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ABSTRACT

The objective of this research was to understand the effect of a
organizational culture and ethics on Organization Citizhenship Behavior.

jfwasa quantitative research was conducted in two hundred twenty three

of Semior High School Teachers in the District of East Flores. The

research uses a Survey method with path analysis was applied in testing
pypothesis. It was conducted to 143 Teachers at as the respondents which
were selected in a simple random way. The result of this study are: (1).
There is a positive direct effect of organizational culture on Organization
Citizhenship Behavior. (2). There is a positive direct effect of ethics on
Organization Citizenship Behavior, and (3). There is a positive direct
effect of organizational culture on ethics.

Keywords: organizational citizenship behavior, organizational culture,

ethics.

PENDAHULUAN

Sember Daya Manusia merupalkan hal yang penting diperhatik.an
dalam suatu organisasi baik secara mikro maupun n.lakro. Oleh kqena itu
SDM harus dikembangkan, terutama terkait kompetensi dan
kapabilitasnya oleh organisasi yang mempekerjakannya. Salah .Sat‘f
organisasi yang dapat mengembangkan SDM adalah organisasi

pendidik +di umber D Manusia terkait
ndidj . . . n k S r Daya 1a ;
an. Dalam organisasi p€ didikan - :

Potensi-potensi manusia dapat digun . i
pendidikan, Komponen Sumber Daya anusia yang paling berperan
dalam pendidikan di sekolah adalah gurt-
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tu pendidikan. Karena itu, setiap

inggi rendahnya mu
aktor utama penentu tinggl rendaniny harus didahulukan dengap

i tan mutu pendidikan : :

::r:aberti):;:nlg):hatian besar kepada peningkatan guru baik dari seg;
i wutunya.
jumlah fsﬂ;‘;l’g‘:t';r;:n tinsz(;ﬂ)’a peran guru karena se?cgra langsung metpbina,
mengembangkan dan mempengaruhi peserta didik maka.guru 'dl.tuntut
untuk memiliki kemampuan dasar yang diperlukan sebagai pendidik dan
pengajar yang tercermin pada kompetensi guru. :

Dalam Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional pada Bab XI pasal 39 ayat 2 disebutkan, “Pendidik
merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan
melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran,
melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan
pengabdian kepada masyarakat...,” Itu artinya sebagai tenaga pendidik,
guru dituntut untuk bersikap profesional sehingga tujuan pendidikan
nasional dapat terwujud.

Banyaknya jumlah guru yang ada pada setiap jenjang pendidikan
dar1 tingkat dasar sampai menengah diharapkan mampu meningkatkan
kualitas pendidikan di sekolah masing-masing. Salah satu hal yang sangat
mendukung pencapaian efektifitas dan efisiensi tujuan sekolah adalah
guru. Guru diharapkan dapat menampilkan kinerja yang baik dalam
menjalankan tugas dan fungsinya sebagai pendidik dan sekaligus mampu
menampilkan perilaku di luar persyaratan kewajiban formalnya sebagai
pendidik. Selain menjalankan tugas pokok dengan baik dan penuh
tanggungjawab, guru juga dengan rela, tanpa tuntutan imbalan mau
mengambil tugas-tugas tambahan serta melakukannya secara ihlas sepertl
aktif membina dan terlibat dalam kegiatan ekstra kurikuler, bersedia
membantu peserta didik di luar jam kerjanya (O1ka ada peserta didik yang
memerlukan). Guru mau memanfaatkan waktu secara efisien, bekerja
secara kolaboratif, serta lebih lebih terlibat dalam aktivitas

berhubungan dengan kepentingan dan keberadaan se
kegiatan pribadi.

-aktivitas yang
kolah daripada
Guru berusaha selalu menjaga nama baik sekolah dan
nama baik profesinya dimanapun ia berada.. Perilaku ini dikenal dengan
sebutan Organizational Citizenship Behavioy (OCB).
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.l)an uraian di z'ltas, terlihat bahwa OCB cenderung melihat guru
scbaga, makhluk. SO.Slfll (menjadi anggota organisasi) dibandingkan
scbagai maklka individu yang mementingkan diri sendiri. Sebagai
makhluk sosial, guru diharapkan mempunyai kemampuan untuk
berempati terhaflap orang lain dan lingkungan sekolahnya serta
mCﬂ)’elamSkaf‘ fulai-nilai yang dianutnya dengan nilai-nilai yang dimiliki
sekolah. Hal ini dilakukan oleh guru untuk menunjukan keberadaannya
sebagai orang yang memiliki sekolah, dimana guru dapat menjadikan
sekolah sebagai rumah keduanya yang harus diperhatikan dan dipelihara
dengan baik tanpa terlebih dahulu menuntut imbalan. Inilah perilaku
Organization Citizenship Behavior (OCB) yang diharapkan dapat
dimiliki oleh semua guru. Perilaku ini memungkinkan guru dengan
sukarela mau bekerja untuk sekolahnya secara efisien dan efektif, lebih
dari yang dituntut daripadanya.

Fakta menunjukkan bahwa tidak semua guru menampilkan
perilaku OCB baik terhadap tugas pokok sebagai guru, maupun yang
terkait dengan hal-hal di luar tanggungjawabnya. Lemahnya tanggung
jawab terhadap tugas pokoknya tergambar pada sikap guru yang tidak
membuat perangkat administrasi pembelajaran, seperti RPP. Guru lebih
banyak copy paste RPP dari rekan guru di sekolah lain atau mendownload
dari internet atau dari sumber lain dan langsung dipakai tanpa
penyesuaian dengan mata pelajaran yang diajarkan.'*® Demikian juga hal
yang sama disampaikan oleh Koordinator pengawas SD, SMP dan SMA
Dinas Kepemudaan dan Olah Raga Bapa Drs. Yohanes Emi Keyn bahwa,
“... guru yang memiliki konsistensi terhadap tugas pokok tidak sampai
10%. Banyak guru yang menghindar dari pengawas jika pengawas
meminta RPP. Kebanyakan guru tidak dapat mengembangkan konsep
teoretis, dan tidak dapat menolong siswa untuk mengaplikasikannya
dalam hidup sebagai /ife skill. Sementara di Ujian Nasional ada soal yang
mengharuskan siswa untuk memecahkan masalah”.""” Terkait tugas dan
tanggungjawab guru untuk membuat RPP, Kepala Dinas Pendidikan
Kepemudaan dan Olah Raga, Bapak Drs. Bernardus Beda Keda, bahwa

M6 Informasi diperoleh dari wawancara dengan Wakasek SMAN 1 Larantuka di

ruang kerjanya, tanggal 17 Pebruari 2018. ' .
47 Informasi diperoleh dari wawancara dengan Koordinator Pengawas Dinas PKO

Kabupaten Flores Timur tanggal 20 Pebruari 2018.
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« _banyak guru tiduk lcmt‘\ mcmhllfu lfl"lf;( .'?'L;hll;}:'.b'.“ I‘Clll,‘lumn lidak
N o paik™ Hal ni dipe! Ui ung.un lo.Amuun m
dislapicen (,lmw;:l.‘kukm, oleh Asep Sapa,al mengenat profil d()kumc"
::i:‘l’;l\“\ll:: (\h:'::n( p:).m'. la mengemukakan bahwa }mn:cnu ,‘:‘;:py paste Rpp
maka‘; (1 sebagian besar guru udak dulp:u nwngn'l(cwgrum xrn hulmnm"
tujuan pcmbclujarun, strateg! pcnll)clujlll.m, dan evaluas;
; an besar guru cenderung menggunakan metod,
eramah sebagal sebuah strategi mengajar; 3)
erung hanya mengevaluasi harapan sisw,

(kemampuan berpikir tingkat rendah). ' Demikian juga, hal yang sama
ditulis oleh S. Belen dan sudah mendapat tanggapan secara nasional
bahwa. *...ada guru yang tidak mampu karena suka copy paste " 150 Gury
yang melakukan copy past RPP dari sekolah lain tersebut kurang
menyadari bahwa penyusunan RPP merupakan satu bagian penting yang
harus dilakukan oleh guru sebelum melaksanakan proses belajar-
mengajar, karena RPP merupakan acuan atau skenario yang harus dilalui
tahap demi tahap oleh seorang guru dalam memberikan materi kepada
Kondisi tersebut berdampak pada sering tidak sesuainya
an pelaksanaan pembelajaran yang dilakukan guru di
atan RPP dilakukan oleh guru secara
arakteristik materi, metode dan sarana

antara
pembelajaran; (2) sebag
tunggal, yaitu metode ¢
sebagian besar guru cend

siswa.
perencanaan deng
kelas. Padahal seharusnya pembu

mandiri yang disesuaikan dengan k
endukung dalam kegiatan pembelajaran yang ada dt sekolah.

prasarana p
bangkan silabus sesuai dengan konteks

Guru seharusnya dapat mengem

yang dihadapi.
Guru yang tidak membuat RPP sendiri atau sengaja melakukan

copy paste RPP milik rekan sejawat itu, belum mencerminkan guru yang
memiliki OCB. Ini berarti guru tersebut belum bertanggungjawab atas
tugasnya dan belum berusaha melakukan yang terbaik demi kelancaran

) 198]nformasi  diperoleh dari wawancara dengan Kepala Dinas Pendidikan
I\ep?ix;udaan dan Olah Raga Kabupaten Flores Timur tanggal 21 Pebruari 2018.
. Asepblsi]tipa,ang/Il’)P-ku Untukku, RPP-mu Untukmu”, Republika Onlinc, htp:
v.republika.co.id /berita / pendidikan/education/12/ : -rppku-untukkV”
l‘ppn};lo-untukmu (dinkses, 22 Pebruari 2018) ion/12/3/19/m142ef-rpp
Sbelen’s Weblog, Pendidikan Kun'kui : : e olajar
.. g, , um, Evaluasi, Inovasi, Penelitian, Bel?)
bAécuf. Kesehatan, Sp_swl Budaya, Politik, Ekonomi, Ide-ide Kreatif tentang Isu Akt}f
hutpsisbel Analisis  Swot  Kurikuhon 2013 & Solusi Kita
https://sbelen . wordpress.com/tag/tematik/ diakses tanggal 13 Pebruari 2018.
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dan kualitas proses pembelajaran; sebuah simbol yang menggambarkan
bahwa guru belum memiliki kinerja yang baik dan belum sungguh
profesional dalam tugasnya. Keadaan ini memang tidak menggembirakan
semua pihak yang terkait langsung dengan pendidikan anak bangsa ini.
Secara nasional, keadaan yang kurang menggembirakan, sebagai
indikator bahwa guru belum memiliki kinerja yang baik dan belum
profesional terlihat dalam hasil penilaian Uji Kompetensi Akhir (UKA)
guru tahun 2012 itu cukup rendah dengan rata-rata secara nasional hanya
mencapai 42,25% saja, dan hal ini sangat mengecewakan menteri
Pendidikan dan Kebudayaan.'S! Apabila dilihat dari jenjang sekolah,
jenjang SMA hanya memiliki nilai 47,7 %.'52 Secara lokal untuk wilayah
Kabupaten Flores Timur hasil uji 2 (dua) kompetensi guru yakni
kompetensi pedagogi dan kompentensi profesional juga pada umumnya
tidak menggembirakan karena masih memiliki nilai total yang rendah di
bawah 75% dan secara khusus bagi guru SMA bahkan ada guru yang
hanya memiliki nilai total 27,77 saja.'5

Selain melakukan tindakan copy paste RPP guru juga tidak mau
bekerja lebih diluar tanggungjawabnya jika tidak diberi reward, termasuk
kegiatan akademis sekalipun. Terkait hal ini Ketua Kelompok Kerja
Kepala SMA Kabupaten Flores Timur mengatakan bahwa “tuntutan
imbalan saat ini masih dapat terpenuhi dari uvang komite. Dapat
dibayangkan jika suatu saat tidak ada lagi uang komite. Apakah masih ada
guru di sekolah-sekolah negeri yang masih mau bekerja di luar jam
pembelajaran?”'>*

Demikian juga dengan pemeliharaan lingkungan yang menjadi
salah satu faktor pendukung utama keberhasilan pembelajaran.
Kebanyakan guru tidak peduli terhadap kebersihan dan kerapihan

lingkungan sekolah. Rendahnya kepedulian guru terhadap pemeliharaan

151, A. Tabrani Rusyan, Lalan Suherlan, Membangun Guru Bekualitas (Jakarta: PT.
Gilang Saputra perkasa, 2012), p. 1.
152http://www.srie.org/2013/02/hasil-uka-dan-ukg-kompetensi-guru-lebih.html,

(diakses 15 Pebruari 2018).
153Informasi diperoleh dari Sambutan Ketua PGRI, pada Apel Bendera peringatan

hari PGRI, 24 November 2016 dan data UKG Kabupaten Flores Timur dari Dinas

Pendidian Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Flores Timur.
I4Informasi diperoleh dari wawancara dengan Ketua Kelompok Kerja Kepala SMA

Kabupaten Flores Timur di ruang kerjanya tanggal 10 Pebruari 2018.
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lingkungan sekolah juga sudah menjadi perh:‘;lan ::;I‘SUS Eadis PKO
kabupaten Flores Timur. Kadis PKO m.enga e'm h'n:a’ K ...8ekolah.
sekolah negeri yang menjadi salah satu u-nlt Pemefrm‘?d lk paling bobrok
Ada pagar tembok tetapi lingkungan di dalamnya tidak terawat, penyp,
dengan rumput liar dan tak ada satu Pohon l?unga pun. Kendaraan
bermotor juga diparkir tidak teratur dan tidak ra;.)lhx Pagar tembok hany,
dibangun agar orang tidak dapat melihat bahwa l'mg'kungfm sekolah tidak
terrawat sama sckali. Sekolah tidak lagi menjadi “Wiyata Mandala’;
sebuah tempat yang nyaman untuk belajar. Guru-guru belum menjadikan
sekolah ifu sebagai milik dan rumah kedua baginya”.">® Koodinator

pengawas mengatakan hal yang sama bahwa banyak guru belum

menyadari tentang pentingnya lingkungan sekolah menjadi lingkungan

pendidikan. Menurut Koordinator pengawas hal itu belum sepenuhnya
dipahami oleh guru yang menyata ketika melihat kenyataan, ... bunga di
halaman sekolah hanya hidup pada musim hujan saja, setelah 1tu mati
kekeringan.” Sungguh merupakan sebuah keadaan yang menggambarkan
bahwa guru belum memiliki OCB.

Sebaliknya jika guru memiliki OCB maka guru akan
bertanggungjawab atas tugas pokoknya dan tugas-tugas di luar
tanggungjawabnya. Dalam tugas pokok, guru akan mengerjakan RPP
dengan penuh tanggungjawab sehingga dapat digunakan sebagai acuan
untuk melewati tahap-tahap pembelajaran yang diberikan kepada siswa
sesuai dengan konteks dan karakteristik materi, metode dan sarana-
prasarana pendukung yang ada di sekolah dan dapat pula membentuk dan
mendidik siswanya untuk tidak sekadar memahami teori tetapi sekaligus
mampu mengaplikasikan dalam kehidupannya. Dengan demikian
manfaat' sekolah bagi siswa bukan saja untuk menjadi pintar, tetapi juga
un.tuk hidup. Pekgrjaan diluar tugas pokok pun dapat dilakukan dengan
baik dan berkl_lahtas.. Tgrkait pemeliharaan lingkungan misalnya, gurd
dapat' memberi motlva.51 pada cleaning servis untuk maksimal dalam
:izlif?fnﬁﬁ ,T:,:lesmﬁ? Itu guru dapat bekerja sama dengan SisW”

ngkungan sekolah untuk mendukung proses

ancara dengan Kepala Dinas Pendidik®

Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Flores Timur di ruang kerjanya tanggal 20

Pebruari 2018.
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pembelajaran yang kondusif, sehingga siswa dapat belajar dengan
nyaman, bahkan dapat merasa g¢ home dengan sekolahnya dan tidak suk
cepal-cepat pergi ke tempat lain. Jika guru merasa memiliki sckolah dan
- sekolah dan
menjadikan sekolah “rumah kedua” ia akan bertanggungjawab terhada
tugas pokoknya dan tugas di luar kewaiib . :
lingkungan sekolah seperti terh i .t<.:rmasuk. mera.twat
; : adap rumahnya sendiri. Guru juga tidak
perlu selalu fhkendahkan oleh kepala sekolah, pengawas dan Kadis PKO.
Menjawab tantangan ini, perlu ada upaya untuk meningkatkan
OCB guru antara lain dengan memperbaiki sistem koordinasi pimpinan
kepfndldlkan, pemenuhan kebutuhan untuk  kesejahteraan hidup,
peningkatan hidup spiritual yang berkualitas, terkhusus kebajikan untuk
bfal:korban, sebagaimana Tuhan Yesus Kristus telah berkorban memberi
diri tanpa pamrih dalam perutusan demi keselamatan umat manusia, serta
menghidupkan budaya organisasi dan etika dalam diri guru. Faktor-faktor
ini, jika dilaksanakan dengan baik oleh semua pihak yang terkait akan
meningkatkan OCB guru. Dalam penelitian ini, peneliti hanya melihat
sejauh mana budaya organisasi dan etika berpengaruh langsung positif
dalam meningkatkan OCB guru. Budaya organisasi sekolah merupakan
sistem nilai dan kebiasaan-kebiasaan yang terjadi dalam organisasi
sekolah yang mewakili norma-norma perilaku yang mempengaruhi cara
kerja semua warga sekolah, termasuk guru dan sekaligus merbentuk
perilaku OCB guru. Budaya organisasi sekolah yang diterima guru
tersebut baik yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik dapat
meningkatkan kualitas OCB guru itu sendiri. dengan demikian budaya
organisasi sekolah menjadi lebih produktif dan dengan itu dapat
menjadikan organisasi sekolah lebih kuat dan mengakomodir tujuan
organisasi sekolah. Budaya organisasi sekolah yang kuat ini, dapat
dijadikan instrumen keunggulan kompetitif yang utama, untuk
mendukung strategi sekolah menjawab atau mengatasi tantangan terhadap
sekolah dengan cepat dan tepat.
Faktor lain yang berpengaruh terhadap OCB guru adalah etika.
Etika merupakan sistem nilai atau norma yang digunakan oleh seluruh
karyawan atau pegawai, termasuk pimpinannya dalam pelaksanaan kerja
sehari-hari. Dengan etika yang baik, kepala sekolah, guru dan semua
warga sekolah akan memiliki dan mengamalkan nilai-nilai, yakni:
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kejujuran, keterbukaan, loyalitas terhadap organisasi sekalah, konsiStr‘.‘n
pada keputusan, dedikasi kepada s_takeholder, kerja sama yang baik,
disiplin, dan bertanggung jawab. Bila semua Warga sekola.h? terutama
guru memiliki etika yang tinggi, maka guru akan bersikap posnltlf terh;dap
pekerjaannya. Sebaliknya bila etika guru rendflh @aka akan timbul sikap
negatif terhadap pekerjaan, baik yang menjadi tugas POIfOk maupun
pekerjaan di luar tanggungjawabnya. Pada dasarmya setiap Sekolah
Menengah Atas Negerl (SMAN) di Kabupaten Flores Timur
menginginkan agar gurunya memiliki perilaku OCB yang sekaligus dapat
mempengaruhi kinerjanya di sekolah. Bila guru memiliki perilaku OCB,
maka ia akan berkontribusi bagi sekolah sehingga akan dapat
menjalankan tugas utamanya serta tugas tambahan dengan penuh
kesadaran, suka cita dan tanggung jawab yang tinggi. Jika demikian,
kinerja dan profesionalitas dalam bekerja akan dimiliki oleh guru. Dengan
itu mutu pendidikan yang diharapkan bersama dapat terwujud di sekolah-
sekolah Menengah Atas Negeri yang ada di wailayah Kabupaten Flores
Timur.

Berdasarkan uraian tersebut, diasumsikan budaya organisasi dan
etika adalah faktor yang mempengaruhi OCB. Hal ini menjadi bahan
kajian ilmiah yang menarik, sehingga perlu membuktikannya dengan
mengadakan penelitian dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi dan
Etika terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) Guru Sekolah
Menengah Atas Negeri (SMAN) di Kabupaten Flores Timur.

Organization Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bagian
dari dinamika perilaku organisasi yang sering didiskusikan serta medapat
perhatian besar dalam perbincangan para ahli. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa OCB merupakan faktor penting dalam kemajuan dan
efektivitas sebuah organisasi. OCB vyaitu perilaku ekstra peran sepertl:
mau bekerja sama dengan kolega, selalu tolong menolong, memberikan
saran, berpartisipasi secara aktif, serta menggunakan waktu kerja secard
efektif demi kemajuan organisasi tempat bekerja.

: Secara konseptual, OCB didefinisikan secara beragam. Jhon R
chermerhorn mendefinisikan, “organization citizenship behavior 15 4
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willing:lscgs‘s 10 go beyond the call of duty or go to the extra mile in one’s
wark”. Organization citizenship behavior adalah kemauan untuk
menjalankan pekerjaan di luar kewajibannya. Seseorang yang memiliki
organization citizenship behavior yang tinggi akan melakukan segala
sesuatu untuk organisasinya walaupun tidak dibutuhkan untuk membantu
kinerja organisasi.

Sementara Colquitt, LePine dan Wesson mendefinisikan,
“citizenship behavior is defined as voluntary employee activites that may
or may not be rewardes but contribute to the organizational by improving
the overall quality of setting in which work take place”."’ Perilaku
citizenship adalah kegiatan pegawai yang dapat atau tidak dapat penilaian
tetapi memberikan kontribusi untuk organisasi dengan memberikan
kualitas terbaik dalam bekerja.

Rea Andre mendefinisikan organization citizenship sebaga,
“behavior on be helf of the organizational that go beyond normal job
ekspectation, and which may even serve a larger societal purpose L
Organization citizenship adalah perilaku yang menjadi bagian dari
organisasi sebagai bentuk pekerjaan di luar ekspektasi normal dan dapat
memberikan pelayanan lebih untuk mencapai tujuan organisasi. OCB
merupakan salah satu bentuk dari perilaku pegawai dalam organisasi.

Gareth R. Jones dan Jennifer M. Gorge mengungkapkan bahwa;

Organization citizenship behavior (OCBs) is behavior that are not
required of organizational members but that contribute to and are
necessary for organizational efficiency, effectiveness, and
gaining a competitive advantage. "

Definisi ini mengandung makna bahwa OCB itu merupakan
perilaku yang tidak menjadi persyaratan anggota organisasi tetapi mampu

156Jhon R. Schermerhorn, Introduction to Management, 10* Edition, (United States:

Jhon Willey and Sons, 2010), p. 336. o : :
157Colquitt, Le Pine dan Wesson, Organinizational Behavior:  Improving

Performance and Commitment in the Workplace, (London: Mc-Graw Hill International

Edition, 2011), p. 41. ; L
5%Rea ;{n?jre, Organization Behavior, An Introduction 1o Your Live in

Organizational, (America: United States Person Intemational, 2008), p. 126. _
1599Gareth R. Jones dan Jennifer M. George. Contemporary Management Third

Edition (London: McGraw-Hill Irwin, 2006) p, 54.
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etitif organisasi. :
gk ;-Ilal ingi senada dengan yang dikemukakan oleh Robbins and Marry

Coulter bahwa, “organiszational citizenship behawo‘r (OCBZ ) .,'S
discretionary behavior that’s no part of an .employee.s forma job
requirements, but which promotes the effective ﬁmcn?:;nlq(g of .thet
organization”.'®® OCB adalah perilaku sukarela yang tida . menjadi
bagian dari persyaratan kerja formal seorang pegawal namun
meningkatkan efektivitas fungsi organisast. )

Selanjutnya McShane dan Von Glinow mendefinisikan,
“organization citizenship behavior (OCBs) is various forms of
cooperation and helpfulness to others that support the organization,s
social and psychological context”.'® OCB merupakan berbagai bentuk
kerja sama dan menolong orang lain yang mendukung organisasi sosial
dan konteks psikologi.

Cambell dan Nelson mendefinisikan bahwa:

OCB is enhanced most throught employee involvement programs
aimed at engaging employess in the work organization rather than

throught employee involvement in employment decisions in
nonunion operations.'?

OCB adalah berpikir program keterlibatan karyawan ditingkatkan
paling ditujukkan untuk melibatkan karyawan dalam organisasi kerja dari

pada melalui keterlibatan karyawan dalam keputusan kerja dalam operasi
nonunion.

Pendapat lain mengenai QCB dikemukakan oleh Kreitner dan
Kinicki sebagai berikut:

Organizational citizenship behavior
behaviors

(OCB) consist of employee
that are beyond the cal] of duty, such gestures as
contructive  statements about the department ekpression of

'%Stephen P. Robbins dan Merry C o :
Pers?g Horizon edition. 2012), 4 411}'01. oulter, Management, Eleventh Edition, (London:
McShane dan V. i _— A . i3 ; .
MoGraw-Hill, 2010) p‘l";_?hnOW, Organization Behavior, Fifth Edition, (United States:

'%2James Campbel] Quick and Debra

Behavior, 7* Edition, New York: McGran L Nelson, Principles of Organization

-Hill, 2011), p. 184.
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ersonal i, :
ﬁ’ o mtcres.t in the work of others, suggestion for
ﬂ /4 : ”emu.zl, Iraining new people, respect for the spirit as well as

1e ; ;

e letter of housekeeping rules, care for organizational property,

and punctuality and attendance well beyond standard or
enforceable levels.'®

. Menumt mereka, OCB terdiri dari perilaku-perilaku pegawai yang
melebd'u kewajibannya, seperti ckspresi ketertarikan pegawai dengan
yang lainnya di tempat kerja, peningkatan prestasi, melatih pegawai baru,
peduli terhadap peraturan dan pemeliharaan properti organisasi.
Newstrom mendefinisikan OCB sebagai, “discretionary actions that
promote the organization’s success”.'®® OCB merupakan tindakan
sukarela yang dilakukan pegawai agar organisasi tempatnya bekerja
sukses atau berkembang.

Menurut Organ Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sebagai berikut:

Organizational Citizenship Behavior (OCB) can be defined as
individual behavior that is discretionary, not directly of explicity
recognized by the tormal reward system, and that in the
anggregate promotes the eddective functioning of the
organization. Discretionary, we mean that the behavior is not an
enforceable requirements of the role of the job description, that is,
the clearly specifiable term of the person ’s employement contract
with the organization, the behavior is rather a matter of personal
h that its omission is not generally understood as
165

choice, suc

punishable.
Berdasarkan definisi tersebut Organ menggambarkan OCB

sebagai perilaku individu yang bersifat sukarela, yang tidak secara

langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal,

163Robert Kreitner dan Angelo Kinicki, Organizational Behavior, Ninth Edition,

(United States: McGraw-Hill International Edition, 2010), p. 174.
164John W. Newstrom, Human Behavior Work Their, Teenth Edition, (United States:

McGraw-Hill International Edition, 2011), p. 232. ' o
165Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, dan Scott B. Mackenzie, Organizational

Citizenship Behavior it’s Nature, Antecendent and Concequencies, (London: Parason

Horizon Edition, 2006), p- 3-
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dan yang secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan
efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karep,
perilaku tersebut tidak diharapkan oleh persyaratan peran atau deskripg;
jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasj,
melainkan sebagai pilihan personal.

Perilaku individu yang sukarela maksudnya adalah bahwa,
perilaku tertentu yang dimunculkan dalam konteks tertentu bukan
merupakan persyaratan mutlak yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan
yang harus dijalankan oleh seorang individu. Hal int menyebabkan setiap
individu memiliki pilihan secara bebas. Apakah akan memunculkan OCB
atau tidak, karena seseorang tidak akan dihukum karena tidak
mempraktikkan perilaku tersebut. Tidak secara langsung dan eksplisit
diakui oleh sistem penghargaan formal. Dalam hal ini bukan berarti
perilaku yang termasuk OCB tidak akan mendapatkan penghargaan sama
sekali. Sebagai contoh, ketika seseorang menunjukkan OCB, perilaku
yang dimunculkan tersebut dapat merubah pandangan rekan kerja serta
atasan dalam mempertimbangkan orang tersebut untuk direkomendasikan
agar diberikan kesempatan pekerjaan dengan tanggung jawab lebih besar,
diusulkan oleh atasannya untuk dinaikkan gajinya atau direkomendasikan
oleh rekan kerja dan atasannya untuk mendapatkan promosi jabatan.
Secara bersama-sama mendorong fungsi efisiensi dan efektifitas
organisasi. Pengertian secara bersama-sama mengandung maksud bahwa
OCB muncul pada setiap individu, pada kelompok, hingga pada tingkatan
organisasi secara luas.

Colquitt LePine dan Wesson mencontohkan tiga jenis perilaku
yang termasuk pada perilaku kewargaan antar pribadi yakni: (1) helping
(membantuan), (2) courtesy (sopan santun), (3) sportsmanship
(sportivitas). Perilaku helping dijelaskan sebagai berikut, “helping
involves assisting coworkers who have heavy workloads aiding them with
personal matters, and showing new employees the ropes when they first
arrive on the job”.'°° Membantu rekan yang sedang kelebihan beban
kerja, menolong mereka dalam hal personal, dan menunjukkan karyawan
baru cara kerja ketika mereka pertama kali bekerja adalah termasuk
kategori helping (membantu). Courtesy (sopan santun) dijelaskan sebagal

'%Colquitt, LePine and Wesson, op. cit,, p. 42.
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:’:;l::te’ r:loel;;t:go: 7{:; 5”’76 ;fle(eping coworkers inf(‘ered aboud matters
bl sl andlincn ' arya\?ran deng.a-n _p?nlaku ke.:wargaan yang

2a agar rekan kerja memiliki informasi yang relefan
untuk mereka. Alih-alih membuat informasi tersebut bersifat rahasia,
mereka al.can menyebarluaskan informasi yang berguna tersebut kepada
rekfm k.et;]a. Sportsmanship (sportivitas) yakni, “sportsmanship involves
maintaining a good attidude with coworkers, even when they've done
something annoying or when the uinit is going through tough times”.'®
Perilaku sportivitas dilakukan misalnya, dengan mempertahankan sikap
baik terhadap rekan kerja, bahkan ketika mereka telah melakukan hal
yang mengganggu atau saat sedang berada dalam kondisi sulit.

Hal lain dari perilaku kewargaan organizational OCBs, adalah
yang menguntungkan organisasi yang lebih besar dengan menyokong dan
membela organisasi, bekerja untuk meningkatkan proses, dan sangat
loyal. Tiga jenis perilaku yang dikategorikan ke dalam orgamizational
OCB:s ini adalah: (1) voice, (2) civic virtue, dan (3) boosterism.'®

Lebih lanjut Colquitt, LePine, and Wesson menjelaskan, “voice
involves speaking up and offering constructive suggestions for
change”.'”° Pernyataan aspirasi meliputi berbicara dan menawarkan saran
membangun untuk perubahan. Anggota organisasi yang baik akan
bereaksi terhadap kebiasaan yang dianggapnya buruk dan secara
konstruktif akan memberikan saran, dari pada hanya secara pasif
mengeluh terhadap kebijakan tersebut.

Sementara civic virtue (moral kemasyarakatan) dan boosterism

(sifat pendorong) dijelaskan sebagai berikut:

Civic virtue refers to participating in the company’s operations at
a deeper-than—normal level by attending voluntary meetings and
functions, reading and keeping up with organizational
announcements, and keeping abreast of business news that affects
the company. Boosterism means representing the organizational

167 1bid.

1681bid.

1697pid., p. 42-43.
700bid., p. 42.
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in a positive way when out in public, away from the office, anq

171
away from work.
Civic virtue mengacu pada partisipast p ada kegiatan organisas;

a level yang lebih dalam dengan menghadiri secara sukare]a

ad
: an memantau perusahaan, dap

pertemuan dan perkumpulan, membaca d
mengikuti perkembangan berita yang berpengaruh pada perusahaan.
Sementara boosterism (sifat pendorong) berarti mencitrakan organisas;
dengan cara positif, baik di luar kantor, ataupun jauh dari pekerjaan
Dengan demikian, terdapat enam indikator OCB yaitu (1) helping, (2)
courtesy, (3) sportsmanship, (4) voice, (5) civic virtue, dan (6) boosterism.

Fred Luthans menyimpulkan berdasarkan berbagai hasil
penelitian, bahwa perilaku OCB yang utama terdiri dari lima kategori

yaitu sebagai berikut:

OCB can take many from, but the major ones could be sum arized
as: (1) altruism (e.g., helping out when coworker is not feeling
well), (2) conscientiousness (e.g., staying late to finish project),
(3) civic virtue (e.g., wolunteering for a community program to
represent the firm), (4) sportsmanship (e.g., sharing failure of a
team project that sould have been successful by following the
member’s advice), (5) courtesy (e.g., being understanding and
empathetic even when provoked).!”

Dari kutipan di atas dapat kita ketahui lima bentuk tindakan yang
ternasuk OCB yaitu; (1) A/truism (menolong orang lain), yaitu perilaku
berinisiatif untuk membantu atau menolong rekan kerja dalam organisasi
secara sukarela, (2) Conscientiousness (tindakan taat), yaitu dedikasi yang
tinggi pada pekerjaan dan keinginan untuk melebihi standar pencapaian,
(3) Civic virtue (tanggung jawab), yaitu perilaku individu yang
menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki tanggung jawab untuk
terlibat, berpartisipasi, turut serta, dan peduli dalam berbagai kegiatan
yang diselenggarakan organisasi, (4) Sportsmanship (sportif), yaitu
kesediaan individu menerima apapun yang ditetapkan oleh organisasi

\bid., p. 43.

_ "’Fred Luthans, Organizational Behavior, Twelfth Edition, New York: McGraw-
Hill Companies Inc, 2011), p. 149.
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meskipun dalam ke ;

(menghormati orang 2::?:)11 }(’lang ndaF sewajariyn, (5} Cuurtety

bty B A k, a alz.xh perilaku individu yang menjaga

antara anggota dal s i k.eljanya agar terhindar dari perselisihan

adalah or am organisasi. Seseorang yang memiliki dimensi ini

B:ndg yang menghargan dan memperhatikan orang lain.

e Sfuka::;:(:n uraian c.h atas, dapat disintesiskan bahwa OCB adalah

TR pegawai yang dapat meningkatkan efisiensi dan
1iitas Iungsi organisasi dengan indikator yaitu: membantu orang lain

(partisipasi), menghormati orang lain, sportif, dan tindakan taat.

Budaya Organisasi

’ Budaya berkaitan erat dengan persepsi terhadap nilai dan
mgkungannya' Yfmg melahirkan makna dan pandangan hidup yang akan
mempengaruhi sikap dan tingkah laku. Menurut Edgar H. Schein dalam
Luthans mendefinisikan budaya organisasi sebagai berikut:

A pattern of basic assumptions invented, discovered developed by
a given group as it learn to cope with its problems of external
adaptation and internal integration that has worked well enough
to be considered valuableand therefore to be taught to new
members as the correct way to perceive, think and feel in relation

to those problems.'”

Edgar H. Schein menjelaskan sebuah pola asumsi dasar ditemukan
dan dikembangkan oleh kelompok tertentu seperti belajar mengatasi
masalah-masalahnya, adaptasi eksternal dan integrasi internal akan
memungkinkan orang bekerja dengan baik. Hal ini sangat berharga dan
karena itu harus diajarkan kepada anggota baru bagaimana cara yang
benar untuk melihat, berpikir dan merasa dalam menghadapi suatu
masalah. John R. Schermerhorn mengatakan bahwa budaya organisasi,
is the predominant value system for the
» 17 Dapat diartikan budaya organisasi adalah
gi organisasi secara keseluruhan.

“organizational culture
organizations as a whole
sistem nilai yang dominan ba

B bid, p. 71.
174John R. Schermerhon, op. cit., P- 213.
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Kreitner dan Kinicki mendefinisikan budaya organisasi sebagy;
ei

berikut:
Organizational ~culture is the set of shared, raken-for-grany,,
implicit assumptions that a group holds and that determines j,,

it perceives, thinks about, and reacts 10 its varigy

H 175
environmenis.

Budaya organisasi adalah himpunan bersama, raken, untuk
diberikan asumsi implisit bahwa kelompok memegang dan menentukap
bagaimana ia memandang, berpikir dan bereaksi terhadap berbagai
lingkungan.

Menurut Joanne Martin dalam Luthans budaya organisasi

Menekankan perspektif yang berbeda budaya dalam organisasi. Dia
mencatat:

As individual come into contact with organizations, they come into
contact with dress norms, stories people tell what goes on, the
organization’s formal rules and procedures, its Jormal codes of
behavior, rituals, tasks, pay systems, jargon, and jokes only

understood by insiders, and so on. These elements are some of the
manifestations of organizational cultuye. 176

Budaya organisasi sebagai individu bersentuhan dengan
organisasi, mereka datang bergabung dengan norma-norma yang ada,
cerita orang mengatakan apa yang terjadi, aturan organisasi formal dan
prosedur, kode formal perilaku, ritual, tugas, membayar sistem, jargon,
dan lelucon hanya dipahami oleh orang dalam, dan sebagainya. Elemen-
elemen ini adalah beberapa manifestas; budaya organisasi. Definisi yang

hampir serupa dikemukakan oleh Joanne Martine dari Oxford University
mengatakan:

When cultural members interpret the meanings of these
manifestations, their perceptions,memories, beliefs, experience
and values will vary, so interpretations wil] differ-even of the same

7Robert Kreitner dan Angelo Kinickji, op.

cit., p. 64.
76Fred Luthans, op. cit, p. 71. 24
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Prevrevine v,
imerprelatio'ns ‘ ’;’ patterns  or configurations of these
and the ways they are enacted constitute culture.\”’

persepS;(:::::k:n%sz:n;us:;:ki:;MfSirkm} makna da.ri .mz.mi'festasi
barvarlasi. sehingga istatrtetni sl ’be P;Z(gia ama dan nilai-nilai akan
sama. Pola atau konfigurasi yan br lalzclt:) a¥1k.an D il b
oreantinsl. Mistaris R yang ber u ini merupakan bl-xd.ay%}

; i gar H. Schein yang dikutip oleh Angelo Kinicki
and Brian Williams, “organizational culture, sometimes called corporate
cultur é is a system of shared beliefs and values that develops within and
or, gan.lzat-ion and guides the behavior of its members”.""® Budaya
organisasi atau sering disebut budaya perusahaan adalah sistem
kepercayaan dan nilai-nilai bersama yang berkembang dalam organisasi
dan menjadi panduan perilaku anggotanya.

Menurut Angelo Kinicki and Brian Williams, mendefinisikan
budaya organisasi sebagai berikut, “culture is transmitted to employees in
several ways,most often throught such devices as symbols, stories, heroes,
rites and rituals”.)” Budaya disebarkan kepada karyawan dalam
beberapa cara yang paling sering melalui perangkat seperti simbol, cerita,
pahlawan, upacara dan ritual. Definisi yang hampir serupa dikemukakan
oleh McShane dan Von Glinow mendefinisikan:

Organizational culture consists of the values and assumptions
shared within an organization. It defines what is important and
unimportant in the company and consequently, directs everyone
in the organization toward the right way of doing things.'®

Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai dan asumsi bersama
ganisasi. Mendefinisikan apa yang penting dan tidak
dan akibatnya mengarahkan semua orang di
ng benar dalam melakukan sesuatu.

hermerhomn, “organizational culture this is the
shapes and guides the behavior of

dalam sebuah or
penting dalam perusahaan
organisasi terhadap cara ya

Menurut John R. Sc
system of shared belief and values that

1 ph;
Ibid, p. 71-72. ' .
‘"An‘gteIL Kinicki and Brian Williams, Management a Practical Introduction, (New

York: Mc Graw-Hill, 2011), p. 236.

" [bid.

189gteven McShane dan Mary Von Glinow, op. cit., p- 416.
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. pers”.'¥! Budaya organisasi ad?lah N keper_cayaan dan nila.
its mem ers’ . bentuk dan dijadikan panduan penlak‘u.anggotanya
nilai bersama yang tef bbins and Mary Coulter mendefinisikan buday,
Stephgn P. Ro ll o5 learn culture, employees learn g,

“how employ vays. The most COMmon are storieg,

in a number ofy - ) 4
rituals, material symbols and language”.””~ Bagaimana arya“fan
mempe':lajari suatu budaya organisasi dalam beberapa cara. Yang paling

umum adalah cerita, ritual, simbol materi dan bahasa. i ‘
Definisi yang hampir serupa dikemukakan oleh Livari Jubani ang

Magda Huisman di dalam bukunya James L. Gibson mengatakan,

“definitions of culture describe it as: symbol, language, ideologies,

rituals and myths".183 Definisi budaya menggambarkannya sebagai:

simbol, bahasa, ideologi, ritual dan mitos. . . |
Menurut Atikson budaya organisasi sebagai mencerminkan

asumsi-asumsi yang mendasari tentang cara kerja dilakukan: apa yang
dapat diterima dan tidak dapat diterima dan apa perilaku dan tindakan
didorong dan putus asa, definisi yang lebih rinci adalah, “the collection
of traditions, values, policies, beliefs and attitudes that constitute a
pervasive context for everything we do and think in an organization A
Pengumpulan tradisi, nilai-nilai, kebijakan, kepercayaan dan sikap yang
merupakan konteks luas untuk segala sesuatu yang kita lakukan dan
berpikir dalam sebuah organisasi.

Lebih lanjut Jason A. Colquitt budaya organisasi adalah,
“organizational culture as the shared social knowledge within an
organization regarding the rules, norms and values that shape the
attitudes and behavior of it employess”.*** Budaya organisasi sebagai
pengetahuan sosial bersama dalam sebuah organisasi mengenai aturan,
norma-norma, nilai-nilai yang membentuk sikap dan perilaku. Menurut
Elizabeth Wolfe Morrison dalam Luthans:

organisasi,
organizations’ culture

181john R. Schermerhon, op. cit., p. 260.
1823tephen P. Robbins and Mary Coulter, op. cit, p. 83.

83James Gibson L. .etal, Oreanizati .
..el.al, t k
York: McGraw- Hill, 2012), p. 31.g lons Behavior, Structure, Processes, (NeW

184 aurie J. Mullins, Management ganizati
Education Limited, 2003), p. 891 and Organizational Behavior, (England: Pearson

85Colquitt, LePine and Wesson, op. cir,, p. 557
184  Jumal REINHA Vol. VIII, Tha. V1



Although there are a number of problems and disagreements
associated with the conceptualization of organizational culture,
most  definitions including the preceding, recognize the
importance of shared norms and values that guide organizational
participants behavior. In fact. There is research evidence that not
only are these cultural values taught to newcomers, but
newcomers seek out and want to learn about their organizations
culture.'8¢

Meskipun ada sejumlah masalah dan perbedaan pendapat terkait
dengan konseptualisasi budaya organisasi, termasuk definisi yang
sebelumnya, menyadari pentingnya norma-norma dan nilai-nilai bersama
yang memandu perilaku organisasi peserta. Bahkan ada bukti penelitian
bahwa tidak hanya nilai-nilai budaya yang diajarkan kepada pendatang
baru, tetapi pendatang baru mencari dan ingin belajar tentang budaya
organisasi mereka.

Menurut Jason A. Colquitt, “culture components, there are three
major components to an organizational culture: observable artifacts,
espoused values and basic underlying assumptions”.'®’ Komponen
budaya, ada tiga komponen utama budaya organisasi: artefak diamati,
nilai-nilai yang dianut dan asumsi-asumsi yang mendasari. Lebih lanjut
K. Shadur and M. A Kienzle mendefinisikan:

Organizational culture has been described as the shared values,
principles, traditions and ways organizational member act. In
most organizations, these shared values and practices have over
time and determine, to a large extent, how things are done around

here. 138

Budaya organisasi telah digambarkan sebagai nilai-nilai bersama,
prinsip, tradisi dan cara bertindak anggota organisasi. Di kebanyakan
organisasi, nilai-nilai bersama dan praktek dari waktu ke waktu untuk
sebagian besar, bagaimana hal tersebut dilakukan di sini. Menurut Edgar

186pred Luthans, op. cit., p- 72.
187Colquitt, LePine and Wesson, op. cit., p. 558.
188Gtephen P. Robbins and Mary Coulter, op. cit., p. 80.
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gelo Kinicki dan Brian Williag,

' Lok h An . :
H Scehin yang dikutip ole kan budaya di dalam organisas;.

nam
mengemukakan ada 11 cara mena . i
comes embedded in organizations. )

dan sayings, 3) stories, legends
myths 4) leaders reactions 10 crises, 5) role .modeling, W‘?ilzin g
coaching, 6) physical design 7) reward, ﬂt/e;, pFOmOI.IOM..y and
bonuses, 8) organizational goals & performance criteria, 9 )

; 111 i 1 ’1al sml tu g

Eleven ways cultures be
Sformal statements, 2) slogan

11) organizational system and procedures.

Ada sebelas cara budaya menjadi tertanam dalam organisasi; 1)
pernyataan formal, 2) slogan dan perkataan, 3) cerita, legenda, & mitos,
4) pemimpin reaksi terhadap krisis, 5) peran pemodelan, training &
pembinaan, 6) desain fisik, 7) reward, judul, promosi, bonus, 8) organisasi
tujuan & kriteria kinerja, 9) terukur & terkendali kegiatan, 10) struktur
organisasi, 11) organisasi sistem dan prosedur.

John M. Ivancevich mendefinisikan budaya organisasi sebagai berikut:

Organization culture refres to a system of shared meaning held by
member that distinguishes the organization Srom  other
organizations. culture can have an impact on the behavior,
productivity and expectations of employes. 1%

Dapat dijelaskan bahwa budaya organisasi adalah sistem makna
kebersamaan yang diselenggarakan oleh anggota suatu organisasi yang
dapat membedakan antara organisasi saty dengan organisasi yang lainnya.

Darn penjelasan di atas dapat disintesiskan budaya organisasi
adalah nilai dan norma yang disepakati bersama dan dipegang teguh oleh
anggota dalam sebuah organisasi untuk dijadikan pan(;uan dalam
melakukan pekerjaannya untuk mendukung pencapaian tujuan organisast

dengan indikator: aturan yang berlaku, nilai-njlaj yang dianut, dan
keyakinan bersama.

'*Angelo Kinicki and Brian Williams, op. ciz,, p. 243-245

%John M. Ivancevich and Robert K
' L ] ono . !,
TI'welfth Edition, New York: McGraw—Hill, 20{)3?;1(;.’ lguman i e
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Etika

Rt ;n;i?piici :la:":\:;;cijlweuber menc%cﬁnisilfan, “ethics is a
wron:g"-m Etika adalah se 0 i . ﬂfm differentieds. right. from

perangkat prinsip atau standar moral yang
membedakan yang benar dari yang salah.

szrﬂh Jones mengatakan bahwa, “ethics are the inner-guiding
{noral principles, values, and beliefs that people use to analyze or
interpret a situation and then decide what is the “right” or appropriate
way fo behave”'®? Etika adalah bagian-pedoman moral yang prinsip,
nilai-nilai, dan keyakinan yang digunakan orang untuk menganalisis atau
menafsirkan situasi dan kemudian memutuskan apa yang "benar” atau
cara yang tepat untuk berperilaku.

Sementara Gary Dessler mengatakan bahwa, “ethics refers to "the
principles of conduct governing an individual or a group” and
specifically to the standard you use to decide what your conduct should
be ”.!%3 Etika mengacu pada "prinsip-prinsip etik yang mengatur individu
atau kelompok," dan khusus untuk standar yang digunakan untuk
memutuskan bagaimana seharusnya seseorang berperilaku. Artinya etika
diasumsikan seperti sebuah rambu, yang mengatur semua individu
maupun kelompok dalam bertindak maupun berperilaku dalam sebuah
organisasi.

John R. Schermerhorn, Jr. menjelaskan bahwa, "ethics a code of
moral principles that set standards for what is "good" and "right" as
opposed to “bad” and “wrong” in the conduct of a person or group”."**
Etika menetapkan standar moral apa yang "baik" dan "benar" dalam
perilaku seseorang atau kelompok.

McShane dan Von Glinow mengatakan, “ethics refers to the study
of moral principles or values that determine whether actions are right or

1918runo Dyck dan Mitchell J. Neubert. Principles of Management, (Australia:

South-Western, Cengage Learning, 2009), p. 139.
12Gareth Jones. Organizational Theory, Design and Change, (New Jersey: Pearson

Prentice Hall, 2010), p. 66. ‘ o . )
19Gari Dessler. Management, Leaming People and Organizations in the 21

Century, International edition (New Jersey: Prentice Hall, 2001), p. 72.
194]ohn R. Schermerhomn, op. cit., p- 8.
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o o DO 47 1%° Etika mengacu pada styg;
| atau nilai-nilai yang menentukan apakap
lah dan hasil yang baik atau buruk. Setiap
yang sesuai maupun bertentangan dengap,

ekuensi yang jelas, serta berpengamh

wrong and outcomes are g
tentang prinsip-prinsip mora
tindakan yang benar atau sa'
tindakan yang dilakukan, baik

prinsip moral memiliki kons

anisasi. ; -
terhadap sebuah org etika di tempat kerja sebagai beriky,

Haris berpendapat mengenai ; RO

: et il os d getting the “right” kind of
“othi oncemed with identifying an _
ethics is ¢ » 196 Etika berkaitan

behavior from people as individuals and g"OUPi R .
dengan mengidentifikasi dan mendapatkan yang benar™ jenis perilaky
dari orang-orang sebagai individu dan kelompok. Metison Hess
menjelaskan, ethics is refers to the rules or standards of fair, honest
conduct™.'” Etika mengacu pada aturan atau standar adil, perilaku jujur.
Bahkan dijelaskan, “ethics is not about what we say; it is about what we
do” 1?8 Etika bukan tentang apa yang kita katakan, ini adalah tentang apa
yang kita lakukan. Hal ini dipertegas oleh Mullins, 1a berpendapat sebagai
berikut:

Ethics is concemed with the study of morality: practices and
activities that are considered to be importantly right or wrong,
together with the reles that govern those activities and the values
to which those activities relate.’

Etika berkaitan dengan studi moralitas: praktik dan kegiatan yang
dianggap menjadi penting benar atau salah, bersama-sama dengan aturan
yang mengatur kegiatan mereka, dan nilai-nilai yang berhubungan dengan
kegiatan. Budaya benar salah dalam hal ini diperlihatkan dalam bentuk
aksi dan akan dapat mempengaruhi orang di sekitar dimana hal tersebut

berrr'luara pada keuntungan atau kerusakan pada sekitarnya. Weddel
Devine dan Jones George mendefinisikan:

:ZZ(S)te‘\],ef{;‘ IQIACSthe %an Mary Von Glinow op. cit.,, p. 15

. Jetl Haris dan Sandra J. ganizational B

e i Hartman. Organizationa Behavior, (New York: The
YK eren Matison Hess, dan C

(Australia: Cengage Learning, 20
981bid, p. 269.

hristine Hesg

Orthm e~
12), p. 268. ann. Management & Supervist
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Ethics are moral principles or beliefs about what is right or
‘.vro.ntg. these beliefs guide individuals in their dealings with other
individuals and groups (stakeholders) and provide a basis for
deciding whether behavior is right and proper 2®

Etika adalah prinsip-prinsip moral atau keyakinan tentang apa
yang benar atau salah. Keyakinan ini membimbing individu dalam
berhubungan dengan individu lain dan kelompok (stakeholders) dan
memberikan dasar untuk memutuskan apakah perilaku yang benar dan
tepat.

Pendapat yang hampir sama dikemukakan oleh Richard L. Daft,
Ia mendefinisikan, “ethics is the code of moral principles and values that
governs the behavior of a person or group with respect to what is right or
wrong .29/ Etika adalah kode dari prinsip-prinsip moral dan nilai-nilai
yang mengatur perilaku seseorang atau kelompok sehubungan dengan apa
yang benar atau salah.

Pada prinsipnya etika menyangkut masalah dan pilihan-pilihan
moral serta perilaku benar dan salah. Disadari bahwa tidak hanya individu
dan kelompok tetapi juga sejumlah faktor-faktor yang berkaitan mulai
dari kebudayaan, organisasi, dan lingkuangan luar yang menentukan
perilaku etika. Luthans mengemukakan bahwa:

Cultural influences on ethical behavior come from family, friends,
neighbors, education, religion, and the media. Organization
influences come from ethical codes, role models, plicies and
practices, and reward and punishment systems. The external
forces having an impact on ethical behavior include political,
legal, economic, and international development. These factors
often work interdependently in shaping the ehical behavior of

individuals and groups in organizational.zoz

Pengaruh kebudayaan terhadap perilaku etika berasal dari
keluarga, teman, tetangga, pendidikan, agama, dan media. Pengaruh

200yeddel Devine dan Jones George. Contemporary Management, (Australia:

McGraw-Hill, 2009), p. 164. ' N . 3
20IRjchard L. Daft. New Era of Managemenl, Ninth Edition, International Edition,

(Australia: South-Western, Cange Learning, 2010), p. 130.

202Fred Luthans, op. cit., p. 46.
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ari kode-kode etik, model Peranan,

T tika berasal d
organisasi terhadap e anjaran/penghargaan dan hukumap

kebijakan dan praktik, dan sistem g Jam : .
Tek;nan-tekanan dari Iuar yang memiliki dampak pada perilaku etik,

meliputi perkembangan politik, hukum, ekonomi, dan internasiona]
Faktor-faktor ini sering bekerja sendiri-sendiri dalam bentuk perilaky,

etika pada individu dan kelompok dalam organisasi.
Pendapat yang hampir sama dikemukakan oleh Jhon R

Schermerhomn, Ia mendefinisikan:

Ethics is defined as the moral code of principles that sets
strandards of good or bad, or right or wrong, in one's conduct. 4
person's moral code is influenced by a variety of sources including
famili, friends, local culture, religion, education institutions, and

individual experiences.””

Etika didefinisikan sebagai kode moral prinsip-prinsip yang
menetapkan strandar baik atau buruk, atau benar atau salah, dalam
perilaku seseorang. Kode moral seseorang dipengaruhi oleh berbagai
sumber termasuk famili, teman-teman, budaya lokal, agama, lembaga
pendidikan, dan pengalaman individu. Colquitt, LePine dan Wesson
mengemukakan:

How can we explain exactly why an authority would choose to act
in an unethical manner? One set answers can be derived from

research in social psychology. As shown in the tour component
model ethical decision making argues that ethical.’®

Model etika kebijakan empat dimensi menegaskan bahwa
perilaku-perilaku beretika berasal dari jenjang bertingkat yang dimulai
dari kesadaran moral, penilaian moral berkelanjutan, dan selanjutnya

hasrat moral serta etika perilaku. Selanjutnya mereka menjelaskan
sebagai berikut:

Research on ethics seeks to explain why people behavior in a
manner consistent with generally accepted norms of morality, an
why they sometimes violate those norms. Some ethics study focus

i’iJhon R Schermerhom, op. cir., p. 54.
#Colquitt, LePine dan Wesson, op. cit., p. 233.

190}  Jurnal REINHA Vol. VIII, Thn. VI



on behavio s

charitable 7 that exceed minimum standards of morality, such as

el g1vmg. or whistle-blowing, which occurs when
proyees expose illegal actions by their employer.?"

Perilakl:) :::;ZZkzn;a ng etika berusaha untuk menjelaskan mengapa
; €ngan cara yang konsisten dengan norma-norma
moralitas yang berlaku atau diterima
kadang-kadang melanggar no T e TR me.refka
Sl bl ot o rma-norma' t-ersebut. Bebf:rapa penelitian
: . yang melebihi standar minimum moralitas,
seperti membc?nkan amal atau pembocoran, yang terjadi ketika karyawan
mengekspos tindakan ilegal oleh orang yang mempekerjakan mereka.

Menurut Bertens, kata etika berfokuskan pada perbuatan dan
membantu untuk menilai keputusan etis. Teori etika menyediakan
kerangka yang memungkinkan kita memastikan benar tidaknya keputusan
dengan menyediakan justifikasi untuk keputusan kita.?’® Selanjutnya Ia
mengatakan bahwa etika menuntun dan menjadi landasan perilaku
manusia.

Bertens mengatakan pula ada dua tipe etika, dalam hal ini yaitu
etika kewajiban dan etika keutamaan (virfue). Etika kewajiban
mempelajari prinsip-prinsip dan aturan-aturan moral yang berlaku bagi
perbuatan Kita, sedangkan etika keutamaan memfokuskan manusia itu
sendiri. Etika kewajiban dan etika keutamaan muncul bersamaan dalam
menuntut dan melandasi perilaku manusia.

Nilai-nilai moral dalam etika kewajiban merupakan suatu
imperatif kategoris, yang berarti bahwa nilai moral mewajibkan kita tanpa
syarat mewujudkan nilai moral tersebut. Yang termasuk sebagai nilai
moral tersebut ialah: (1) bermanfaat; (2) tanggung jawab; dan (3)
menepati janji.?’ Etika keutamaan itu mempelajari sifat watak manusia
yang memiliki empat pokok keutamaan yaitu: (1) kejujuran; (2) keadilan;

(3) kepercayaan; serta (4) keuletan.2?® Kelompok keutamaan lain yang

2051pid, p. 232-233.

206g _Bertens, Pengantar Etika Bisnis, (Yokyakarta: Penerbit Kanisius, 2000), p. 65-

207K _ Bertens, op- cit., p- 66-68.
2081pid, p. 75.
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.1iki manager dan karyawan untuk mewakili lembaganya a4y,
dimilik1 m

. 209
keramahan; (2) kesetiaan; (3) k'ehormatan ; (4) :::Ir:t

Etika kewajiban dan etika l‘<eu'tamazfn 37 ncul bersamaan

Oleh karena itu perilaku manusid itu dibarengi e;ggn: kgjuju,an’
tanggung jawab, kesetiaan, kebijaksanaan, pengendalian djr; P
keadilan. _
Kesadaran moral merupakan faktor penqng memungking,,
tindakan manusia selalu bermoral, berperilaku su‘sﬂa dan tindakanpy,
sesuai dengan norma yang berlaku. Norma memberikan dorongan kepad
manusia tidak membiarkan kita beristirahat. Hal in1 menunjukkan bahw,
penilaian terhadap etika seseorang, dapat dilakukan oleh orang ity sendirj
(self assessment) karena tindakannya dilakukan berdasrkan kesadaray
moral.

Bertitik tolak pada berbagai pengertian di atas, maka dapat
disintesiskan Etika adalah prinsip moral yang diakui oleh sekolah yang
menjadi pegangan bagi karyawan dalam melakukan tugasnya yang
ditandai dengan adanya kesetiaan, kejujuran, bekerja keras, berinisiatif
dan bertanggung jawab.

METODE

Penelitian ini dilakukan untuk mengujt pengaruh langsung; 1)
Budaya Organisasi terhadap Organozation Citizenship Behavior, 2) Etika
terhadap Organozation Citizenship Behavior, 3) Budaya organisasi
terhadap etika. Penelitian menggunakan metode survey dengan
pendekatan teknik analisis jalur. Penelitian dilaksanakan di Sekolah
Mgnengah Atas Negeri di Kabupaten Flores Timur dengan populast
terjangkau sebanyak 223 gury dan sampel sebanyak 143 guru. Analisis

aga.i Prasyarat uji statistik dilakukan pengujia?
Mmasing-masing variabel penelitian dengan Uyt

uji linearitas regresi seb
Peénormalan daty dari

W

p. 80.
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Liliefors. Statistik inferensial digunakan untuk menguji hipotesis tentang
pengaruh antar variabel dengan menggunakan teknik analisis jalur.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap OCB

Dari hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh langsung positif budaya organisasi terhadap OCB
dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,354 dan nilai koefisien jalur
sebesar 0,282. Ini memberikan makna budaya organisasi berpengaruh
langsung positif terhadap OCB.

Hasil penelitian ini senada dengan pendapat beberapa ahli di
antaranya adalah Jhon M. Ivancevich, Robert Konopaske and Michael T.
Metteson menyatakan bahwa:

Since organizational culture involves shared expectations, values,
and attitudes, it exerts influence on individual, groups, and
organizational processes. For example, members are influenced
to be good citizens and to go along.*!’

Budaya organisasi melibatkan harapan bersama, nilai-nilai, dan
sikap, hal tersebut mempengaruhi individu, kelompok, dalam sebuah
organisasi. Sebagai contoh, guru dapat dipengaruhi untuk menjadi baik
dan mengikuti segala aturan yang yang berlaku di sekolah. Karena pada
dasarnya semua budaya yang dianut olch organisasi dan diberlakukan
untuk seluruh anggota organisasi sangat berguna dan bermanfaat untuk
kemajuan anggota dan organisasi itu sendiri. Artinya, semakin kuat
penanaman nilai-nilai budaya organisasi kepada seluruh guru, maka
semakin besar pula peluang untuk peningkatan perilaku OCB guru.
Sebagai pempinan organisasi sekolah, kepala sekolah berperan penting
dalam mengarahkan dan mempengaruhi guru untuk bertindak sesuai
dengan nilai-nilai yang ada dalam organisasi, sehingga tujuan organisasi
yang telah di tetapkan secara bersama-sama dapat terwujud dengan baik.
Jennifer M. George, Gareth R. Jones, menyampaikan:

210Jh,on M. Ivancevich, Robert Konopaske and Michael T. Metteson. Organizational
Behavior and Management, eight Edition (New York: McGraw-Hill Companies, 2013),

p. 37.
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Sebuah organisasi dapat mengembangkan beberapa jenjs il

nilai budaya untuk mengontrol anggotanya dalani berper%lz_ak.u_ Salah gyy,
hal penting dari nilai-nlai yang termasuk dalanm ka{egort in: berasel g
organisasi, etika, moral, nilai-nilai, kgyakman, dan at.ural_l yang
menetapkan ~ cara  yang tepat  bagt | suaFu 0rganisasi da
anggotanya untuk berinteraksi satu sama lain, baik kelompok maupyy
perorangan di dalam maupun di luar organisasi. Kearifan budaya lok]
dapat dipertimbangkan untuk diadopsi dan di terapkan di sebuah
organisasi, sebagai sebuah aturan yang harus ditaati oleh seluruh anggota
organisasi, sepanjang budaya lokal tersebut sesuai dengan kondisi dan
kebutuhan organisasi.

Colquitt LePine dan Wesson, “organizational culture as the
shared social knowledge within an organizational regarding the rules,
norms, and values that shape the attitudes and behaviors of iis
employees”.?!? Budaya Organisasi sebagai pengetahuan sosial bersama
df_‘la.m suatu organisasi yang mengatur mengenai aturan, norma, dan nilai
nllal. dapat membentuk sikap dan perilaku guru dalam bekerja dan
bertindak.
kst dals 1, sehingga guru memiliki landasan yang

calam melaksanakan tugasnya sehari-hari, Selama ini banysX

Organisasi sekolah di Ind . ' _ S ek
onesia yang mengabaikan dan M

menanamkan budaya organisasi ke da " = asuk d
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sekolah terjadi perpecahan antara anggota organisasi. Terbentuknya
kc|0.n}pok. atau gap di sekolah, kedisiplinan guru yang rcx;dah kfu‘angn))tﬂ
parhstpas-l gury, merupakan indikasi belum teﬂanamn;’a budaya
organisasi secara baik kepada guru. Tentu saja hal ini sangat berdampak
negatif pada peningkatan kinerja dan OCB guru.

Pengaruh Etika terhadap Organization Citizhenship Behavior

Dari hasil pengujian hipotesis kedua dapat disimpukan bahwa
terdapat pengaruh langsung positif etika terhadap OCB dengan nilai
koefisien korelasi sebesar 0,345 dan nilai koefisien jalur sebesar 0,271.
Ini memberikan makna etika berpengaruh langsung positif terhadap OCB.

Hasil penelitian ini senada dengan pendapat ahli di antaranya
adalah Jennifer M. George, Gareth R. Jones mengungkapkan sebagai
berikut:

These ethics help shape the organization’s culture and determine
how members deal with other people and groups. Medical ethics,
for example, control how doctors and nurses do their jobs and
help establish the culture of the organizations they work for.
Professional ethics, for example, encourage doctors to act in best
interests of their patients; performing unnecessary medical
procedures for one’s own financial benefit, for example, is
considered unethical *"

Etika membantu membentuk budaya organisasi serta menentukan
an dengan orang lain dan kelompok. Etika
profesi guru misalnya, seorang pendidik dituntut untuk melakukan tugas
dan tanggung jawabnya dengan baik, yakni sebagai pengajar sekaligus
sebagai pendidik. Sebagai tenaga yang profesional, guru berkewajiban
untuk membantu siswa meskipun di luar jam kerjanya bahkan tidak di
bayar sekalipun. Guru memiliki tanggung jawab moral untuk
mengarahkan para siswa agar menjadi lebih baik. Itu artinya etika yang
tinggi yang menganut profesionalitas lebih mengedepankan perilaku
kewargaan (citizenship) dari pada imbalan. Dari uraian tersebut
memperlihatkan adanya pengaruh positif antara etika terhadap OCB.

bagaimana anggota berhubung

M3yennifer M. George, Gareth R. Jones, op. cit., p. 513
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A uiian hipotesis ketiga dapat .disi—mpulkan bahw,

Dari hasil p;:ng :ung positif budaya organisasi terhadép etika

terdapat pex.lgaru? '::gkorelasi sebesar 0,263 dan ml.al Isoefmen Jalyr

hin gl?;3koliils:11emberikan makna budaya organisasi berpengamh
sebesar 0,205.

e dap etika. _
langsunfI P‘flSltIl)i rtxeerl}i‘t?anpini senada dengan pendapat beberapa ahl; 4
asl

a adalah McShane dan Von Glinow, ada pengaruh antara budays,
antarany

organisasi dan etika:

Pengaruh Buday

An organization's culture influences more than just the. bof"”"
line; it can also affect the ethical conduct of rhe- orgamz.anon's
employees. this makes sense because good behavior is dnve‘zn by
ethical values, and ethical values can become embedded in an
organization's dominant culture.”’*

Budaya organisasi mempengaruhi lebih dari sekedar garis bawah,
tetapi juga dapat mempengaruhi perilaku etis guru. Ini masuk akal karena
perilaku yang baik didorong oleh nilai-nilai etika yang tinggi, dan nilai-
nilai etika dapat tertanam dalam organisasi sekolah. Semakin kuat
penanaman nilai-nilai budaya kepada warga sekolah, semakin baik etika
kerja guru.

Jhon R. Schermerhorn menjelaskan sebagai berikut:

The culture and values of an organizational are important
influences on ethics in the workplace. how

he or she request, and vwhar 1s rewarded o
affect how others behave.?!>

a supervision acts, what
r punished can certainly

- Budaya dan nilai-nilai dar suatu organisasi adalah pengaruh
penting pada etika dj tempat kerja. Bagaimana pengawasan bertindak, apd

yang dia minta, dan apa yang dihargai atay dihukum tentu dapat
Mempengaruhi perilaky anggota organisas;i.

**MecShane dan V, i e ted States:
MeGraw-Hill, 201), p(.)gfel.mow’ Organization Behavior, iify Edition (United S

X . : 518“35;
on, 2010), p, 61.duc"°" ‘o Management 10 i edition (United
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Menurut Colquitt, LePine da

the shared social knowledge within an organizational regarding the rules,
norms, an’c’lﬂzalues that shape the attitudes and behaviors of its
employees " Blfdaya Organisasi sebagai pengetahuan sosial bersama
dfala'm suatu organisasi yang mengatur mengenai aturan, norma, dan nilai-
nilai dapat membentuk sikap dan perilaku guru dalam bekerja. Budaya
01:gamsa51 yang berada pada level organisasi berkaitan langsung terhadap
etika yang ada pada level individu. Artinya makin kuat penerapan budaya
organisasi kepada guru, maka makin tinggi pula etika kerja guru.

n Wesson, “organizational culture as

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan temuan dalam penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa; (1) Budaya organisasi berpengaruh langsung positif terhadap
OCB. Artinya, budaya organisasi yang kuat mengakibatkan peningkatan
OCB guru SMA Negeri di Kabupaten Flores Timur. (2) Etika
berpengaruh langsung positif terhadap OCB. Artinya, peningkatan etika
kerja mengakibatkan peningkatan OCB guru SMA Negeri di Kabupaten
Flores Timur. (3) Budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap
etika. Artinya, ketepatan penghayatan budaya organisasi mengakibatkan
peningkatan etika kerja guru SMA Negeri di Kabupaten Flores Timur.

Saran

1. Bagi Dinas Pendidikan Kepemudaa dan Olah Raga Kabupaten Flores
Timur
Hendaknya dinas PKO dapat memfasilitasi para guru dan kepala
Sekolah untuk mengembangkan kompetensi dirinya melalui berbagai
macam program pendidikan, pelatihan dan pendampingan serta
kegiatan lain, yang berorientasi untuk mewujudkan budaya organisasi
dan etika yang tinggi. Melalui kegiatan tersebut diharapkan agar para
guru dapat mempunyai perasaan memiliki sekolah, dan dapat
menjadikan sckolah sebagai “rumah kedua” serta memiliki keterikatan

216Colquitt, LePine dan Wesson, op. cit., p. 557.
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a lain untuk mengembangkan sekolap m

endidikan yang bermutu dan dapat me
rhadap jasa layanan pendidikan,
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sebuah organisasi P
kebutuhan masyarakat te

2 Bagi Kepala Sekolah Menengah Atas Negeri di Kabupatep, Floreg
. ba

Timur
Hendaknya kepala sekolah, dapat mengupayakan adanya buday,

organisasi sekolah dan etika guru yang baik, bersikap konsistey dan
komitmen serta menjadi teladan penghayatannya yang berkuality
sehingga memungkinkan guru-guru untuk memiliki dan menjalankgy,
tugas-tugas sebagai guru berdasarkan nilai-nilai dalam budaya
organisasi sekolah dan nilai etika sehingga dengan itu guru dapy
bekerja dengan penuh tanggungjawab terhadap tugas-tugasnya sendir
dan memiliki hati untuk mengambil bagian menyelesaikan tugas orang
lain dalam lingkup sekolah secara efektif dan efisien yang berguna bag;
peningkatan mutu output sekolah.

3. Bagi guru Sekolah SMAN se Kabupaten Flores Timur
Hendaknya guru dapat berusaha secara optimal untuk terus
berpartisipasi aktif dan bekerja sama dalam proses internalisasi
budaya organisasi sekolah. Guru perlu memahami etilka kerja yang
baik, paham tentang hal yang patut atau tidak patut untuk dilakukan
ketika bekerja, menggunakan prinsip moral yang diakui oleh sekolah
dan menjadi pegangan bagi guru dalam melaksanakan pekerjaannya

untuk meningkatkan tanggung Jawabnya dalam tugasnya dan dalam
tugas -tugas di luar tanggungjawabnya.

4. Bagi Lembaga STP Reinha Larantuka

Ifet?elitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pembelajaran untuk
mendidik dan membina para mahasiswa untuk memiliki buday?

organsasi dan etika yang baik, mempunyai perasaan memiliki kampus

dan dapat menjadikan kampus sebagai *rumah kedua” sera memilik

keterikatan emosional satu sama lain. dapat bertanggungjawab
ter_hadap .tugasnya sendiri dan memp“nyai’ hatip tuk menolong orang
lain demi menciptakan pendidikan yang ber tu nd dapat menjaw?
kebutuhan masyargkat terhadap jasa layana:’l p‘:e:di:inka“
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