Work engagement dan OCB
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A. Work Engagement

Salah satu faktor psikologis yang penting bagi individu dalam bekerja adalah keterikatan kerja (work engagement). Keterikatan kerja memberikan manfaat positif bagi pekerja, misalnya kinerja menjadi lebih baik, mencegah burnout, dan mengurangi turn over.Keterikatan kerja merupakan komponen secara psikologis bukan bersifat fisik. Maksudnya pekerja yang masih bekerja di suatu posisi belum tentu memiliki keterikatan kerja. Keterikatan kerja adalah sebuah konsep yang menggambarkan individu memiliki semangat (vigor), fokus (absorption), dan memiliki dedikasi (dedicated) dalam bekerja. Individu yang bekerja secara disiplin, memenuhi jam kerja, menjalankan pekerjaannya sesuai tugas dan tanggungjawabnya dalam deskripsi pekerjaan bisa saja memiliki work engagement yang rendah.
Sebuah contoh ketika penulis memberikan materi pelatihan kepada sejumlah staf perusahaan jasa, untuk mengikuti pelatihan saja sudah merasa enggan dan terpaksa mengikuti karena perintah dari atasan. Dapat dibayangkan bagaimana beratnya memberikan pelatihan tersebut karena work engagement-nya peserta yang rendah. Berdasarkan identifikasi selama pelatihan, terbukti terdapat beberapa perilaku pekerja yang mengindikasikan work engagementyang rendah. Misalnya merasa jenuh ketika bekerja yang sifatnya rutinitas, kurang senang apabila melayani pelanggan dalam jumlah banyak, tidak menyukai ketika mendapatkan giliran shift jam pelanggan padat, dan ada yang memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaannya. Mereka hingga kini tetap bekerja di perusahaan tersebut karena merasa sulit menemukan pekerjaan lain yang sesuai dengan kemampuan mereka, beberapa pernah mencoba melamar pekerjaan baru di perusahaan lain tetapi tidak diterima, dan beberapa yang sudah berusia senja mendekati pensiun mengalami kesulitan apabila harus melamar di perusahaan lain karena adanya batasan usia produktif.
Mereka bertahan secara terpaksa dengan pekerjaan di perusahaan sekarang dengan work engagementyang rendah. Beberapa dari pekerja tadi menyalahkan sistem dan kebijakan atasan, pemilik, dan perusahaan yang menurut mereka kurang mengakomodasi kebutuhan mereka secara layak sehingga merasa tidak nyaman bekerja. Menurut mereka wajar apabila mereka tidak bersemangat, kurang bisa fokus, dan bekerja asal bekerja bukan didasari oleh dedikasi, sehingga mereka selalu berupaya menuntut perusahaan untuk memperbaiki sistem kerja, penghasilan, dan beban kerja. Mereka yakin, dengan perbaikan tersebut akan mampu meningkatkan work engagementmereka dalam bekerja. Saat penulis bertanya, apakah usaha mereka berhasil? Tidak berhasil jawab mereka, penyebabnya mereka tidak memiliki power untuk itu dan perusahaan merasa sistem dan kebijakan kerja yang dibebankan kepada pekerja sudah sesuai dengan perundang-undangan tenaga kerja. Tetap saja tidak ada titik temu antara perusahaan dan pekerja dalam upaya meningkatkan work engagementpekerja.
Mengacu pada teori TheJobDemandsResourcesModelterdapat 3 faktor penentu work engagement, yaitu job demandsdan job resourcesyang terdiri dari organizational resourcesdan personal resources. Job demandsyaitu tuntutan kerja yang meliputi lama jam kerja, shift kerja, beban kerja, lembur, standar jumlah tenaga yang dibutuhkan dalam menjalankan pekerjaan. Makin berat job demandsmaka akan menyebabkan rendahnya work engagement, oleh karena itu dibutuhkan penyangga yaitu job resources. Organizational resourcesbisa berupa dukungan sosial dari atasan, rekan kerja, atau bawahan. Sedangkan personal resourcesyaitu kemandirian, keyakinan diri, kecapakan dan ketrampilan, optimisme, kemampuan personal yang lain yang mendukung dilaksanakannya pekerjaan untuk mencapai target yang ditetapkan.
Kembali ke pekerja perusahaan layanan jasa tadi, mereka telah berupaya untuk merubah job demandsdan organizational resources, namun belum berhasil. Mereka sudah tidak berupaya kembali karena telah menilai bahwa terlalu sulit dan bukan merupakan wewenang pekerja. Namun, pekerja tadi belum mencoba mengembangkan personal resources. Perusahaan tidak terlalu memberikan organizational support karena personal resourcesyang rendah dari pekerja. Misalnya pekerja yang tidak disiplin, malas dalam bekerja, seringkali mengeluh dalam bekerja, tidak optimis ketika tugas diberikan sebelum dijalankan, membuat perusahaan menilai pekerja negatif sehingga penilaian kinerja yang dilakukan atasan menjadi negatif. Dampaknya beberapa pekerja pernah mengalami downgrade atau teguran keras dari atasan atau pemilik. Beberapa pekerja yang telah mampu meningkatkan personal resourcesmendapatkan apresiasi dari pihak perusahaan. Sehingga perlu adanya penanganan untuk meningkatkan personal resources pekerja dalam upaya meningkatkan work engagement.
Salah satu caranya melalui self leadership, yaitu proses atau upaya mengatur dan memengaruhi diri sendiri, memotivasi diri sendiri terutama ketika mengatasi kesulitan dalam bekerja, mengendalikan diri, dan memahami diri. Dengan self leadershipmaka pekerja akan dapat menjadi lebih cakap, berpandangan ke depan, bertanggungjawab, ulet, serta memiliki keyakinan diri dalam bekerja. Terdapat beberapa strategi untuk meningkat self leadership, pertama mengerjakan tugas menjadi menyenangkan (doing the undesirable-desirable task), kedua memanfaatkan hadiah secara alamiah (using the natural reward). Maksudnya saat bekerja tidak harus selalu mengharapkan imbalan dari luar berupa penghargaan dalam bentuk uang, pujian, ataupun kenaikan pangkat. Tetapi mencoba memberikan reward alamiah ketika bekerja misalnya dengan berhasil mengerjakan atau menyelesaikan tugas maka tumbuhkanlah perasaan diri mampu atau kompeten dan mampu mengendalikan pekerjaan tersebut. Ketiga melalui perubahan pola pikir negatif terhadap pekerjaan menjadi lebih positif (redesign your psychological world).
Apabila pekerja tidak mampu merubah yang menjadi wewenang atau tanggungjawabnya, namun masih ingin meningkatkan work engagementnnya terutama karena pekerjaan tersebut memang benar-benar diiginkan sebagai pekerjaan yang hendak dijalankan (calling work meaning) maka salah satu solusi yang tepat adalah mencoba memperbaiki self leadership. Dengan merubah, memotivasi, dan mengendalikan diri sendiri menjadi positif maka beban kerja tidak akan terlalu dirasakan sebagai penghambat bekerja, dan dukungan sosial dari rekan kerja baik atasan, bawahan, atau yang selevel dapat dikreasi sebagai faktor meningkatkan work engagement.
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1. Pengertian Work Engagement
Work Engagement Menurut Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma dan Bakker (2002) mendefinisikan work engagement sebagai positivitas, pemenuhan kerja dari pusat pikiran yang dikarakteristikkan, Work engagement merupakan sebuah motivasi dan pusat pikiran positif yang berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan dengan vigor, dedication dan absorption. Jadi seorang yang bercirikan dari ketiga tersebut adalah seorang yang memiliki engageddalam bekerja Brown (dalam Robbins, 2003) memberikan definisi work engagement yaitu dimana seorang karyawan dikatakan work engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Karyawan dengan work engagement yang tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar benar peduli dengan jenis kerja itu, yang dimaksud bahwa seorang yang memiliki Engagement adalah mencurahkan dari fisik dan psikis pada pekerjaannya. 
Menurut Kahn (dalam Mujiasih,E & Ratnaningsih,IZ, 2004), work engagement dalam pekerjaan dikonsepsikan sebagai anggota organisasi yang melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama bekerja. Yang artinya bahwa pekerjaan adalah segalanya untuk kehidupannya. Engagement adalah mencurahkan dari fisik dan psikis pada pekerjaannya. 
Menurut Kahn (dalam Mujiasih,E & Ratnaningsih,IZ, 2004), work engagement dalam pekerjaan dikonsepsikan sebagai anggota organisasi yang melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama bekerja. Yang artinya bahwa pekerjaan adalah segalanya untuk kehidupannya. 
Pengertian yang dikemukan Wellins & Concelman (dalam Mujiasih, 2004) mengenai workengagement adalah kekuatan ilusif yang memotivasi karyawan meningatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, energi ini berupa komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggaan, usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat dan etertarikan, komitmen dalam melaksanakan pekerjaan. Sedangkan menurut Wilmar S, Di organisasi modern, modal mental adalah menaikkan kepentingan. Oleh karena itu mereka tidak membutuhkan kekuatan pekerja yang sekedar “sehat” tetapi kekuatan pekerja yang termotivasi adalah engaged.(Scaufeli, W, 2011). 

Dari beberapa pengertian di atas dapat di tarik kesimpulan bahwa Work Engagement adalah sebuah sugesti untuk bekerja tanpa paksaan baik secara fisik maupun psikis dengan adanya semangat 

dan kepuasan dalam diri selama bekerja
2. Komponen Engagement
Engagement memiliki tiga komponen diman ketiga komponen tersebut saling beririsan atau bersinggungan satu sama lain, yaitu:

a. Rasional : Memahami (think) nilai & tujuan perusahaan

b. Emosional : Merasakan (feel) terikat pada organisasi

c. Motivasional : Keinginan bertindak (act) lebih dari yang diharapkan perusahaan 

Adapun ilustrasi yang menggambarkan hubungan ketiga komponen tersebut, dapat dilihat di gambar di bawah ini.
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Ketiga komponen tersebut dapat lebih kita pahami dengan contoh pernyataan-pernyataan pada tabel di bawah ini.
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saya yakin pada tujuan
perusahaan

saya mendukung penuh nilai-
nilai peruszhaan

saya mengerti bagaimana
membantu perusahaan
mencapai tujuan

saya akan merekomendasikan
perusahaan saya sbg tempat
Yenyaman kepada teman

saya bangga mengatakan
kepada orang lain nama
perusahaan saya

saya bersemangat tinggi
terhadap hakhal yg dilakukan
perusahaan

Motivasional

saya termotivasi utk
berkontribusi agar peruszhaan
sukses

saya sepenuhnya menerapkan
seluruh kemampuan &
Ketrampilan saya pada
pekerjaan

saya melakukan arahan yang
diberikan perusahaan agar
targettercapai




B. Organizational Citzenship Behavior (OCB)
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1. Pengertian Organization Citizeship Behavior
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988). Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.
Kinerja yang baik menuntut perilaku sesuai guru yang diharapkan oleh organisasi. Perilaku yang menjadi tuntutan organisasi saat ini adalah tidak hanya perilaku in-role, tetapi juga perilaku extra-role. Perilaku extra-role ini disebut juga dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB merupakan istilah yang digunakan untuk mengidentifikasikan perilaku guru sehingga dia dapat disebut sebagai anggota yang baik (Sloat,1999). Perilaku ini cenderung melihat seseorang (guru) sebagai makhluk sosial (menjadi anggota organisasi), dibandingkan sebagai makhluk individual yang mementingkan diri sendiri.
Sebagai makhluk sosial, manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki empati kepada orang lain dan lingkungannya dan menyelaraskan nilai-nilai yang dianutnya. Dengan nilai-nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjaga dan meningkatkan interaksi sosial yang lebih baik. Terlebih lagi, untuk melakukan segala sesuatu yang baik manusia tidak selalu digerakkan oleh hal-hal yang menguntungkan dirinya, misalnya seseorang mau membantu orang lain jika ada imbalan tertentu. 

Jika guru dalam organisasi memiliki OCB, maka usaha untuk mengendalikan guru menurun, karena guru dapat mengendalikan perilakunya sendiri atau mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan organisasinya. Borman dan Motowidlo (1993) menyatakan bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja organisasi (organizational performance) karena perilaku ini merupakan “pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi, dengan kata lain dengan adanya perilaku ini maka interaksi sosial pada anggota-anggota organisasi menjadi lancar, mengurangi terjadinya perselisihan, dan meningkatkan efisiensi.
Perilaku ini muncul karena perasaan sebagai anggota organisasi dan merasa puas apabila dapat melakukan suatu yang lebih kepada organisasi. Perasaan sebagai anggota dan puas bila melakukan suatu yang lebih hanya terjadi jika guru memiliki persepsi yang positif terhadap organisasinya. OCB merupakan tindakan seseorang di luar kewajibannya, tidak memperhatikan kepentingan diri sendiri (Sloat, 1999), tidak membutuhkan deskripsi pekerjaan (job description) dan sistem imbalan formal, bersifat sukarela dalam bekerjasama dengan teman sekerja dan menerima perintah secara khusus tanpa keluhan (Organ dan Konovski, 1989).
OCB memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan komunitasnya, transformasi sumber daya, keinovasian dan keadaptasian (Organ, 1988) serta kinerja organisasi secara keseluruhan (Netemeyer, dkk., 1997) termasuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi pengerahan sumber daya langka, waktu dan pemecahan masalah di antara unit-unit kerja dengan cara kolektif dan interdependensi.

Kemudian juga akan mempengaruhi keputusan kompensasi, promosi dan pelatihan serta memiliki efek yang penting terhadap kinerja keuangan (MacKenzie, dkk., 1998; Motowidlo dan Van Scotter, 1994). Selain itu OCB akan menerangkan proporsi halo effect dalam penilaian kinerja (Organ, 1988) dan merupakan determinan bagi program manajemen sumber daya manusia dalam mengawasi, memelihara, dan meningkatkan sikap kerja (Organ dan Ryan, 1995) yang akumulasinya akan berpengaruh pada kesehatan psikologi, produktivitas dan daya pikir pekerja (Vandenberg dan Lance, 1992).
Perilaku tersebut tidak akan mendapat imbalan langsung atau sanksi baik dilakukan atau tidak, namun sikap konstruktif yang ditunjukkan karyawan melalui OCB akan memberikan penilaian positif atasan seperti penugasan dan promosi (Bateman dan Organ, 1983). Eisenberger (1990) mengungkapkan bahwa perilaku ini berkembang sejalan dengan seberapa besar perhatian organisasi pada tingkat kesejahteraan guru dan penghargaan organisasi terhadap kontribusi mereka. 
Persepsi guru yang baik terhadap dukungan organisasional (Perceived Organizational Support/POS) kepada kualitas kehidupan kerja mereka akan menimbulkan rasa “hutang budi” dalam diri mereka pada organisasi sehingga mereka akan merasa memiliki kewajiban untuk membayarnya. Kualitas interaksi atasan-bawahan juga diyakini sebagai prediktor organizational citizenship behavior (OCB). Miner (1988) mengemukakan bahwa interaksi atasan-bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti meningkatnya kepuasan kerja, produktifitas, dan kinerja guru. Riggio (1990) menyatakan bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan merasakan bahwa atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi.
Hal ini meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan oleh atasan mereka. Sebelum Organ mengintroduksi Konsep OCB menciptakan gelombang perubahan besar dalam bidang perilaku organisasi Garg dan Rastogi,(2006). Konsep ini mengarahkan organisasi menjadi lebih inovatif, fleksibel, produktif, dan responsive (Garg dan Rastogi, 2006; Koberg dan Boss, 2005).
2. Dimensi-Dimensi Organization Citizenship Behavior
Beberapa penelitian menemukan bukti bahwa OCB berhubungan dengan perilaku etikal, dan juga menyangkut esensi dari performa kerja individual. Dua dimensi OCB yang penting menurut Williams dan Anderson (1991) dikenal sebagai OCB-Individual (OCBI, altruism, mendahulukan kepentingan orang lain) yang segera memberikan manfaat khusus individual dan secara tidak langsung melalui kontribusi terhadap organisasi (misalnya membantu rekan yang tidak masuk bekerja, memberikan perhatian secara pribadi kepada pekerja lain) dan OCB-Organizational (OCBO, compliance, kerelaan) yang memberikan manfaat terhadap organisasi secara umum (misalnya memberikan nasihat kepada karyawan yang mangkir bekerja).
Dimensi yang paling sering digunakan untuk mengonseptualisasi OCB adalah dimensi-dimensi yang dikembangkan oleh Organ (1988). Menurut Podsakoff studi dari Katz pada tahun 1964 tentang perilaku inovatif dan spontanitas mempengaruhi penelitian-penelitian OCB saat ini sehingga dimensi-dimensi dari OCB terkait dengan dimensi dari studi yang dilakukan oleh Katz (Hannah, 2006). Katz menyebutkan ada lima dimensi, yaitu:
1. Cooperating with others,
2. Protecting the organization,
3. Volunteering constructive ideas,
4. Self-training, dan
5. Maintaining a favorable attitude toward the company.
Podsakoff ada tujuh jenis atau dimensi OCB yang pernah digunakan oleh para peneliti (Hannah, 2006). Ketujuh dimensi tersebut meliputi:
1. Perilaku menolong (helping behavior), merupakan bentuk perilaku sukarela individu untuk menolong individu lain atau mencegah terjadinya permasalahan yang terkait dengan pekerjaan (workrelated problem). Organ (1983) membagi dimensi ini dalam dua kategori yaitu altruism dan courtesy,
2. Sportsmanship, didefinisikan kemauan atau keinginan untuk menerima (toleransi) terhadap ketidaknyamanan yang muncul dan imposition of work without complaining,
3. Organizational loyalty, merupakan bentuk perilaku loyalitas individu terhadap organisasi seperti menampilkan image positif tentang organisasi, membela organisasi dari ancaman eksternal, mendukung dan membela tujuan organisasi,
4. Organizational compliance, merupakan bentuk perilaku individu yang mematuhi segala peraturan, prosedur, dan regulasi organisasi meskipun tidak ada pihak yang mengawasi,
5. Individual initiative, merupakan bentuk self-motivation individu dalam melaksanakan tugas secara lebih baik atau melampaui standar/level yang ditetapkan. Organ (1983) menamakan dimensi ini sebagai conscientiousness dan mengatakan bahwa dimensi ini sulit dibedakan dengan kinerja in-role,
6. Civic virtue, merupakan bentuk komitmen kepada organisasi secara makro atau keseluruhan seperti menghadiri pertemuan, menyampaikan pendapat atau berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi,
7. Self-development. George dan Brief mendefinisikan dimensi ini sebagai bentuk perilaku individu yang sukarela meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan sendiri seperti mengikuti kursus, pelatihan, seminar atau mengikuti perkembangan terbaru dari bidang yang ia kuasai (Podsakoff, 2000).
Sementara ada empat faktor yang mendorong munculnya OCB dalam diri karyawan. Keempat faktor tersebut adalah karakteristik individual, karakteristik tugas/pekerjaan, karakteristik organisasional dan perilaku pemimpin (Podsakoff, 2000). Karakteristik individu ini meliputi persepsi keadilan, kepuasan kerja, komitmen organisasional dan persepsi dukungan pimpinan, karakteristik tugas meliputi kejelasan atau ambiguitas peran, sementara karakteristik organisasional meliputi struktur organisasi, dan model kepemimpinan.
Menurut Organ (1988), OCB dibangun dari lima dimensi yang masing-masingnya bersifat unik, yaitu: 
1. Altruism, kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya dalam situasi yang tidak biasa,
2. Civic virtue, menyangkut dukungan pekerja atas fungsi-fungsi administratif dalam organisasi,
3. Conscientiousness, menggambarkan pekerja yang melaksanakan tugas dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan,
4. Courtesy, perilaku meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain,
5. Sportsmanship, menggambarkan pekerja yang lebih menekankan untuk memandang aspek-aspek positif dibanding aspek-aspek negative dari organisasi, sportsmanship menggambarkan sportivitas seorang pekerja terhadap organisasi.
Dalam pengukuran ini menggunakan skala Morison dalam Dwi (2007) yang dapat dijadikan sebagai kisi-kisi instrumen yang dijelaskan sebagai berikut:

Kategori 1 Altruism meliputi:
1. Perilaku membantu orang tertentu,

2. Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat,
3. Membantu orang lain yang pekerjaannya overload,
4. Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta,

5. Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak masuk

6. Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan permasalahan-permasalahan pekerjaan,
7. Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta,
8. Membantu orang lain di luar departemen ketika mereka memiliki permasalahan,

9. Membantu pelanggan dan para tamu jika mereka memiliki permasalahan,
Kategori 2 Consceintiousness meliputi:
1. Kehadiran, kepatuhan terhadap aturan dan sebagainya,

2. Tiba lebih awal sehingga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai,

3. Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim ataupun lalu lintas dan sebagainya,

4. Berbicara seperlunya dalam percakapan ditelepon,

5. Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan,

6. Datang segera jika dibutuhkan,

7. Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari,

Kategori 3 Civic Virtue meliputi:
1. Kemauan untuk bertoleransi tapa mengeluh,

2. Menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat,

3. Tidak menemukan kesalahan dalam organisasi,

4. Tidak mengeluh tentang segala sesuatu,

5. Tidak membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya.
Kategori 4 Cortesy meliputi:
1. Keterlibatan dalam fungsi –fungsi yang membantu organisasi,

2. Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image organisasi,

3. Memberikan perhatian terhadap pertemuan yang dianggap penting,

4. Membantu mengatur kebersamaan secara departemental,

Kategori 5 Sportmanship meliputi:
1. Menyimpan informasi tentang kejadian atau perubahan dalam organisasi,

2. Mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi,

3. Membaca dan mengikuti pengumuman organisasi,

4. Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. 
3. Manfaat Organization Citizenship Behavior
1. OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja 

a. Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan produktivitas rekan tersebut,

b. Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang ditunjukkan karyawan akan membantu menyebarkan best practice ke seluruh unit kerja atau kelompok.
2. OCB meningkatkan produktivitas manajer

a. Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu manajer mendapatkan saran dan atau umpan balik yang berharga dari karyawan tersebut, untuk meningkatkan efektivitas unit kerja,
b. Karyawan yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik dengan rekan kerja, akan menolong manajer terhindar dari krisis manajemen.

3. OCB menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan

a. Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer, konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan tugas lain, seperti membuat perencanaan,

b. Karyawan yang menampilkan concentioussness yang tinggi hanya membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer dapat mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada mereka, ini berarti lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk melakukan tugas yang lebih penting,
c. Karyawan lama yang membantu karyawan baru dalam pelatihan dan melakukan orientasi kerja akan membantu organisasi mengurangi biaya untuk keperluan tersebut,

d. Karyawan yang menampilkan perilaku sportmanship akan sangat menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk berurusan dengan keluhan-keluhan kecil karyawan.
4. OCB membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok 

a. Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan semangat, moril (morale), dan kerekatan (cohesiveness) kelompok, sehingga anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu menghabiskan energi dan waktu untuk pemeliharaan fungsi kelompok 
b. Karyawan yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan kerja akan mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang dihabiskan untuk menyelesaikan konflik manajemen berkurang
5. OCB dapat menjadi sarana efektif untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja
a. Menampilkan perilaku eivie virtue (seperti menghadiri dan berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan membantu koordinasi diantara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok,
b. Menampilkan perilaku eourtesy (misalnya saling memberi informasi tentang pekerjaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari munculnya masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk diselesaikan.
6. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik
a. Perilaku menolong dapat meningkatkan moril dan kerekatan serta perasaan saling memiliki diantara anggota kelompok, sehingga akan meningkatkan kinerja organisasi dan membantu organisasi menarik dan mempertahankan karyawan yang baik,

b. Memberi eontoh pada karyawan lain dengan menampilkan perilaku sportmanship (misalnya tidak mengeluh karena permasalahan-permasalahan keeil) akan menumbuhkan loyalitas dan komitmen pada organisasi.
7. OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi
a. Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat kerja atau yang mempunyai beban kerja berat akan meningkatkan stabilitas (dengan eara mengurangi variabilitas) dari kinerja unit kerja,
b. Karyawan yang eonseientiuous eenderung mempertahankan tingkat kinerja yang tinggi seeara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas pada kinerja unit kerja.
8. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan
a. Karyawan yang mempunyai hubungan dekat dengan pasar dengan sukarela memberi informasi tentang perubahan yang terjadi di lingkungan dan memberi saran tentang bagaimana merespons perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan eepat,
b. Karyawan yang seeara aktif hadir dan berpartisipasi pada pertemuan-pertemuan di organisasi akan membantu menyebarkan informasi yang penting dan harus diketahui oleh organisasi,
c. Karyawan yang menampilkan perilaku eonseientiousness (misalnya kesediaan untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian baru) akan meningkatkan kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di lingkungannya
4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi OCB
Terdapat dua faktor yang mempengaruhi OCB, yaitu: 
1. Faktor lingkungan 
a. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja memiliki hubungan yang positif dengan OCB. Apabila karyawan mendapatkan rasa kepuasan dalam pekerjaannya, maka karyawan dapat menampilkan perilaku yang melebihi dari kewajiban formal yang ditentukan ketika melaksanakan tugas (Hasanbasri, 2007)
b. Komitmen organisasi 
Komitmen organisasi yang tinggi akan berakibat pada berbagai sikap dan perilaku positif, seperti misalnya menghindari tindakan, perilaku dan sikap yang merugikan nama baik organisasi, kesetiaan kepada pimpinan, kepada rekan setingkat dan kepada bawahan, produktivitas yang tinggi, kesediaan menyelesaikan konflik melalui musyawarah dan sebagainya (Hasanbasri, 2007)
c. Gaya kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang positif dengan OCB. Pemimpin transformasional mampu memotivasi pekerja agar mampu menginternalisasikan dan memprioritaskan sejumlah faktor penting bagi pencapaian kepentingan individu. (Brahmana dan Sofyandi, 2007)
d. Kualitas interaksi atasan-bawahan dan persepsi dukungan organisasional 
Ketika kualitas interaksi atasan-bawahan  dan dukungan organisasional  yang dipersepsikan tinggi oleh karyawan akan membuat mereka “merasa berkewajiban” untuk memberi  imbal baliknya (reciprocity), ada perasaan “hutang budi” kepada organisasi ataupun atasannya yang harus dibalas. (Novliadi, 2007)
e. Budaya dan Iklim organisasi 
Iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap munculnya OCB. Iklim organisasi yang pro-sosial, yaitu yang ditandai dengan suasana yang hangat, bersahabat, suportif dan kooperatif dapat mendorong munculnya (Brief dan Motowidlo dalam Suresh & Venkatammal, 2010) 
2. Faktor individu 
a. Tipe kepribadian karyawan 
”BIG FIVE Factor” (Openess to Experience, Conscientiousness, Extraversion, Agreeableness, Neuroticism) terdapat pengaruh yang signifikan terhadap OCB dan dimensi-dimensinya (Purba dan Seniati , 2004). 
b. Motivasi 
Individu yang termotivasi secara intrinsik, mengarahkan perilaku mereka untuk kebutuhan internal dan melakukan suatu perilaku untuk penghargaan intrinsik serta kepuasan, dibandingkan dengan faktor eksternal, tekanan atau reward. (Selamat, 2010)
c. Mood 
positive mood memiliki hubungan yang positif dengan OCB. Karyawan dengan mood yang positif kemungkinan akan lebih membantu dibandingkan dengan karyawan yang “moody” (Carlson, Charlin, & Miller, 1988; Schnake, 1991) 

d. Masa kerja 
Lamanya bekerja akan meningkatkan rasa percaya diri & kompetensi dlm melakukan tugasnya dan menimbulkan perasaan positif thd organisasi
e. Jenis kelamin 
Konrad : Wanita lbh menonjol dlm perilaku menolong, bersahabat & bekerjasama dg org lain dibandingkan pria.
Gabriel & Gardner (1999) : Wanita lebih mengutamakan pembentukan relasi drpd pria, dll

f. Usia 
Karyawan lbh muda cenderung lbh fleksibel dlm mengatur kebutuhan dirinya & organisasi drpd yg lebih cenderung kaku. Perbedaan usia bisa menghasilkan perbedaan motif dlm berperilaku OCB
Fenomena dan pandangan lain
Dewasa ini banyak kajian baru dan menarik di bidang sumber daya manusia. Manusia dijadikan sebagai subjek dan juga objek dalam penelitian-penelitian SDM untuk mencari hal-hal baru yang dapat dijadikan sebagai sumber peningkatan kemampuan manusia itu sendiri. Salah satu aspek baru yang diungkap tentang manusia adalah OCB (Organizational Citizenship Behavior / perilaku kewargaan karyawan).

Menurut Aldag dan Resckhe, (1997), Organizational Citizenship Behavior merupakan kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang merupakan salah satru bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku social yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.

Organ mendefiniskan OCB sebagai perilaku individu yang bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan system reward dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. Organ juga mencatat bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditemukan sebagai alternative penkelasan pada hipotesis “kepuasan berdasarkan performance”.

Organ mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan sebagai pilihan personal (Podsakoff, dkk, 2000).

Menurut Podsakoff et al. (2000), OCB dapat mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan, yaitu:

1. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja.

2. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial.

3. OCB dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan produktif.

4. OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan.

5. OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja.

6. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi.

7. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya.

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan :

1. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi

2. Perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, dan tidak diperintah secara formal

3. Tidak berkaitan langsung dengan system reward. Artinya, perilaku ekstra peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk uang.
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