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ABSTRACT

Organizational citizenship behavior (OCB) reflecting

employee'sextra-role behavior isaconcept which has
been discussed from both academic as well as practi-
cal perspectives. The misunderstanding of the rela-
tionship between OCB and pay satisfaction was the
basic motivation of this research. There were severa
researchesrelated these two variables (in some dimen-
sions of pay satisfaction) had produced the inconsis-
tent conclusions. In this research, perception of em-
ployees on performance-pay link refers to pay satis-
faction. Basically, the stronger perception is assumed
asthe higher pay satisfaction. Will perception of per-
formance-pay link as an independent variable have
positive relationship with OCB  as a dependent vari-
able? In contrast, will perception of performance-pay
link negatively affect OCB? Thisstudy proposed some
fundamental concepts of OCB (or extra-role behavior)
that was not based on such an economic force like pay
satisfaction concept. It also involved the three-com-
ponent model of organizational commitment fromAllen
and Meyer. Allen and Meyer argued that each compo-
nent (affective— continuance —normative) hasitsown
construct. Consistent with the assumption, this study
tested these components as moderating variables one

by one on the relationship of the dependent and inde-
pendent variables. The findings indicate that percep-
tion of pay-performance link is negatively associated
with OCB at the low level of affective and normative
commitments. Also as predicted perception of pay-per-
formancelink isnot significantly associated with OCB
at thethehigh level of affectiveand normative commit-
ment. Not as predicted, perception of pay-performance
link isnegatively associated with OCB at thelow level
of continuance commitment, but not at the high level.

KeyWords. Organizational Citizenship Behavior,
Perception of Pay-Performance Link, Affective, Con-
tinuance, and Normative Commitment.

PENDAHULUAN

Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk
mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerjain-
dividua yang setinggi-tingginya, karenapadadasarnya
kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau
kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi
kinerjaorganisas secarakesd uruhan. Kinerjayang baik
menuntut “perilaku tertentu” dari karyawan yang
diharapkan oleh organisasi. Perilaku yang menjadi
tuntutan organisasi saat ini adalah tidak hanya perilaku
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in-role, tetapi juga perilaku extra role (juga disebut
Organizational Citizenship Behavior/OCB).

OCB merupakan istilah yang digunakan untuk
mengidentifikasikan perilaku karyawan sehingga dia
dapat disebut sebagai “anggota yang baik” (Sloat,
1999). Perilaku ini cenderung melihat seseorang
(karyawan) sebagai makhluk sosial (menjadi anggota
organisasi), dibandingkan sebagai makhluk individual
yang mementingkan diri sendiri. Sebagai makhluk sosial,
manusiamempunyai kemampuan untuk memiliki empati
kepada orang lain dan lingkungannya dan
menyelaraskan nilai-nilai yang dianutnyadengan nilai-
nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjagadan
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, jikaadaimbalan tertentu.

Persepsi kaitan kinerja-gaji dan OCB menjadi
perhatian utama dalam penelitian ini. Berbagai
penelitian  banyak  dilakukan  mencoba
menghubungkannyadengan perilaku extra-role, salah
satunya adalah perencanaan gaji dikaitkan dengan
kinerja (pay-for-performance plan) yang
menghubungkan gaji seseorang dengan kinerjanya
(Deckop, Mangel, & Cirka, 1999). Terdapat pendapat
atau temuan penelitian yang menduga bahwa kedua
variabel di atas berhubungan secara positif, tidak
berhubungan, bahkan berhubungan secara negatif.
Olehkarenaitu, penelitian ini terutamabertujuan untuk
menguji kembali bagaimana sebenarnya hubungan
variabel persepsi kaitan kinerja-gaji dan OCB?

Model yang akan digunakan penelitian ini pada
dasarnya merupakan perkembangan model yang
digunakan oleh Deckop, Mangel, dan Cirka (1999). Pada
penelitian mereka, persepsi kaitan kinerja-gaji (sebagai
variabel independen) dihubungkan dengan OCB
(sebagai variabel dependen) dengan menggunakan
variabel moderator komitmen nilai. Juga disebutkan
dalam penelitian tersebut bahwakomitmen nilai adalah
sama dengan komitmen afektif, seperti istilah yang
diciptakan oleh Allen dan Meyer (1990), yaitu
menunjukkan ikatan emosional karyawan kepada, dan
keterlibatan dengan organisasinya (Deckop, Mangel,
& Cirka, 1999, 123). Penelitian dikembangkan - tidak
hanyamenggunakan komitmen afektif sebagai variabel
moderator, namun ketiga komponen komitmen

organisasional dari Allen dan Meyer (1990), yaitu
komitmen afektif, kontinuans, dan normatif. Penelitian
ini jugamenguji adakah pengaruh moderasi masing-
masing komponen pada hubungan kedua variabel yang
telah disebutkan di atas?

Untuk memberi gambaran yang jelas, penjabaran
konstruk persepsi kaitan kinerja-gaji akan dimulai
dengan penjelasan beberapa konsepsi, misalnya
agency theory dan stewardship theory. Berbeda
dengan pendekatan agency theory, maka stewardship
theory menganggap bahwa sebenarnya karyawan
dalam organisasi lebih didorong untuk tetap berkarya
semaksimal mungkin untuk organisasi, bukan
disebabkan karena penghargaan berupa uang semata,
namun karena adanya interaksi sosial. Kepuasan ggji
sebagal bentuk penilaian positif karyawan terhadap
persepsi kaitan kinerja-ggji, akan dinilai sebagai bentuk
penghargaan ekstrinsik dari organisasi kepada
karyawannya. Selanjutnyaketigakomponen komitmen
organisasional ini masing-masing akan diuji sebagai
variabel-variabel moderator pada hubungan persepsi
kaitan kinerja-gaji dan OCB.

LANDASAN TEORI,HIPOTESIS, DAN MODEL
PENELITIAN

Organizational Behavior Citizenship (OCB)

Istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB)
muncul padatahun 1980-an (O’ Bannon & Pearce, 1999).
Berbagal macam definis dikemukakan oleh parateoritisi
dengan kajian secara akademis maupun praktis.
Menurut Sloat (1999), OCB adalah sifat mementingkan
kepentingan orang lain, ditunjukkan dengan tindakan-
tindakan yang tidak terpusat padadiri sendiri, namun
untuk kebaikan orang lain. Organ (1988) mendefinisikan
dengan perilaku yang diputuskan secara bebas, tidak
secara langsung atau eksplisit diakui dengan
penghargaan secara formal, dan (perilaku ini)
meningkatkan efisiensi dan keefektifan organisasi.
Dengan sederhana, OCB menunjukkan tindakan yang
konstruktif dan penuh kebersamaan yang tidak
diperintahkan maupun diberikan kompensasi melalui
sistemkompensas formd (Bolon, 1997; Burns& Callins,
2002).

Welbourne & Cable (1995) menyebutkanistilah
OCB atau perilaku extra-role dengan “organizational
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spontaneity”. Menurutnya, OCB menekankan pada
kontrak sosial antaraindividu dengan orang lain (rekan
kerjanya) dan antaraindividu dengan organisasi, yang
biasanya dibandingkan dengan perilaku in-role yang
mendasarkan pada*“ kinerjaterbatas’ yang disyaratkan
oleh organisasi. Perilaku extra-role adalah tindakan
seseorang mel ebihi apayang diharuskan secaraformal
(Burns& Callins, 2001). Dibandingkan dengan perilaku
in-role yang dihubungkan dengan penghargaan
ekstrinsik atau penghargaan moneter, maka perilaku
extra-role lebih dihubungkan dengan penghargaan
intrinsik (Wright et d., 1993). Perilakuini muncul karena
perasaan sebagai “anggota’ organisasi dan merasa
puas apabila dapat melakukan “suatu yang lebih”
kepada organisasinya.

Berdasarkan pembahasan di atas dapat ditarik
beberapapokok-pokok pikiran penting mengenai OCB,
yaitu:

a tindakan bebas, sukarela, tidak untuk kepentingan
diri sendiri namun untuk pihak lain (rekan kerja,
kelompok, atau organisasi);

b. tidak diperintahkan secaraformal; dan

c¢. tidak diakui dengan kompensasi atau penghargaan
formal.

Persepsi Kaitan Kinerja-Gaji dan Hubungannya
dengan Perilaku In-Role, dan Extra-Role

Persepsi kaitan kinerja-gaji yang dihubungkan dengan
perilaku in-roleatau extra-role akan dijelaskan dengan
menggunakan beberapa konsepsi antara lain; agency
theory, equity theory, control theory, dan stewardship
theory. Agency theory adalah konsepsi yang
menjelaskan hubungan antara prinsipa (pemilik) dan
agen (pengelold). Pihak pertama, yaitu “prinsipal” (prin-
cipal) yang mendelegasikan penugasan pengelolaan
organisasi kepada pihak lain, yaitu yang bertindak
sebagai “agen” (agent) sebagai pihak kedua. Agen
bertanggung jawab dalam pengelolaan investasi
(kekayaan) prinsipal, oleh karena itu, mereka harus
mengusahakan manfaat sebesar-besarnya bagi
prinsipal melalui pengelolaaninvestas tersebut (Davis,
Schoorman, & Donaldson, 1997).

Asumsi yang mendasari hubungan prinsipal dan
agen adalah keduanya mempunyai kepentingan yang
berbeda. Hal ini menimbulkan “ agency conflict” .

Prinsipal menginginkan investasinyadikel olaoleh agen
dengan sebaik-baiknya, sehingga menuntut perilaku
agen yang “sesuai”. Sebaliknya, agen mempunyai
kepentingan yang berbeda, misalnya (1)
mempertahankan kedudukannyadari pengambilalihan
paksa, (2) meningkatkan kekuasaan, status, dan gagji
dengan berbagai komponennya, dan (3) menciptakan
kesempatan kepadamangjer di bawahnya.

Situasi ini menyebabkan prinsipal harus
mengawasi segala keputusan dan tindakan yang
diambil agen untuk menjaga kepentingan prinsipal
sebagai pemilik. Pengawasan tersebut membutuhkan
pengorbanan (cost) dari principal. Dari sini munculah
yang disebut dengan“ agency cost” (Brigham, Gapens,
& Daves, 1999). Agency cost adalah biayayang diyakini
akan menjamin kepentingan prinsipal, atau setidaknya
mengurangi konflik kepentingan antara agen dan
prinsipal. Dalam hal ini, “ control theory” menjadi
pendekatan hubungan agen-prinsipal (Deckop, Man-
gd & Cirka, 1999). Artinya, “kontrol terhadap perilaku”
yang dilakukan oleh prinsipal dimaksudkan untuk
menjagaagar perilaku agen selaras dengan kepentingan
prinsipal.

Antara prinsipal dan agen terikat sebuah
“kontrak psikologis’. Kontrak psikologis menyatakan
bahwa agen akan bekerjakeras (atau memenuhi standar
kinerja) selamaprinspal memberikan kompensasi yang
sesuai. Sebaliknya prinsipal akan membayar agen
apabila mereka memenuhi kinerja yang diharapkan.
Prinsipal dan agen mempunyai rasionalitas untuk
melakukan dan menentukan nilai kerja, sehinggadapat
menentukan gaji yang sesuai dengan nilai kinerjayang
dicapai tersebut. Inilah yang dimaksudkan dengan
kaitan kinerja-gaji (performance-pay link) (Deckop,
Mangel, & Cirka, 1999). Jadi, kaitan antarakinerjadan
gaji merupakan perseps karyawan mengenai seberapa
besar kinerjanya akan berdampak terhadap gaji
(penghargaan ekstrinsik) yang didapatkannya.
Selanjutnyadalam pendlitian ini akan digunakanistilah
“persepsi kaitan kinerja-gaji”. Hal di atasjugasejalan
dengan equity theory yaitu teori yang berpendapat
bahwagaji seharusnyadisesuaikan dengan input yang
diberikan oleh karyawan untuk memaksimalkan
kepuasannya (Welbourne & Cable, 1995). Berkowitz,
Fraser, Treasure, dan Cochran (1987) berpendapat
bahwa kepuasan gaji harus memenuhi standar “ sense

of equity” .
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Item-item pengukuran variabel “ persepsi kaitan
kinerja-gaji” yang digunakan oleh Deckop, Mangel, dan
Cirka (1999) adalah: (1) peningkatan produktivitas
berarti ggji karyawan yang lebihtinggi, (2) kinerjayang
saya capai tidak berpengaruh besar terhadap
penghargaan berupa uang, dan (3) kinerja yang saya
capai tidak berpengaruh besar terhadap gaji,
menggambarkan bahwa produktivitas naik seharusnya
diikuti dengan penghargaan ekstrinsik yang lebih tinggi
atau sebaliknyakinerjaburuk berakibat pada penurunan
penghargaan tersebut.

Dapat disimpulkan, konsepsi control theory,
equity theory, persepsi kaitan kinerja-gaji, dan kepuasan
gaji selalu dihubungkan dengan kinerja in-role.
Singkatnya, perilaku in-role akan meningkat melalui
kepuasan ggji yang didapatkan oleh agen (karyawan).
Agen sebagai wakil prinsipal, dalam mengelola
organisasi, “hanya” akan berusaha memenuhi kinerja
yang “ditentukan” sesuai yang disyaratkan oleh
prinsipal. “ Sense of equity” jugaterjadi kontribusi in-
roledihargai oleh penghargaan ekstrinsik. Samahalnya
dengan konsepsi persepsi kaitan kinerja-gaji dan
kepuasan kerjayang menekankan perilaku in-rolesgja.

Sewardship theory menawarkan pendekatan
yang lebih “humanistik” dibandingkan dengan
pendekatan yang dikemukakan oleh agency theory.
Stewar ship theory menganggap bahwa manajer lebih
dimotivasi oleh tujuan organisasi dibandingkan dengan
tujuan individu, karena sebenarnya tujuan organisasi
danindividu dimungkinkan sama(Davis, Schoorman,
& Donaldson, 1997; Deckop, Mangel, & Cirka, 1999).
Teori ini berakar padaaspek psikologis dan sosiologis
dalam menjelaskan situasi hubungan “mangjer” atau
lebih luas“karyawan”, sebagai “ pengurus organisasi”
bertindak oleh dan untuk mencapai kepentingan
prinsipal (pemilik) padatingkat yang paling optimal.
Jadi, teori ini menekankan padapemberian fasilitasdan
pemberdayaan, dibandingkan tindakan pengendalian
prinsipal kepadaagen dengan gaji (beserta komponen
kompensasi lain) dan atau bentuk intervensi yang lain.
Hal-hal yang dapat memberikan motivasi kepadaagen
adalah bukan hanya penghargaan ekstrinsik, tetapi
pencapaian pribadi, kepuasan dan “ perasaan memiliki
tujuan” merupakan aspek-aspek penghargaan intrinsik
yang juga memotivasi. Lebih dari sekadar “asumsi
ekonomi” yang menjadi dasar agency theory, steward-
ship theory memberikan perspektif yang lebih luas

memandang manusia dari aspek psikologis yang
kompleks dan sebagai makhluk sosial.

Komitmen Organisasional: Model TigaKomponen
Allen dan Meyer

Model tiga komponen komitmen organisasional dari
Allen dan Meyer (1990) dalam penelitianini akan diuji,
karena diduga oleh peneliti akan mempengaruhi
hubungan persepsi kaitan kinerja-gaji dan OCB. Ketiga
komponen yang dimaksudkan adalah: (1) afektif (affec-
tive commitment/AC), (2) kontinuans (continuance
commitment/CC), dan (3) normatif (normative commit-
ment/NC) yang disebut sebagai “ three-component
model of commitment” (Allen & Meyer, 1990; Meyer,
Allen, & Smith, 1993; Jaros, 1995; L uthans, 1995; Chait,
1998; Wykes, 1998; Glugston, 2000; Dongoran, 2001).

Sebaik apapun visi, misi dan tujuan organisasi,
tidak akantercapai jikatidak adakomitmen dari anggota
organisasinya (Dongoran, 2001). Luthans (1995)
mengartikan komitmen organisasional merupakan sikap
yang menunjukkan “loyalitas” karyawan dan
merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang
anggotaorganisas mengekspresikan perhatian mereka
kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya.
Menurut Ivancevich dan Mattenson (1999), komitmen
karyawan kepada organisasinya meliputi tiga sikap,
yaitu (1) rasa (sense) terhadap pengenalan tujuan
organisasi, (2) rasa (feeling) keterlibatan dalam tugas-
tugas organisasional, dan (3) rasa (feeling) loyalitas
terhadap organisasi. Komitmen dapat dipandang dari
dua sisi, yaitu (1) komitmen anggota terhadap
organisasi (employee commitment to organization/
ECO) dan (2) komitmen organisasional terhadap
anggota (organi zation commitmen to employee/ OCE)
(Dongoran, 2001).

Allen dan Meyer (1990, 3) menyatakan ketiga
komponen di atas menjelaskan sifat hubungan
karyawan-organisasi yang berbeda, dinyatakan dalam
pernyataan berikut: “ Employee with strong affective
commitment remain because they want to, those with
strong continuance commitment because they need
to, and those with strong normative commitment be-
cause they feel they ought to do so”.

Dongoran (2001) membedakan dimensi
komitmen menjadi duamacam, yaitu komitmen aktif dan
pasif. Apabila diamati, maka seorang karyawan yang
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mempunyai komitmen afektif dapat disebut mempunyai
komitmen aktif, karenamencerminkan kemauan untuk
terlibat dan kepemilikanidentifikas yang kuat. Mereka
memang secara pribadi menginginkan (want to) untuk
terus menjadi anggota organisasi bersangkutan. Sama
hal nyadengan komitmen afektif, komitmen normative
jugamerupakan komitmen aktif, karenaterjadi karena
proses internalisasi nilai-nilai dan tujuan organisasi
kepada karyawan. Dengan demikian karyawan
meyakininyasebagai kebenaran, apakah satu hal pantas
atau tidak untuk dilakukan (ought to atau should).
Sedangkan karyawan yang mempunyai komitmen
kontinuans dapat disebut komitmen pasif, karena
keinginan untuk tinggal dapat disebut “terpaksa’
karena mereka mementingkan diri sendiri. Mereka
tinggal karena menurutnya hal itu lebih
menguntungkan (need to).

Menurut Konovky dan Pugh (1994) serta
Deckop, Mangel, dan Cirka (1999) interaksi sosial (so-
cial exchange) adal ah hubungan antaradua bel ah pihak
atau lebih berdasarkan atas kepercayaan (trust) dan
salah satu pihak tidak merasa terpaksa untuk terlibat
dalam hubunganitu. Lebihlanjut dikatakannya, bahwa
interaksi sosial memungkinkan adanya rangsangan
dan kontribusi yang tidak seimbang dari kedua belah

pihak. Tidak seimbang dalam hal ini maksudnyaadalah
pihak satu tidak akan menuntut “bagian” yang sama
dengan yang diberikan, setidaknya untuk sementara
waktu.

Sebaliknya interaksi ekonomi (economic ex-
change) harusadanilai timbal balik nyatadan seimbang
antara kedua belah pihak. Mencermati berbagai
anteseden dan item yang mengukur ketiga komponen
komitmen organisasional dapat disimpulkan beberapa
hal mengenai sifat hubungan masing-masing
komponen tersebut. Komitmen afektif dan normatif
cenderung merupakan interaksi sosial, sedangkan
komitmen kontinuans cenderung merupakan interaksi
ekonomi. Hal ini konsisten dengan pemaparan Allen
dan Meyer (1990), bahwa komitmen afektif dan
kontinuans merupakan konstruk yang berbeda.
Sedangkan komitmen afektif dan normatif nampak
saling berhubungan, namun juga merupakan konstruk
yang tidak persis sama. Mereka menyatakan dengan
jelas dengan pernyataan: “ .. .the affective and continu-
ance components of organizational commitment are
empirically distinguishable constructs with different
correlates. The affective and normative components,
although distinguishable, appear to be somewhat
related.” (Allen & Meyer, 1990, 1)
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Tabe 1
Sifat Hubungan K aryawan-Or ganisasi Berdasarkan
TigaKomponen Komitmen Organisasional

AFEKTIF KONTINUANS HORMATIF
Berbicara mengenai + Rasza hahagia « LUntung dan rugi, jika + | oyalitas kepada
Allen & Meyer, untulk; tetap tinooal keluar atau tetap sebuah oranisasi
1990; + Kehanogaan tinggal « Tindakan etis atau
menjadi andoota + esempatan lehih baik fidak etis
organisasi + ehutuhan/kepentinoan
+ |katan emosional pribadi
« Rasza memiliki
Fengunokapan "Sava menginginkan "Sayva membutuhkan "Sava seharusnya
verhal tindgaal dalam tingaal dalam arganisasi tingoal dalam
organisas in” O want ini" i needf to ) organisa s ini" O oot
o fo..)
"Sayatinooal karena "Saya mau tetap tinooal, "Sava mau tetap
ada kesamaan nilak karena lekin tinggal karena sava
nilai dan tujuan antara | menguntunokan sava dan | meyakini hal ini
sava dan organisasi® o a mermbutuhkanny g adalah benar”
= tingoal karena = tinnoal karena = tinggal karena
keinginan sendiri "“terpaksa" atau tidak ada keinginan sendiri
pilihan lain
Sifat komitmen A kit P asif Akt
(Dongaran, 2001%
Interaksi (konovky & Sosial Ekonomi Sosial
Fugh, 1994, Deckop,
Mangel, & Cirka,
19945)

Deckop, Mangel, dan Cirka(1999) yang meneliti
relevansi persepsi kaitan kinerja-gaji dengan OCB.
Dengan menggunakan sampel 146 karyawan yang
bekerja pada perusahaan gas dan listrik di Amerika
Serikat, diperoleh hubungan negatif antara persepsi
kinerja-gaji dan OCB. Penelitian ini menggunakan
konsepsi “ control theory” yang menjelaskan
hubungan prinsipal dan agen (agency theory) yang
mengatakan bahwa agen akan memenuhi standar
kinerjayang diharapkan prinsipal, apabilaagen terdapat
penghargaan ekstrinsik memuaskannya. Menurut
penelitian ini, perilaku yang dikendalikan sebenarnya
adalah hanyaperilaku in-roledari agen. Karyawan akan
berusaha memaksimalkan kepuasan gajinya dengan
memenuhi kinerja in-role, sebaliknya justru makin

menghindari OCB karenaperilakuini tidak mendapatkan
penghargaan ekstrinsik (Deckop, Mangel, dan Cirka,
1999).

Lebihlanjut Deckop, Mangel, dan Cirka (1999)
mengatakan bahwa OCB sebenarnya bukan perilaku
yang ditimbulkan atau menunjukkan “biaya kepada
karyawan” (cost to employee), namun dari interaksi
sosial (social exchange) antara karyawan dan
organisasi. Hal ini juga seiring dengan berbagai
pendapat mengenai OCB yang sebenarnya bukan
perilaku yang dipicu oleh penghargaan ekstrinsik atau
secaraspesifik oleh kepuasan ggji (Organ, 1988; Burns
& Callins, 2001).

Tabel 1 menunjukkan bahwakuatnyakomitmen
afektif merupakan kuatnya interaksi sosial antara
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karyawan dan organisasinya. Sebaliknya rendahnya
komitmen afektif berarti terjadi interaksi ekonomi.
Karyawan tersebut berusaha mencapai kepuasan gaji
dengan memaksimalkan perilaku in-role, sebaliknya
akan menghindari perilaku extra-role. Jadi padatingkat
komitmen afektif yang rendah, maka karyawan mau
tetap tinggal bekerja pada organisasi tersebut karena
faktor kepuasan gagji, yaitu karena kuatnya persepsi
dia terhadap kaitan kinerja dan ggji. Oleh karenaiitu,
peneliti berpendapat bahwa:
Hla : Padatingkat komitmen afektif rendah, persepsi
kaitan kinerja-gaji berpengaruh negatif terhadap
OCB.
Sebaliknya, jikaseseorang mempunya komitmen afektif
tinggi, maka kemauan untuk tetap tinggal pada
organisasi tersebut bukan merupakan paksaan, karena
memang karyawan yang menginginkannya (they want
to). Hubungan karyawan-organisasi bersifat interaksi
sosia. Dalam hal ini, maka OCB tidak didasarkan pada
seberapabesar penghargaan diberikan oleh organisasi
untuk karyawannyadal am bentuk ggji karenatingginya
kinerja. Oleh karenaitu, peneliti berpendapat bahwa:

H1b : Padatingkat komitmen afektif tinggi, persepsi
kaitan kinerja-gagji tidak mempengaruhi OCB.

Komitmen kontinuans adalah komitmen yang
didasarkan pada pertimbangan pengorbanan (cost) jika
karyawan meninggalkan organisasi (Allen & Meyer,
1990). Jadi komitmen ini muncul karena pertimbangan
karyawan mengenal hal-hal apa saja yang hilang dan
atau yana ia korbankan jika dia keluar, misalnya
pertimbangan tidak mempunyai kesempatan memilih
organisas yang lebih baik jikakeluar. Karyawan menilai
bahwa jikalebih menguntungkan keluar, maka paling
tidak iaakan mempertimbangkan keluar dari organisas
tersebut.

Sesual dengan argumentasi persepsi kaitan kinerja-gaji
yang mengasumsikan kepuasan gaji seseorang
berkaitan dengan perilaku in-role, maka yang akan
dimaksimalkan adalah perilaku untuk mendapatkan
penghargaan ekstrinsik dan akan menghindari perilaku
extra-role yang tidak dihargai dengan penghargaan
ekstrinsik. Komitmen kontinuans yang tinggi
menunjukkan bahwa karyawan tersebut tidak
mempunyai pilihan lain, selain tetap tinggal pada
organisasinya yang sekarang, oleh karena itu hal ini

tidak akan mempengaruhi hubungan variabel dependen
(persepsi kaitan kinerja-gaji) dan independen (OCB)
(Gambar 3.4.2.). Ddamhal ini, interaksi sosial tetap tidak
akan muncul dengan tingginyakontinuitas komitmen,
karena memang pertimbangan untuk tinggal justru
karena alasan untung atau rugi. Baik pada tingkat
komitmen kontinuans rendah maupun tinggi dan
perseps kaitankinerja-gaji tinggi, maka OCB justru akan
menurun. Oleh karenaitu, peneliti berpendapat bahwa:

H2 : Pada tingkat komitmen kontinuans rendah
maupun tinggi, persepsi kaitan kinerja-gaji
berpengaruh negatif terhadap OCB.

Sedangkan komitmen normatif adalah komitmen yang

muncul karena keyakinan seseorang bahwa ia harus

bertanggung jawab kepada organisasi bersangkutan

(Allen & Meyer, 1990). Wiener (1982 dalam Allen &

Meyer, 1990, 4) berpendapat bahwakomitmenini adalah

“tekanan normatif” untuk tetap loyal kepada tujuan

dan kepentingan organisasi dan mencerminkan

pemahaman terhadap sesuatu yang benar atau tidak
benar apabila dilakukan (they believeit isthe“ right”
and moral thing to do). “Tekanan” dalam pengertian
ini bukan karena hal yang dipaksakan. Namun pada
tingkat komitmen afektif rendah akan membuat
karyawan mudah untuk memutuskan untuk keluar tanpa
beban apapun, tanpaadatekanan normatif. OCB, dalam
hal ini, sebagai perilaku extra-role tidak menjadi
perhatiannya bahkan sedapat mungkin dihindarinya.
Oleh karenaitu, peneliti berpendapat bahwa:

H3a : Padatingkat komitmen normatif rendah, persepsi
kaitan kinerja-gaji berpengaruh negatif terhadap
OCB.
Sebaliknya, jika seseorang mempunyai komitmen
normatif tinggi, makakemauan untuk tetap tinggal pada
organisasi tersebut bukan merupakan paksaan, tetapi
merupakan kesadaran bahwa sebaiknya mereka
bertindak yang benar (they ought to atau they should).
Oleh karenaitu, peneliti berpendapat bahwa:

H3b : Padatingkat komitmen normatif tinggi, persepsi
kaitan kinerja-gagji tidak mempengaruhi OCB.
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Variabel Independen: Variabel Dependen :
Persepsi Kaitan ocs
Kinerja-Gaji
H1a (negatif)

H1b (tidak berhubungan)

Variabel
moderator:

Komitmen afektif

Gambar 1
Hubungan Variabd-variabel Perseps Kaitan Kinerja-Gaji,
K omitmen Afektif, dan OCB

Variabel Independen: Variabel Dependen :
Persepsi Kaitan OCB
Kinerja-Gaji
H2 (negatif)

Variabel
moderator:
Komitmen
Kontinuans

Gambar 2
Hubungan Variabd-variabel Perseps Kaitan Kinerja-Gaji,
Komitmen K ontinuans, dan OCB
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Variabel Independen: Variabel Dependen :
Persepsi Kaitan oce
Kinerja-Gaji
H1la (negatif)

H1b (tidak berhubungan)

Variabel
moderator:
Komitmen
Normatif

Gambar 3
Hubungan Variabd-variabel Perseps Kaitan Kinerja-Gaji,
Komitmen Normatif, dan OCB

ANALISISDATA yang diteliti sling berkorelasi. Hasil uji kordlas (N =105)

menunjukkan OCB hanya mempunyai hubungan
Satistik Deskriptif dan Analisis Hubungan Antar signifikan negatif dengan persepsi kaitan kinerja-ggji
Variabel (-.256; p<.01) dan signifikan positif dengan pendidikan

(.316; p<.01). Dengan variabel-variabel lain; komitmen
Uji korelasi menggunakan uji statistik Pearson’s Cor- afektif, komitmen kontinuans, komitmen normatif,
relation, karenaasumsi sifat pengaruh yang linear. Uji keadilan prosedurd, jeniskelamin, usia, danlamabekerja

ini bergunauntuk melihat apakah antar variabel-variabel tidak berkorelasi signifikan.
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Tabe 2
Satistik Deskriptif dan Hubungan Antar Variabel
Wariabel hokean & 1 2 3 4 5 3 7 ] A0

1,006 IE214 DES33 -
2. Worritmen afekdif 3247 ODRTT O AES -
3. Warritren korfivuans R SR T . e 1% -
4. bprritren normmive 33EM 0WI0 s 3 5T -
5 Persepsi batan Hnerfagaji 28525 LH4F L28E LAH DT A0 -
& . Weadlan procedurd S T b S R 1 T 1 R
7. deriz kelamin 0457 0s05  -pdr o -DEZ O ME 0 0TE 034 -dAE -
§.Lkia ey DU N |1 S N < N 1 - R 1N 1 I
8. Penddikan 01 S .o S S 1 O e Y 1. TR 171 N 1 P | | R -
10.Lanm bekerja E T e S v S | . SN i A 1T (=l T |- T . N
Keterangan:

*p<.05; **p<.01
Jeniskelamin: pria=1; wanita=0
Pendidikan: SLTA =1; Diploma=2;S1=3;S2=4

Tabe 3
Hasil AnalisisRegres Variabd-variabe | ndependen dan Dependen

Variabel dependen: OCB

Hogliden Beta .
Horatanka EEIE JIfi]I]
Yariahel
Eriz Kelamin A M3EED? Rl
Lk ERELTEIH] A6d
Perdidian 2192 NI
Laz belega 219eel3 ERED
Heodlen grocedurz] A a0vel? AG5
Honrritrrren afe HF 1 AREN AqF
Homitmen korlinuara -15% JIE}]
Homitmen narmelive a0 6k
Pergend kalan kinera-oal - 14 JIlIE
R A0k I3

Keterangan:

p<.l; **p<.01

Pengujian Hipotesis

Pada tingkat komitmen afektif rendah — Dengan
menggunakan analisis regresi bertingkat, bisa dilihat
perubahan-perubahan koefisien beta, p, R2 padaModel
1, Modéd 2 (lihat Tabel 4). Dengan memasukkan variabel
komitmen afektif (Mode 3), makaterlihat variabel yang
berpengaruh terhadap OCB adalah (1) komitmen

kontinuans (negatif), (2) komitmen normatif (positif),
dan perseps kaitan kinerja-gaji (negatif). Terlihat bahwa
koefisien betavariabel kaitankinerja-gaji semakin besar,
dari Modd 2 (-.621 keModd 3 (-.659). Konsisten dengan
dugaan semula, bahwa jika komitmen afektif rendah,
maka antara karyawan dan organisasi tidak terjadi
interaks sogd. Olehkarenaitu, tingkat komitmen afektif
yang rendahini justru semakin menguatkan hubungan
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negatif antara persepsi kaitan kinerja-gaji dan OCB.
Nampak pada Model 3 yang menunjukkan hubungan
antara OCB dan persepsi kaitan kinerja-gaji negatif
signifikan (-.659; p<.001). Oleh karenaitu, H1a yang
menyatakan “Pada tingkat komitmen afektif rendah,
kaitan kinerja-hgji berpengaruh negatif terhadap OCB”
adalah didukung.

Padatingkat komitmen afektif tinggi — PadaModel
3, didapatkan variabel yang berpengaruh signifikan
terhadap OCB adalah pendidikan (.334; p<.05).
Koefisien betavariabel kaitan kinerja-ggji adalah-.067,
namun tidak signifikan. Oleh karena itu, H1b yang
menyatakan “Pada tingkat komitmen afektif tinggi,
persepsi kaitan kinerja-gaji tidak mempengaruhi OCB”
adalah didukung.

Tabed 4
Hasil AnalisisRegresi Bertingkat: Komitmen Afektif Sebagai Variabel M oder ator

Variabel dependen: OCB

farahel Tingkat Mektd Rendah Tingkat Afektd Tingai
iM=4T) (MN="58
Ml el M de| Model Iy el Mhiode | M el
1 ] 3 1 ) 3
Ko nstanta 3.0a2 44516 1.744 nn 3351 36
Koefizien heta Koefizien beta
Keniz Kelarmin -3 -036 -0a7 -n42 -3 -034
Lkia 03 JIEN i3 =112 - 136 -113
Pendidikan I 111 JIET 341 Jie 34
Lama bekeqa [IEN 104 073 203 =193 227
Keadilan procedural 137 -I71 - 193 -11kk - 1064 -154
Komitmen kortinuans -3l - hGh* -AG5* -074 - 1084 -3
Karmitmen narmative 250 b3 pqgee [T 131 19
Perzepsi kaitan kinerz-uyaji SR RS -4 kY
Kornitmen atekti =14 =040
F A3 3139 2 80k 1454 YRTE 196k
F 514 g M1 mr ALy 1]54]
R 04 399 214 25k L 209
TR a4 a4 6 266 106 ooy
Adj R -8l i 2T J52 42 32
Keterangan:

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
Rata-ratakomitmen afektif = 3.2478 (N=105)

Padatingkat komitmen kontinuansrendah —Nampak
padaModd 3 (lihat Tabel 5) bahwa setelah memasukkan
variabel komitmen kontinuans, maka koefisien beta
persepsi kaitan kinerja-gaji berubah dari -.345 (Model
2) menjadi -.351 (Model 3), signifikan pada p<.05.
Temuan ini konsisten dengan dugaan semula bahwa
tingkat komitmen kontinuans rendah menunjukkan

tidak terciptanyainteraksi sosial antarakaryawan dan
organisasi. Dengan demikian, padatingkat komitmen
kontinuans rendah ini, hubungan persepsi kaitan
kinerja-gaji dan OCB adalah negatif .

Pada tingkat komitmen kontinuanstinggi —
Model 3 menunjukkan setelah memasukkan variabel
komitmen kontinuans, persepsi kaitan kinerja-gaji
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berhubungan dengan OCB secaranegatif namun tidak
signifikan. Hal ini tidak konsisten dengan dugaan
semula, bahwa pada tingkat komitmen kontinuans
tinggi hubungan persepsi kaitan kinerja-gaji dan OCB
adalah negatif. Oleh karenaitu, H2 yang menyatakan

“Pada tingkat komitmen kontinuans tinggi maupun
rendah, persepsi kaitan kinerja-gaji berpengaruh
negatif terhadap OCB” adalah didukung secara
parsial.

Tabe 5
Hasl AnalisisRegresi ABertingkat: Komitmen K ontinuans Sebagai Variabel M oder ator

Variabe dependen: OCB

Warahe| Tirykat Kordinuans Fendzsh Tingkat Kordin uans Tingogi
(M= &7 M =143
Medal T | bhdel 2 | Rodel 3 Wodel T | Wodel2  Nodeld
bonstanta 2112 3.5 1143 L a2 311k
Keefizian bets Loefien betz
e niz Hezlamin =N IE% 013 -JI] -k -[134
Liga Jil 0T ] -1 - 1ill -171
Fendidizan Ao A4 351* EE J4 i
Lama hakera =17 =14 =111 43 143 D44
Feadilar proced sl - 1160 -1 - 45 130 14 26
Harritrren afekdit 1198 are I} mr 178 75
Karritren narmative 5 1LY ILS 3 J43 143
Ferzep sikatan kine ra-gaji - 145 -H1 -Neg =12
Harritrren kontruans 04z -14%
F 21134 249 4 b4 2B A5 I5rd
P JE3 Hp* s NE] A0 LIIE]
F2 210 R a3 1K 03 120
s 230 I o5 IEE 04 1k
ARz 118 i PN 154 -0 -0RY
Keterangan:

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Rata-ratakomitmen kontinuans = 3.1794 (N=105)

Padatingkat komitmen nor matif rendah —Nampak
padaModel 3, persepsi kaitan kinerja-gaji berhubungan
negatif signifikan dengan OCB (-.328; p<.001). Tingkat
komitmen rendah menunjukkan antara karyawan-
organisasi yang terciptaadalah interaksi ekonomi. Oleh
karenaitu, pada kondisi ini hubungan persepsi kaitan
kinerja-gaji (yang jugamenunjukkaninterasi ekonomi)
juga semakin dikuatkan. Berdasarkan hasil statistik,
maka H3a yang menyatakan “ Pada tingkat komitmen
normatif rendah, persepsi kaitan kinerja-gaji
berpengaruh negatif terhadap OCB” adalah didukung.

Padatingkat komitmen nor matif tinggi —Pada
Model 3, tidak ada satupun variabel yang mempunyai
pengaruh signifikan terhadap OCB. K onsisten dengan
dugaan semula, bahwa tingginya komitmen normatif,
menunjukkan adanyainteraksi sosial antarakaryawan
dan organisasi. Padakondisi seperti ini, makapersepsi
kaitan kinerja-gaji berhubungan negatif dengan OCB,
namun tidak signifikan. Oleh karena itu H3b yang
menyatakan “pada tingkat komitmen normatif tinggi,
persepsi kaitan kinerja-gaji tidak mempengaruhi OCB
adalah didukung.
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Tabel 6
Hasil AnalisisRegresi Bertingkat: Komitmen Nor matif Sebagai Variabel M oderator

Warake Tingkat Mormaztt Rendah Tinckat Morrati Tinogi
(M = 48] M=41]
hind e hoh e 2 el 3 Model 1 | Wodel 2 | Model 3
Honstanta 1112 4145 4130 3376 4756 1581
Hoefizien beta ko efizien heta
keniz kelamin LM 174 134 - 19k -4 =172
kiz =107 =141 -T6k R 152 RET
Perdidikan Alg= AT ART = 82 075 I[N
Lama bekena 24 oy 12 -.298 -2 - 2h3
deadilan procedural =004 - [0 -001 - [Ig2 -[087 o 1]
ornitmen afektt 38 0k kN A3 3 LAl
{ormitmen kortinuans - 164 - 144 204 -17h 210 -104
Perzep katan kineda-gaji -3 e A7 -2
dorritiren norat e =033 -0124
F A 24890 1824 L 1073 a3
H Ry I B E Aid 402 I}
Al 220 321 i 4 184 REH
PR 2 114 1] 4 IEE] I
Afj R Rk 210 194 -0 013 -3
Rt anyan.
*p<.05; **p<.01; ***p<.001
Rata-ratakomitmen normatif = 3.3334 (N=105)
Tabd 7
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis
Hipote sis Keternngan
Hia Paca tvgkat kamitmen afe kaf e ndah, persepa kaiten binegagai bepenganh Hipotesiz didukung
tegatif tehadap OCE
Hik Pada tngkat komitmen afe kaf tnag, pesepsi kaian kikegaca)ihidak mempengank | Hpotesis didukong
DIZE.
H? Paca tngsat komitren kontinuans rendab maspun lingai, persepsi kaiian katan Hpotesiz didubung
kinena-yan bempenaarh negatt terhadap DCH. & ian parsial
Hia Paca thgkat komitren narztf renda b, perzepsi katan kiveqa-aa)i berpe nagarh Hipeoteziz didubung
negatif tethadap OCH
Hib Paca trgkat kamitmen normatf tingei, perseps kaitan ginega-ga)i tdak Hpotesiz didukung
werpencarhi OCE

193



Jaom STIE YKPN - NH. Setiudi Wijaya

Pengaruh Komponen ......

IMPLIKASI,SIMPULAN, dan SARAN

Berdasarkan kelima hipotesis penelitian ini, terdapat
simpulan umum yang dapat dirumuskan oleh peneliti
mengenai sifat hubungan persepsi kaitan kinerja ggji
dan OCB. Sesuai dengan konsepsi agency theory dan
stewardship theory, dasar pemberian penghargaan
ekstrinsik adalah “kontrol” yang dilakukan organisasi
kepada karyawannya. Kontrol yang dimaksudkan
adalah menjagaperilaku in-rolekaryawan. Oleh karena
itu, semakin kuat persepsi karyawan terhadap kaitan
kinerja-gaji, maka merekaakan semakin menghindari
OCB.

Penelitian ini berimplikasi bahwa organisasi
perlu memperhatikan kepuasan karyawan dalam hal
“penghargaan intrinsik” (dalam penelitian ini
dipersempit dengan “gaji”), namun perlu diperhatikan
bahwa hal ini justru akan mengurangi OCB, sebagai
perilaku karyawan yang dibutuhkan oleh semua
organisasi saat ini. Oleh karena itu, sifat hubungan
organisasi dengan karyawan harus dipertingkat ke
interaksi sosial, bukan hanya interaksi ekonomi.
Dengan didukungnya hipotesis Hla, H1b, H3a, dan
H3b, makapembentukan interaksi sosial adalah dengan
meningkatkan komponen komitmen afektif dan normatif.

Hasil penelianini menunjukkan bahwakomitmen
afektif tidak berhubungan positif signifikan dengan
OCB. Hadl ini tidak konsisten dengan temuan-temuan
sebelumnya. Van Dyne dan Ang (1998) mendapatkan
kedua variabel ini berhubungan secara positif dan
signifikan. Organ dan Ryan (1995) juga mendapatkan
temuan serupa, yaitu OCB-altruism berhubungan
positif dengan OCB. Sama dengan temuan Shore dan
Wayne (1993) yang mendapatkan bahwa komitmen
afektif berhubungan positif dengan OCB. Peneliti
berharap pendliti-peneliti selanjutnyadapat menemukan
hal-hal baru mengenai bagai mana hubungan komitmen
afektif, kontinuans, dan normatif dengan OCB, untuk
memperkayakajian OCB sebagai studi keperilakukan
manusiadalam organisasi.
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