life berada pada
kategorisasi tinggi dengan rerata empirik
85,52.

PEMBAHASAN

Berdasarkan penghitungan analisis
hasil penelitian yang telah Peneliti lakukan,
didapat hasil uji signifikans koefisien
korelass parsia antara Kualitas interaks
atasan-bawahan  dengan  organizational
citizenship behavior didapatkan thiwng= 3.999
> tapg= 1,980 dan nilai signifikansi 0,000 <
p= 0,05; artinya hubungan antara kualitas
interaks atasan-bawahan dengan
organizational citizenship behavior adalah
signifikan. Arah hubungan adalah positif
karena nilai r positif, artinya semakin tinggi
kualitas interaks atasan-bawahan maka
semakin tinggi pula tingkat organizational
citizenship behavior pada karyawan.

Hasil penelitian tersebut dapat
didukung pendapat yang disampaikan oleh
Riggo (1990) tentang hubungan kerja
karyawan dengan rekan kerjanya. Riggio
(1990) berpendapat bahwa ketika seorang
atasan memiliki pandangan positif terhadap
bawahannya maka bawahannya akan merasa
mendapat  dukungan  dan  akhirnya
termotivas untuk melakukan lebih dari yang
diharapkan oleh atasa. Sehingga karyawan

dengan kualitas interaks atasan-bawahan
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yang tinggi memiliki dorongan untuk
memunculkan organizational  citizenship
behavior dalam pekerjaannya.

Penelitian yang dilakukan oleh
Novliadi (2007) mengungkapkan bahwa
interakss atasan dan bawahan yang
berkualitas baik yang dipersesikan baik oleh
karyawan menyebabkan karyawan yang
bertindak  sebagai

termotivasi dalam bekerja dan meningkatkan

bawahan merasa

kerja sama dengan rekan kerjanya. Penelitian
tersebut mendukung hasil penelitian ini yang
menunjukkan hubungan yang positif antara
kualitas interaks atasan-bawahan dengan
organizational citizenship behavior. Yaitu
semakin tinggi kualitas interaks atasan-
bawahan yang dipersepsi oleh bawahan
maka semakin tinggi pula organizational
citizenship behavior yang dimunculkan oleh
karyawan tersebut terhadap rekan kerja dan
pekerjaan.

Berdasarkan hasil kategorisasi skala
organizational behavior,
diketahui bahwa subjek penelitian memiliki

citizenship

tingkat organizational citizenship behavior
pada kategori yang tinggi dengan nilai mean
empirik sebesar 79,67, berada pada rentang
nilai antara 78,4 — 95,2 dengan persentase
75,82 %. Tetapi, dengan kategorisasi yang
tinggi terdapat pula satu karyawan dengan
hasil skor dalam kategorisasi yang rendah.
Karyawan tersebut bekerja pada Departemen
Marketing. Hal tersebut sebaiknya menjadi
fokus perusahaan dalam usaha meningkatkan

kualitas organizational citizenship behavior

dan secara khusus untuk meningkatkan
kualitas kerja karyawan. Melihat pentingnya
terwujudnya organizational  citizenship
behavior sebuah organisasi ini, diharapkan
dapat menjadi masukan pula untuk
managjemen PT Air Mancur agar terus
melakukan strategi-strategi yang tepat untuk
tetap mempertahankan dan meningkatkan
organizational citizenship behavior
karyawan.

Hasil kategorisasi skala kualitas
interaksi  atasan-bawahan  menunjukkan
bahwa  subjek

kemampuan kuditas interaks  atasan-

penelitian ~ memiliki

bawahan yang berada pada kategori sedang,
dengan nilai mean empirik sebesar 80,49
berada pada rentang nilai antara 63,8 81,2
dengan persentase 56,04%. Tingkat kualitas
interaks atasan-bawahan yang berada pada
level sedang tersebut, dijelaskan pula bahwa
pandangan Podsakoff (2000) yang diperoleh
dari hasil penelitiannya, yaitu mengenai
analisis faktor yang  mempengaruhi
organizational citizenship behavior, salah
satu faktor dengan pengaruh adalah
hubungan antara pemimpin dengan bawahan.
Dengan didukung oleh penelitian ini, maka
semakin menegaskan kontribusi  kualitas
interaksi atasan-bawahan dalam mendukung
tingginya
citizenship behavior pada karyawan PT Air

kemunculan  organizational
Mancur. Tetapi, sama halnya dengan

organizational citizenship behavior,
kategorisasi  kualitas interaks  atasan-

bawahan juga menunjukkan bahwa terdapat
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satu karyawan yang sama pada Departemen
Marketing yang memiliki kategorisasi
rendah. Hal ini sepatutnya menjadi perhatian
perusahaan untuk menindaklanjuti karyawan
tersebut.

Pada hasil kategorisasi skala quality
of work life menunjukkan bahwa subjek
penelitian memiliki kepuasan dalam quality
of work life yang tergolong pada kategori
tinggi, dengan nilai mean empirik sebesar
85,52, berada pada rentang nilai antara 81,2
— 96,8 dengan persentase 31,87 %. Hasil ini
mendukung pendapat Daniswara (2011)
yang mengemukakan bahwa quality of work
life yang dimunculkan dengan efektif
mampu mengurangi tingkat absenteisme ang
menjadi dimensi penting dalam
organizational citizenship behavior. Hal ini
berdampak pula terhadap kepuasan terhadap
pekerjaaan. Apabila karyawan merasa puas
dengan quality of work life yang diberikan
oleh perusahaannya, maka bisa dipastikan
karyawan  memunculkan  organizational
citizenship  behavior sebagai  bentuk
ungkapan kepuasan terhadap quality of work
life. Dengan demikian, kepuasan akan
quality of work life yang dirasakan oleh
karyawan PT Air Mancur yang tergolong
tinggi tentunya memberikan pengaruh yang
positif bagi perusahaan. Pengaruh tersebut
ditunjukkan seiring dengan hasil kategorisasi
tingkat organizational citizenship behavior
yang berada pada level tinggi.

Hasil kategorisasi quality of work life

yang tinggi memang penting dalam

mewujudkan  organizational  citizenship
behavior,

menunjukkan bahwa terdapat tiga karyawan

tetapi hasil kategorisas
yang menunjukkan level rendah. Salah satu
diantaranya adalah karyawan yang memiliki
level rendah pula pada kategorisas
organizational citizenship behavior dan
kualitas interaks atasan-bawahan. Hasil
tersebut semakin menguatkan bahwa kualitas
interaks atasan-bawahan dan quality of work
life berhubungan dengan organizational
citizenship behavior.

Berdasarkan  hasil rerata pada
masing-masing departemen PT Air Mancur
dapat  dilihat bahwa  organizational
citizenship behavior, kualitas interaks
atasan-bawahan, dan quality of work life.
Rerata tertinggi untuk  organizational
citizenship behavior, kualitas interaks
atasan-bawahan, dan quality of work life
terdapat pada Departemen Financia&Log
sedangkan rerata terendah berada pada HRD.
Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat
perbedaan pada masing-masing departemen
yang mempengaruhi hasil rerata variabel
penelitian. Perbedaan tersebut menjadi hal
penting yang harus diperhatikan oleh
perusahaan untuk  meningkatkan nilai
organizational citizenship behavior, kualitas
interaksi atasan-bawahan, dan quality of
work life dari masing-masing departemen
yang ada di PT. Air Mancur pada level yang
sama.

Berkaitan dengan perbedaan nilai

rerata variabel penelitian pada masing-
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masing departemen PT Air Mancur, peneliti
memperkirakan terdapat beberapa faktor
yang mempengaruhi perbedaan tingkat
tingkat organizational citizenship behavior.
Salah satu diantaranya adalah persepsi
terhadap dukungan sosial. Menurut Wayne
(1993) karyawan yang merasa memperoleh
dukungan dari organisas akan memberikan
timbal balik (feedback) dan menurunkan
ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut
dengan terlibat dalam organizational
citizenship behavior. Rasa kekeluargaan dan
kerja sama antar karyawan yang tampak
dalam lingkungan kerja, menjadi dukungan
yang bisa meningkatkan organizational
citizenship behavior karyawan PT Air
Mancur pada Departemen Financial& Log.

Kemudian yang mempengaruhi
tingginya organizational citizenship
behavior pada Departemen Financial&Log
adalah masa kerja karyawan dalam
perusahaan. Menurut Greenberg dan Baron
(2000) masa kerja dapat berfungs sebagai
prediktor organizational citizenship behavior
karena  variabel tersebut  mewakili
pengukuran terhadap “investasi” karyawan
di organisasi tersebut. Rata-rata masa kerja
karyawan pada Departemen Financial&Log
lebih dari 10 tahun.

Selain itu, jenis kelamin juga menjadi
faktor dalam terbentuknya organizational
citizenship behavior seperti yang
diungkapkan oleh Geroge et.a. (1998)
bahwa perilaku kerja seperti menolong orang

lain, bersahabat, dan bekerja sama dengan

orang lain lebih menonjol dilakukan oleh
wanita dibandingkan dengan pria. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan
yang cukup mencolok antara pria dengan
wanita dalam hal menolong dan berinteraksi
sosial di tempat kerja. Rata-rata jenis
kelamin karyawan yang bekerja pada
Financial& Log adalah
perempuan, sedangkan rata-rata karyawan
yang bekerja pada HRD adalah laki-laki. Hal

ini menunjukkan bahwa jenis kelamin bisa

Departemen

mempengaruhi tinggi-rendahnya
organizational citizenship behavior.

Berdasarkan pemaparan hasil analisis dan
pembahasan di atas, penelitian ini pada
intinya telah mampu menjawab hipotesis
mengenai hubungan antara kualitas interaksi
atasan-bawahan dan quality of work life
dengan organizational citizenship behavior
Karyawan PT Air Mancur, baik secara
bersama-sama maupun parsia. Namun,
penelitian ini tidak terlepas dari adanya
keterbatasan-keterbatasan selama  proses
jalannya penelitian, antara lain adalah
lamanya waktu penelitian dikarenakan
kesibukan dan padatnya aktivitas kerja
karyawan, sehingga butuh waktu cukup
lama untuk dapat mengumpulkan seluruh
skala. Kemudian juga lemahnya kontrol
Peneliti terhadap sampel, yaitu agar sampel
yang telah dipakai saat uji coba tidak
mengisi skala lagi pada saat penelitian serta
memastikan jumlah sebaran sampel pada
masing-masing departemen sudah sesual
atau belum dengan yang telah Peneliti
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tentukan. Selain itu juga ditemukan
beberapa skala yang memiliki jawaban tidak
lengkap, sehingga menunjukkan
kekurangseriusan sampel dalam mengisi
skala

PENUTUP

1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dipaparkan pada bab sebelumnya, dapat
diambil kesimpulan bahwa:

a Kudlitas interaks atasan-bawahan dan
quality of work life secara bersama-sama
mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan  dengan  organizational
citizenship behavior Karyawan PT Air
Mancur.

b. Terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara kualitas interaks
atasan-bawahan dengan organizational
citizenship behavior Karyawan PT Air
Mancur. Semakin tinggi kualitas
interaks atasan-bawahan, maka semakin
tinggi pula tingkat organizational
citizenship behavior karyawan.

Cc. Terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara quality of work life
dengan  organizational  citizenship
behavior Karyawan PT Air Mancur.
Semakin tinggi quality of work life,
maka semakin tinggi pula tingkat
organizational  citizenship  behavior
karyawan.

2. Saran
Berdasarkan data hasil penelitian
yang telah dilakukan, terdapat beberapa

saran yang dapat dijadikan sebagai masukan
bagi beberapa pihak, yaitu :
1. Bagi Karyawan

Karyawan PT Air  Mancur
diharapkan dapat meningkatkan kualitas
interaksi atasan-bawahan maupun dan
menilai baik quality of work life,
sehingga mampu mendorong
terbentuknya organizational citizenship
behavior pada karyawan, sehingga
karyawan akan lebih nyaman bekerja,
berkomitmen terhadap pekerjaan dan
menjadi sumber daya manusia yang

unggul.

2. Bagi Perusahaan

a Perusahaan diharapkan
meningkatkan dukungan sosial pada
masing-masing departemen
sehingga membentuk  kualitas
interaks  atasan-bawahan  yang
tinggi, khususnya pada HRD.
Tingginya kualitas interaksi atasan-
bawahan bisa  meningkatkan
organizational citizenship behavior.

b. Perusahaan sebaiknya memberikan
pelatihan khusus bagi karyawan
dengan tema yang berkaitan dengan
peningkatan organizational
citizenship behavior.

C. Perusahaan sebaiknya memberikan
pelatihan khusus bagi seluruh
karyawan terkait interaksi dengan
rekan kerja, atasan, dan bawahan

yang baik.

12
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d. PT. Air Mancur sebaiknya
meningkatkan pelayanan terhadap
kebutuhan

mendukung pekerjaan karyawan,

karyawan yang

sehingga karyawan merasa nyaman
dan tetap  bertahan  dalam

perusahaan.

3. Bagi Peneliti Lainnya

Mengembangkan penelitian ini
dengan memberikan pelatihan yang
bertujuan untuk meningkatkan kualitas
interaks atasan-bawahan dan quality of
work  life  sehingga  peningkata
organizational  citizenship  behavior

dapat diwujudkan pula.
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