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HUBUNGAN PERILAKU INOVATIF DENGAN ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA KARYAWAN BANK PEMBIAYAAN
RAKYAT SYARI’AH DI YOGYAKARTA

Satya Tegar Ady Prabowo
NIM. 10710022

INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara perilaku
inovatif dengan organizational citizenship behavior pada karyawan BPRS di
Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara perilaku inovatif dengan organizational
citizenship behavior pada karyawan BPRS di Yogyakarta ditunjukkan dengan
koefisien korelasi r,,, = 0.928 dan p = 0.000, dengan demikian hipotesis
diterima. Berdasarkan hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa
sumbangan efektif perilaku inovatif terhadap Organizational Citizenship
Behavior sebesar 86,1 ditunjukkan dengan R square = 0.861, sedangkan
dimensi yang memiliki korelasi dan sumbangan efektif yang tinggi dengan
variabel perilaku inovatif adalah dimensi civic virtue sebesar r, = 0,684

dengan p < 0,01 dan sumbangan efektif sebesar 46,8%. Kemudian dimensi
courtessy dengan r,, = 0,555 dan p < 0,01 yang memberikan sumbangan

efektif sebesar 30,8%.

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior, Perilaku Inovatif,
Karyawan, BPRS
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RELATIONSHIP BETWEEN INOVATIVE BEHAVIOR AND
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR ON THE EMPLOYEES OF
BANK PEMBIAYAAN RAKYAT SYARI’AH IN YOGYAKARTA

Satya Tegar Ady Prabowo
NIM. 10710022

ABSTRACT

This study aimed to determine the relationship between inovative
behavior and organizational citizenship behavior on the employees of BPRS
in Yogyakarta. The result showed that there is a very significant positive
relationship between innovative behavior and organizational citizenship
behavior on the employess of BPRS in Yogyakarta shown with correlation
coefficient r,, = 0.928 and p = 0.000, so the hypothesis is accepted. Based

on the result of statistical calculations show that the effective contribution of
innovative behavior on organizational citizenship behavior of 86,1 indicated
by R square = 0.861, while the dimensions that have a correlation and high
effective contribution to innovative behavior variables are the dimesions of
civic virtue of = 0,684 with p < 0,01 and effective contribution of 46,8%.

Then dimension courtessy with r, . = 0,555 and p < 0,01 30,8% which gives
the effective contribution of 30,8%..

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Innovative Behavior,
Employees, BPRS



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Globalisasi yang terjadi pada tatanan dunia dewasa ini merupakan
fenomena yang harus dihadapi oleh setiap perusahaan. Seiring dengan perubahan
yang sangat cepat akibat globalisasi tersebut, perusahaan dituntut untuk berupaya
dalam mengikuti perubahan yang terjadi. Segala cara harus dilakukan oleh
perusahaan agar tetap dapat menjalankan perusahaan di tengah terjadinya
globalisasi, berbagai upaya tersebut dilakukan oleh perusahaan agar perusahaan
dapat terus melanjutkan kelangsungan hidupnya dan dapat berkembang melalui
kinerja yang efektif dan efisien.

Kelangsungan hidup dan pertumbuhan perusahaan bukan hanya dilihat
dari sektor modal dan keuangan tetapi juga dilihat dari bagaimana perusahaan
tersebut mengelola sumberdaya manusia dengan sebaik-baiknya. Sumberdaya
manusia merupakan faktor penting dalam mensukseskan suatu pekerjaan
(Tasmara, 1995), karenanya semua perusahaan saat ini tidak akan mengabaikan
upaya peningkatan kualitas sumberdaya manusia sebagai usaha untuk
meningkatkan kualitas produksi perusahaanya. Sumberdaya manusia yang unggul
merupakan aset perusahaan yang sangat bernilai.

Pengelolaan sumberdaya manusia baik yang dimaksudkan adalah
pengelolaan perusahaan dalam membangun sebuah komunikasi efektif yang bisa
menyatukan persepsi atasan dengan karyawan, dan mampu memenuhi hak-hak

karyawan serta memperlakukan karyawannya secara adil. Apabila seluruh hal



tersebut dapat terwujud dalam sebuah perusahaan, maka manajemen yang efektif
dan efisien akan tercipta di dalam perusahaan tersebut, namun apabila pengelolaan
sumberdaya manusia di perusahaan tersebut tidak dapat berjalan dengan baik,
maka penerapan manajemen yang efektif dan efisien tidak akan tercipta, dan
memicu kekhawatiran akan ketidakmampuan perusahaan untuk bertahan dan
mengikuti perubahan yang sangat dinamis di era globalisasi ini.

Organizational Citizenship Behavior atau yang disingkat dengan OCB
menjadi bentuk perilaku yang sangat penting untuk dimiliki oleh karyawan karena
Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku yang merupakan pilihan
dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi
tetapi secara agregat akan meningkatkan efektivitas organisasi (Organ, 1988).
Perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja
karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman. Bentuk
perilaku Organizational Citizenship Behavior ini antara lain terwujud dalam
kesukarelaan seseorang dalam mengerjakan tugas rekan kerjanya yang mengalami
kelebihan beban ataupun tugas kerja, kemauan untuk berkomunikasi dengan
karyawan lainnya dalam mencegah terjadinya kesalahan pelaksanaan tugas
pekerjaan, serta bagaimana karyawan dapat bertahan dari situasi perusahaan yang
tidak semestinya tanpa mengeluh.

Perilaku Organizational Citizenship Behavior ini akan membantu
perusahaan menjadi lebih efektif dan efisien, dimana seluruh karyawan saling
bekerjasama untuk mencapai tujuan perusahaan (Organ, 1988). Karyawan yang

menerapkan Organizational Citizenship Behavior akan saling tolong menolong



satu sama lain dalam menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan sehingga
tidak perlu melibatkan manajer, konsekuensinya manajer dapat memakai
waktunya untuk melakukan tugas lain seperti membuat perencanaan, dan
sebagainya. Organizational Citizenship Behavior pada karyawan tercermin pada
perilaku karyawan yang datang tepat pada waktunya, tinggi dalam hal kehadiran,
dan melakukan sesuatu melebihi kebutuhan dan harapan normal organisasi
(Robbins, 2004).

Karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior yang tinggi
hanya membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer dapat
mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada mereka, hal ini berarti
lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk melakukan tugas yang lebih
penting (Organ, , et. al., 2006). Karyawan yang memiliki Organizational
Citizenship Behavior yang tinggi akan lebih menekankan pada aspek-aspek positif
organisasi daripada aspek-aspek negatifnya, tidak senang protes, tidak mengeluh,
dan tidak membesar-besarkan masalah kecil/sepele, hal tersebut akan sangat
menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk berurusan
dengan keluhan-keluhan kecil karyawan (Elfina, 2003). Dengan diterapkannya
perilaku kewarganegaraan organisasi ini maka akan menghemat sumberdaya
manusia yang dimiliki oleh manajemen dan organisasi secara keseluruhan.

Berbagai uraian fenomena yang memaparkan tentang kurangnya perilaku
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan di Indonesia dapat Kkita
jumpai dalam penelitian yang dilakukan oleh  Ammy Novitasari di PT Bank

Mandiri (Persero) Tbk Kanwil VI Area Il Bandung Braga Jawa Barat pada tahun



2011, penelitian tersebut menyebutkan bahwa bekerja di Bank menyita banyak
waktu dan tenaga, mengingat jam kerja yang sangat padat, yang keseluruhannya
telah diatur oleh sistem dalam perusahaan, hal ini yang terkadang menimbulkan
gejolak pada masing-masing pribadi karyawan, masih banyak karyawan yang
merasa sakit hati karena yang didapatkan terutama dalam segi finansial tidak
sesuai dengan apa yang telah dikerjakan, namun dalam menyikapi perasaan sakit
hati tersebut tergantung masing-masing pribadi karyawan. Bagi karyawan yang
menyikapi secara negatif, mereka hanya bekerja sesuai dengan ketentuan
perusahaan, tidak ada inisiatif atau ide-ide kreatif untuk disumbangkan bagi
kemajuan perusahaan, padahal ditengah-tengah persaingan yang sangat ketat saat
ini dibutuhkan SDM yang handal dan punya ide-ide kreatif untuk memenangkan
persaingan antar perusahaan terutama yang bergerak dalam bidang perbankan.
Bagi karyawan tersebut peraturan-peraturan harus diterapkan dengan sangat ketat
oleh perusahaan, jika tidak, tindakan-tindakan indisipliner akan sering dilakukan
karyawan. Umumnya karyawan PT Bank Mandiri (Persero) Tbhk Kanwil VI Area
Il Bandung Braga Jawa Barat juga tidak memiliki inisiatif sendiri untuk bekerja,
harus ada pressure (tekanan) khusus dari atasannya baru mereka bekerja dengan
lebih baik. Mereka bekerja hanya untuk memenuhi standar kerja yang telah
ditetapkan saja.

Kesadaran karyawan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Kanwil VI Area Il
Bandung Braga Jawa Barat terhadap perusahaan maupun terhadap rekan kerja
masih kurang, misalnya apabila ada karyawan yang berhalangan hadir ataupun

sedang sakit, karyawan yang bersangkutan harus memberitahu kepada perusahaan



dua hari sebelum hari tersebut, dan perusahaanlah yang mencarikan pengganti
bagi karyawan yang berhalangan hadir, bukan dari inisiatif karyawan yang lain.
Ketika ada karyawan bagian customer service overload dengan pekerjaannya,
karyawan yang lain masih jarang yang meluangkan waktu untuk membantu
karyawan tersebut, sehingga karyawan yang mengalami overload pada
pekerjaannya tersebut mengajukan permintaan permohonan tenaga tambahan
kepada perusahaan, banyak juga karyawan yang masih melanggar ketentuan
perusahaan.

Kesadaran dan kepedulian karyawan di PT Bank Mandiri (Persero) Tbk
Kanwil VI Area Il Bandung Braga Jawa Barat terhadap perusahaan maupun rekan
kerja masih minim, karena para karyawan hanya bekerja sesuai dengan standar
perusahaan, kesadaran untuk melakukan sesuatu yang lebih bagi perusahaan
masih kurang. Misalnya saja apabila ada karyawan baru, karyawan lama masih
banyak yang bersikap tidak peduli, hal ini dikarenakan sikap karyawan baru
terhadap karyawan lama yang merasa tidak membutuhkan bantuan maupun
bimbingan dari karyawan lama karena status pendidikan karyawan baru yang
lebih tinggi daripada karyawan lama, seharusnya mereka dapat bekerja sama
dengan baik untuk dapat memajukan produktivitas perusahaan.

Pemaparan diatas merupakan salah satu fenomena rendahnya
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan di PT Bank Mandiri
(Persero) Tbk Kanwil VI Area Il Bandung Braga Jawa Barat. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh Virani Puspasari pada tahun 2012, penelitian

tersebut memberitahukan bahwa para karyawan di sebuah perusahan milik negara



belum menerapkan Organizational Citizenship Behavior ketika rekan kerja yang
mengalami penumpukan tugas, biasanya karyawan lainnya merasa tidak ingin
membantu karena masing-masing sudah memiliki tanggung jawab sendiri. Alasan
tidak adanya imbalan juga menjadi dasar dari sikap karyawan yang tidak memiliki
keinginan untuk membantu pekerjaan rekan kerjanya. Pada saat karyawan
dibebankan tanggung jawab lebih seperti menggantikan pekerjaan rekannya yang
tidak masuk atau sedang cuti, karyawan cenderung merasa malas dan tidak
bersemangat untuk mengerjakannya karena merasa tanggung jawab bertambah
sehingga mengorbankan waktu dan pikiran yang ekstra, akan tetap tidak ada
imbalan atas usaha yang telah dilakukan.

Kasus-kasus tersebut merupakan sebagian bukti dari rendah nya
Organizational Citizenship Behavior di Indonesia. Demikian pula yang terjadi
pada karyawan di BPRS Barokah Dana Sejahtera, BPRS Mitra Harmoni, dan
BPRS Formes. Di tengah persaingan bisnis yang semakin kompetitif,
profesionalitas dan prinsip-prinsip syari’ah yang mereka junjung sangat tinggi
sebagai nilai plus tersendiri seiring persaingan dengan bank-bank konvensional
lainnya yang ada di Yogyakarta untuk terus meningkatkatkan kualitas agar
menarik lebih banyak para konsumen dan pengguna jasa mereka.

Lembaga keuangan syari’ah saat ini telah dikenal secara luas di Indonesia.
Di antara lembaga-lembaga keuangan syari’ah yang mengalami perkembangan
cukup pesat adalah perbankan syari’ah, asuransi syari’ah maupun koperasi
syari’ah. Seperti pernyataan Sugianto (2012), bahwa perkembangan perbankan

syari’ah kini didukung dengan gairah keagamaan di Indonesia yang mengalami



tren kenaikan sehingga berdampak pada melonjaknya demand terhadap produk
dan layanan yang bernuansa syari’ah. Salah satu produk dan layanan bernuansa
syari’ah yang berskala mikro adalah bank pembiayaan rakyat syari’ah. Bank
Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) didirikan untuk memenuhi kebutuhan
masyarakat indonesia yang mayoritas penduduknya beragama Islam.

Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah adalah Bank Pembiayaan Rakyat yang
bergerak di bidang pembiayaan, investasi, dan simpanan dengan pola syari’ah.
Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) merupakan lembaga keuangan yang
betujuan mengarah kepada kualitas ibadah anggota khususnya, sebagai wakil
pengabdi Allah dalam memakmurkan kehidupan ekonomi masyarakat pada
umumnya. Kehadiran Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) di tengah-
tengah bank pembiayaan rakyat konvensional menawarkan sistem perbankan
alternatif bagi umat Islam yang membutuhkan atau ingin memperoleh layanan dan
jasa perbankan tanpa harus melanggar larangan riba.

Di Yogyakarta, keberadaan bank pembiayaan rakyat menjadi penggerak
kegiatan ekonomi yang cukup kuat. Berdasarkan data Bank Indonesia, saat ini
setidaknya ada 11 bank pembiayaan rakyat berbentuk bank perkreditaan rakyat
syari’ah yang tersebar di Yogyakarta. Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS)
Barokah Dana Sejahtera, Mitra Harmoni dan Formes merupakan beberapa bank
pembiayaan rakyat di Yogyakarta yang bergerak dalam bidang perbankan
syari’ah, Dbank pembiayaan rakyat ini melayani jasa pembiayaan dan
penghimpunan dana bagi masyarakat, serta kelompok Usaha Mikro Kecil dan

Menengah (UMKM).



Sebagai hasil dari pertumbuhan Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah,
kompetisi di antara lembaga keuangan syari’ah mikro menjadi lebih keras. Tidak
terelakkan bahwa BPRS-BPRS di Yogyakarta harus berkompetisi dengan bank
pembiayaan rakyat non syari’ah maupun microbanking milik perbankan
konvensional ataupun syari’ah yang memiliki pengalaman dan pendanaan yang
lebih baik dalam memenuhi kebutuhan dan harapan nasabahnya. Maka demikian
BPRS Barokah Dana Sejahtera, Mitra Harmoni, dan Formes yang merupakan
beberapa Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah di Yogyakarta menggunakan nilai-
nilai Islam untuk menarik minat dan mempertahankan loyalitas para nasabah.

Memiliki strategi yang berbeda dalam menarik dan mempertahankan
nasabah merupakan hal yang penting. Karena para karyawan saat ini dituntut
untuk dapat menciptakan iklim etis yang sehat sehingga dapat melaksanakan
pekerjaan mereka dengan produktif demi kelangsungan organisasi (Robbins &
Judge, 2008). Menurut hasil wawancara peneliti dengan Perdana Leon Sembada,
S.E selaku account officer BPRS Barokah Dana Sejahtera, diperoleh data yang
menunjukkan bahwa beberapa karyawan di BPRS Barokah Dana Sejahtera
memiliki kesadaran tinggi untuk menerapkan perilaku Organizational Citizenship
Behavior ketika bekerja. Namun hanya sekitar 60% dari seluruh karyawan di
BPRS yang memiliki kesadaran tersebut, sedangkan karyawan lainnya hanya
bekerja untuk memenuhi standar kerja yang telah ditetapkan saja.

Misalnya saja apabila ada karyawan bagian funding officer yang overload
dengan pekerjaannya, karyawan yang lain masih jarang yang meluangkan waktu

untuk membantu karyawan tersebut, sehingga karyawan yang mengalami



overload pada pekerjaannya tersebut mengajukan permintaan permohonan tenaga
tambahan. Kasus lain yang didapatkan peneliti dari hasil wawancara dengan F
selaku internal auditor BPRS Formes. Menurut F kesadaran karyawan terhadap
perusahaan maupun terhadap rekan kerja masih kurang. Seperti ketika ada
pekerjaan yang deadline pada hari tersebut, dan kebetulan karyawan yang
memegang tanggung jawab terhadap pekerjaan itu berhalangan hadir ataupun
sedang sakit, perusahaanlah yang harus mencarikan pengganti bagi karyawan
berhalangan hadir dan memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaan itu, bukan
berasal dari inisiatif karyawan yang lain.

Hasil dari wawancara tersebut juga menunjukkan bahwa kesadaran akan
penerapan Organizational Citizenship Behavior yang dimiliki karyawan disana
masih tergolong rendah. Tampak kurangnya inisiatif atau kepedulian untuk
membantu rekan kerja secara sukarela. Pemaparan hasil wawancara di atas tentu
saja tidak boleh dibiarkan terjadi berlarut-larut. Hal tersebut akan berdampak pada
rendahnya efektifitas dan efisiensi perusahaan. Di era globalisasi saat ini, setiap
perusahaan dituntut tinggi efektifitas dan efisiensi perusahaannya agar dapat
bertahan hidup di tengah-tengah tingkat persaingan yang sangat ketat. Diperlukan
perubahan internal organisasi untuk mengimbangi perubahan eksternal yang
sedang berlangsung pesat saat ini.

Kunci sukses sebuah perubahan adalah pada sumber daya manusia yaitu
sebagai inisiator dan agen perubahan terus menerus, pembentuk proses serta
budaya yang secara bersama meningkatkan kemampuan perubahan organisasi

(Ulrich dalam Angela,2010). Sumber daya manusia yang ada dalam suatu
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organisasi memiliki keanekaragaman yang cukup tinggi. Dengan diversity yang
cukup besar tersebut berarti kemampuan sebagai “agent of change” juga akan
berbeda-beda. Namun demikian, usaha perubahan organisasi yang membutuhkan
partisipasi dari semua karyawan itu akan tercapai bila juga ada kemauan dari
masing-masing individu karyawan untuk berperan sebagai agen perubahan, tidak
hanya sekedar mengandalkan kemampuannya saja.

Kemampuan tanpa didukung dengan kemauan, tidak akan menghasilkan
peningkatan apapun. Kemauan karyawan untuk berpartisipasi dalam organisasi,
tergantung pada tujuan apa yang ingin diraihnya dengan bergabung dalam
organisasi bersangkutan. Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan semakin
tinggi bila organisasi dapat memberikan apa yang menjadi keinginan karyawan.
Dengan kata lain, kemauan karyawan untuk memberikan sumbangan kepada
tempat kerjanya sangat dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam memenubhi
tujuan dan harapan-harapan karyawannya, apabila karyawan telah merasa
diperlakukan adil oleh perusahaan dan mendapatkan kepuasan dalam bekerja,
maka karyawan akan memberikan timbal balik pada perusahaan dengan
berpartisipasi aktif dalam perusahaan.

Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan
harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-tingginya, karena pada
dasarnya 6 kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan
pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Kinerja yang
baik menuntut perilaku sesuai karyawan yang diharapkan oleh organisasi.

Perilaku yang menjadi tuntutan organisasi saat ini adalah tidak hanya perilaku
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inrole, yaitu perilaku individu yang telah ditetapkan oleh perusahaan yang
merupakan job description pada karyawan tetapi juga perilaku extra-role, yaitu
perilaku yang dilakukan individu diluar job description berdasarkan inisiatif dari
pribadi karyawan karena perasaan puas dan adil atas perlakuan organisasi
kepadanya.

Peran tambahan atau extra-role yang dimiliki karyawan atau sering
disebut juga dengan organizational citizenship behavior (OCB) merupakan istilah
yang digunakan untuk mengidentifikasikan perilaku karyawan sehingga dia dapat
disebut sebagai anggota yang baik. Perilaku ini cenderung melihat seseorang
(karyawan) sebagai makhluk sosial (menjadi anggota organisasi), dibandingkan
sebagai makhluk individual yang mementingkan diri sendiri. Sebagai makhluk
sosial, manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki empati kepada orang lain
dan lingkungannya dan menyelaraskan nilai-nilai yang dianutnya dengan nilai-
nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjaga dan meningkatkan interaksi
sosial yang lebih baik. Terlebih lagi, untuk melakukan segala sesuatu yang baik
manusia tidak selalu digerakkan oleh hal-hal yang menguntungkan dirinya,
misalnya seseorang mau membantu orang lain jika ada imbalan tertentu
(Elvinawanty, 2005).

Pentingnya penerapan Organizational Citizenship Behavior di dalam
sebuah organisasi ataupun perusahaan adalah untuk meningkatkan produktivitas
karyawan dan menerapkan manajemen yang efektif dan efisien. Karyawan yang
menerapkan Organizational Citizenship Behavior akan saling tolong menolong

satu sama lain dalam menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan sehingga
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tidak perlu melibatkan manajer, konsekuensinya manajer dapat memakai
waktunya untuk melakukan tugas lain seperti membuat perencanaan, dan
sebagainya. Seseorang yang memiliki Organizational Citizenship Behavior yang
tinggi akan membantu rekan kerja, secara sukarela melakukan kegiatan ekstra di
tempat kerja, menghindari konflik dengan rekan kerja, melindungi sarana dan
prasarana organisasi, menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, memiliki
toleransi pada situasi yang kurang ideal/menyenangkan di tempat kerja, memberi
saran-saran atau ide-ide yang membangun di tempat kerja, serta tidak membuang-
buang waktu di tempat kerja (Organ, et. al., 2006).

Organizational Citizenship Behavior menurut Organ (1988) adalah
perilaku yang tidak mendapatkan imbalan dan bukan merupakan bagian pekerjaan
secara formal. Lebih lanjut Organ menjelaskan Organizational Citizenship
Behavior merupakan perilaku yang membantu perusahaan, namun perilaku
mereka tidak dianggap sebagai bagian dari unsur-unsur inti dari pekerjaan.
Williams dan Anderson (1991) membagi OCB menjadi dua kategori, yaitu OCB-
O dan OCB-Il. OCB-O adalah perilaku-perilaku yang memberikan manfaat bagi
organisasi pada umumnya, misalnya kehadiran di tempat kerja melebihi norma
yang berlaku dan mentaati peraturan-peraturan informal yang ada untuk
memelihara ketertiban. OCB-I merupakan perilaku-perilaku yang secara langsung
memberikan manfaat bagi individu lain dan secara tidak langsung juga
memberikan kontribusi pada organisasi, misalnya membantu rekannya yang tidak

masuk kerja dan mempunyai perhatian personal pada karyawan lain.
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OCB menekankan pada kontrak sosial antara individu dengan rekan
kerjanya dan antara individu dengan organisasi yang biasanya dibandingkan
dengan perilaku in-role yang mendasarkan pada kinerja terbatas yang diisyaratkan
oleh organisasi. Perilaku Organizational Citizenship Behavior adalah bentuk
perilaku individu yang secara tiba-tiba dan dengan sengaja dilakukan tanpa
mengharapkan sesuatu imbalan atau hadiah yang diberikan oleh organisasi,
dikerjakan tanpa adanya peraturan untuk mengerjakan, serta merupakan pilihan
individu unuk mengerjakan pekerjaan tersebut diluar deskripsi pekerjaan
pokoknya dan bersifat informal, dilakukan semata-mata untuk kemajuan
organisasi (Organ, et. al., 2006).

Fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai anggota yang
memiliki perilaku Organizational Citizenship Behavior baik akan memiliki
kinerja yang lebih baik dari organisasi lain (Robbins, 1989). Selain itu perilaku
Organizational Citizenship Behavior juga dapat meningkatkan kinerja organisasi
karena perilaku ini merupakan pelumas dari mesin sosial dalam organisasi
sehingga interaksi sosial para anggota menjadi lancar, mengurangi terjadinya
perselisihan, dan meningkatkan efisiensi. Organisasi juga akan tetap berkembang
bila didukung oleh anggota yang loyal dan berkomitmen tinggi kepada organisasi
yang ditunjukkan melalui sikap dan perilaku anggota di tempat kerja.

Perilaku positif anggota mampu mendukung Kkinerja individu dan
organisasi untuk perkembangan organisasi yang lebih baik (Krishnan, 2008).
Keuntungan lainnya diperoleh organisasi apabila memiliki anggota dengan tingkat

perilaku Organizational Citizenship Behavior yang tinggi adalah mampu
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memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan komunitasnya, termasuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi sumber daya, waktu dan pemecahan
masalah di lingkungan kerja (Organ, et. al., 2006).

Faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
sangat kompleks dan saling terkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara
lain adalah persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan (Miner 1988),
persepsi terhadap dukungan organisasional (Shore & Wayne, 1993), perasaan
memiliki (Konovsky & Pugh, 1994), masa kerja dan jenis kelamin (gender)
(Greeberg & Baron, 2000), motivasi, kepribadian dan suasana hati (mood),
budaya dan iklim organisasi, persepsi terhadap organisasi, kepuasan Kkerja,
komitmen, karakteristik tugas, kohesivitas kelompok (Novliadi, 2007), dan
inovasi individu (Ishak, 2005).

Efektivitas organisasi merupakan hasil dari produktivitas dan kinerja
individu dalam organisasi, peneliti berpendapat itu adalah perilaku extra-role
individu yang sangat penting untuk efektivitas organisasi (Kanter, 1988). Dua
perilaku extra-role seperti OCB dan perilaku inovatif didefinisikan sebagai peran
tambahan dan melebihi mandat, namun membantu organisasi atau orang lain
dalam organisasi dalam beberapa cara (Smith, et. al., 1983). Dampaknya,
ketertarikan empiris berlanjut pada motif dan kognisi perilaku kerja yang kreatif
dan inovatif serta organizational citizenship behavior (Janssen, 2000). Perubahan
organisasi dapat mempengaruhi lingkungan kerja karyawan dan lingkungan kerja
yang dirasakan dapat mempengaruhi kreativitas dalam pekerjaan (Amabile &

Conti, 1999).
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Penelitian Ishak (2005) menemukan bahwa inovasi individu secara positif
terkait dengan lima dimensi Organizational Citizenship Behavior. Perilaku
inovatif seorang karyawan akan mempengaruhi altruisme, conscientiousness,
courtesy, sportsmanship dan civic virtue. Hasil penelitian tersebut mengatakan
bahwa ada hubungan dan pengaruh antara variabel perilaku inovatif individu
terhadap Organizational Citizenship Behavior yang dilihat dari dimensi-dimensi
Organizational Citizenship Behavior. Ishak (2005) menyebutkan, karyawan yang
inovatif di tempat kerja mereka pada dasarnya puas dengan pekerjaan mereka, dan
kepuasan tersebut memicu mereka untuk bekerja dengan cara-cara baru untuk
memperbaiki kondisi organisasi saat ini.

Salah satu cara karyawan yang inovatif mengekspresikan cara-cara
barunya adalah melalui penerapan perilaku kewarganegaraan organisasi. Inovasi
individu memberikan kontribusi untuk pembaharuan, kelangsungan hidup, dan
pertumbuhan organisasi yang berada dalam turbulensi lingkungan bisnis dan
kompetitif saat ini. Dengan demikian organisasi akan bisa bertahan dan lebih
berkembang apabila memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, inovatif,
dan memiliki kreativitas tinggi (Ishak, 2009). Setiap organisasi akan menghadapi
tantangan utama pada masa sekarang ini dan masa yang akan datang, tantangan
tersebut adalah bagaimana mempersiapkan sumber daya manusia Yyang
berkualiatas, inovatif dan mempunyai kreativitas tinggi.

Oleh karena itu sumber daya manusia menjadi salah satu faktor terpenting
dalam usaha pencapaian keberhasilan organisasi. Peran inovasi anggota organisasi

juga merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi dalam meningkatkan
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kinerja, meraih keunggulan kompetitif, dan sebagai upaya melakukan
penyempurnaan yang mempunyai nilai tambah dan tanggap terhadap perubahan.
Keberhasilan organisasi maupun perusahaan dalam mengembangkan inovasi
tergantung pada kreativitas anggotanya. Artinya, menjadi organisasi yang inovatif
berarti aktif mendorong seluruh anggota organisasi untuk berinovasi. Hal ini
searah dengan pendapat beberapa praktisi dan ilmuwan bahwa inovasi anggota
organisasi merupakan sarana untuk mendorong keberhasilan organisasi (De Jong,
2007).

Menurut Yuan dan Woodman (2010), salah satu alasan utama orang
berinovasi di tempat kerja adalah untuk membawa keuntungan Kkinerja, perbaikan
atau efisiensi untuk peran pekerjaan atau unit kerja. Inovasi sangat bergantung
pada individu sebagai respon terhadap perubahan, yaitu melalui perilaku
inovatifnya untuk selalu menciptakan ide-ide yang kreatif, menyarankan dan
menggunakan metode kerja baru yang lebih efektif dan mengupayakan tindakan
yang memberi nilai tambah dan berguna bagi kelangsungan organisasi. Sedangkan
menurut Tasmara (1995) bekerja secara inovatif adalah berupaya selalu
melakukan pembaharuan dalam berbagai lapangan kehidupan dalam rangka
menyesuaikan dengan tuntutan perkembangan zaman.

Perilaku inovatif merupakan sesuatu yang baru dan menguntungkan
meliputi pengembangan ide produk baru atau teknologi-teknologi, perubahan
dalam prosedur administratif yang bertujuan untuk meningkatkan relasi kerja atau
penerapan dari ide-ide baru atau teknologi-tenologi untuk proses kerja yang secara

signifikan meningkatkan efisiensi dan efektifitas mereka (Kleysen & Street,
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2001). Pengertian perilaku inovatif menurut West dan Farr (1990) adalah semua
perilaku individu yang diarahkan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan
mengaplikasikan hal-hal ‘baru’, yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi.
Inovasi individual merupakan seperangkat perilaku dimana serangkaian perilaku
tersebut dimulai dari kejelian seseorang mendeteksi kesenjangan dalam
pekerjaannya kemudian mencari peluang-peluang untuk memperbaikinya (De
Jong, 2007).

Perilaku inovatif merupakan salah satu perilaku yang mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior, perilaku inovatif adalah keseluruhan
tindakan individu yang mengarah pada pemunculan, pengenalan, dan penerapan
dari sesuatu yang baru dan menguntungkan pada seluruh tingkat organisasi
(Kleysen & Street, 2001). Namun, berdasarkan hasil observasi yang didapat tidak
semua karyawan di BPRS Barokah Dana Sejahtera, Mitra Harmoni, maupun
Formes dapat menghasilkan, mengenalkan ataupun menerapkan sesuatu yang baru
dan menguntungkan perusahaan. Baik dalam membuat kebijakan, keputusan,
ataupun memberikan pelayanan. Sebagian karyawan cenderung mainstream dan
menggantungkan kepada apa yang telah ditetapkan.

Karyawan yang mampu menciptakan ataupun menerapkan inovasi-inovasi
baru dan direalisasikan melalui penerapan Organizational Citizenship Behavior
pada perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja, serta memberikan kontribusi
atau masukan atas ide-idenya kepada perusahaan untuk pembaharuan dan
kelangsungan hidup perusahaan. Maka karyawan tersebut membantu kemajuan

dan efektifitas perusahaan. Berdasarkan uraian diatas dan dengan kesempatan
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yang diperoleh oleh peneliti, maka peneliti tertarik untuk menguji hubungan
Perilaku Inovatif dengan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan

Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) di Yogyakarta.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka dapat
ditarik sebuah rumusan masalah yaitu: Apakah terdapat hubungan antara Perilaku
Inovatif dengan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan Bank

Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) di Yogyakarta.

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan Perilaku
Inovatif dengan Organizational Citizenship Behavior pada pada karyawan Bank

Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) di Yogyakarta.

D. Manfaat Penelitian

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat, baik secara teoritis
maupun praktis, manfaat penelitian tersebut yaitu :
1. Manfaat Teoritis
a. Hasil dari penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat pada ilmu
psikologi khususnya psikologi industri, mengenai Perilaku Inovatif dan

Organizational Citizenship Behavior.
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b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi tambahan bagi
peneliti-peneliti berikutnya yang ingin menggali lebih dalam tentang
Perilaku Inovatif dan Organizational Citizenship Behavior.

2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran kepada

perusahaan ataupun organisasi mengenai Perilaku Inovatif dan

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan.

E. Keaslian Penelitian

Berbagai penelitian telah banyak diangkat terkait Organizational
Citizenship Behavior dan Perilaku Inovatif. Salah satunya adalah penelitian oleh
Debora Eflina Purba dan Ali Nina Liche Seniati “Pengaruh Kepribadian dan
Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenzhip Behavior” tahun
2004. Subjek yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu 222 orang. Aspek-
aspek yang diambil dari teori yang dikemukakan oleh Konovsky dan Organ
(1995). Menggunakan alat ukur yang 20 dimodifikasi dari teori yang
dikemukakan oleh Konovsky dan Organ (1995). Hasil yang didapat menunjukkan
bahwa Semakin tinggi trait extraversion yang ditampilkan dalam bentuk mudah
bergaul dan aktif, trait openness to experience yang ditampilkan dalam bentuk
imajinatif dan kreatif, trait conscientiousness yang ditampilkan dalam bentuk
bertanggung jawab, tekun, dan berorientasi pada keberhasilan. Semakin terikat
karyawan tersebut secara emosional dengan perusahaan, maka semakin

cenderung ia membantu rekan kerja dan atasan dalam hal penyelesaian tugas,
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pencegahan masalah dalam bekerja, dan pemberian semangat dan penguatan,
serta semakin cenderung ia membantu organisasi secara keseluruhan, dengan cara
menolerir situasi yang kurang ideal dalam bekerja, peduli pada kelangsungan
hidup perusahaan dan patuh pada peraturan dan tata tertib perusahaan.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Ishak Noormala Amir pada tahun
2005, dengan judul “Promoting Employees’ Innovativeness and Organisational
Citizenship Behaviour through Superior-Subordinate Relationship in the
Workplace”. Penelitian ini mengevaluasi kerangka konseptual dengan sampel 385
karyawan non manajerial bank komersial Malaysia. Menggunakan alat ukur
dengan skala yang terdiri dari 24 item yang dikembangkan oleh Podsakoff, dkk
(1990). Dalam penelitian ini dikatakan inovasi individu secara positif terkait
dengan berbagai dimensi OCB: altruisme, conscientiousness, courtesy,
sportsmanship dan civic virtue, selain itu hubungan atasan-bawahan menengahi
hubungan antara inovasi individu dan perilaku kewargaan organisasional. Hasil
penelitian menunjukkan hubungan antara atasan dan bawahan sangat penting
untuk memfasilitasi kinerja yang melebihi ruang lingkup pekerjaan.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Krishnan dan Arora dengan judul
“Determinants of Transformational Leadershipand Organizational Citizenship
Behavior” tahun 2008. Subjek yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu 93
atasan-bawahan dari 15 organisasi di India. Aspek-aspek yang diambil dari teori
yang dikemukakan oleh Mackenzie et al (1991). Menggunakan alat ukur dengan
skala Konovsky dari teori yang dikemukakan oleh Mackenzie et al (1991). Hasil

yang didapat menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional dan
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keterampilan sosial pemimpin dan bahkan-temperedness secara signifikan positif
berhubungan dengan OCB pengikut

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Ishak Noormala Amir, Hussein
Norashikin, dan Yunus Noorlaila pada tahun 2009 dengan judul jurnal
“Individual Innovativeness and Self-Esteem Roles in Influencing Employee’s
Organizational Citizenship Behavior”. Penelitian ini menguji pengaruh inovasi
individu dan self-esteem pada perilaku kewargaan organisasional karyawan
(Organizational Citizenship Behavior). Data dikumpulkan dari 385 karyawan dari
bank-bank komersial di Malaysia. Variabel penelitian menggunakan
dimensionalized item dengan cara yang sama seperti penelitian yang dilakukan
oleh (George & Zhou, 2001;. Podsakoff dkk, 1990; Williams & Anderson, 1991).
Analisis regresi hirarkis menunjukkan bahwa inovasi individu memprediksi
semua lima dimensi OCB vyaitu: courtesy, conscientiousness, sportsmanship, civic
virtue and altruism. Sebaliknya, kepercayaan diri dan harga diri menjadi dimensi
harga diri tidak memprediksi salah satu dimensi OCB. Implikasi dari temuan ini
menunjukkan bahwa pemberian pelatihan kepada manajer membantu
mempromosikan, memberikan tekanan yang lebih besar pada inovasi individu
karyawan dan berinteraksi dengan karyawan untuk menerapkan OCB. Hasil
penelitian tersebut mengatakan bahwa ada hubungan dan pengaruh antara variabel
perilaku individu terhadap OCB yang dilihat dari dimensi-dimensi OCB, serta ada
hubungan dan pengaruh antara Self-Esteem dengan OCB yang juga dilihat juga

dari dimensi-dimensi OCB.
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Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Kuldeep Kumar pada tahun 2009,
dengan judul “Linking the ‘Big Five’ Personality Domains to Organizational
Citizenship Behavior”. Subjek yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu 187
dokter di India Utara. Aspek-aspek yang diambil dari teori yang dikemukakan
olen Organ (1988). Menggunakan alat ukur dengan skala Likert yang
dikembangkan oleh Bakhshi dan Kumar (2009) dari teori yang dikemukakan oleh
Organ (1988). Hasil yang didapat yaitu menunjukkan ada bahwa ketika menilai
seberapa efektif seseorang dalam melakukan OCB, semua lima domain besar
kepribadian akan menjadi prediktor penting. Di antara lima karakter, penelitian ini
menunjukkan bahwa conscientiousness, keramahan, dan neurotisisme adalah
prediktor yang paling penting dari OCB.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Luddy Kelana dengan judul
“Pengaruh Kepuasaan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB)” pada tahun 2009. Subjek yang digunakan dalam
penelitian tersebut yaitu 73 orang karyawan Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta. Aspek-aspek yang diambil dari teori yang dikemukakan oleh
Williams dan Anderson (1991). Menggunakan skala Likert dari teori yang
dikemukakan oleh Williams dan Anderson (1991). Hasil yang didapat
menunjukkan bahwa secara bersama-sama kepuasaan kerja dan komitmen
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap OCB.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Akhilendra K. Singh dengan judul
“Career Stage and Organizational Citizenship Behaviour among Indian

Managers” tahun 2010. Subjek yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu
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210 orang eksekutif umum. Aspek-aspek yang diambil dari teori yang
dikemukakan oleh Podsakoff (1990). Menggunakan alat ukur dengan skala Likert
yang disusun dari teori yang dikemukakan oleh Podsakoff (1990). Hasil yang
didapat mengungkapkan bahwa seorang eksekutif yang memiliki masa jabatan
selama jangka waktu 10 tahun menunjukkan tingkat yang cukup tinggi OCB dari
pada seorang eksekutif yang memiliki masa jabatan kurang dari 3 tahun.
Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Yu Zhou, Yingying Zhang, Angeles
Montoro-Sanchez pada tahun 2011 dengan judul penelitian “Utilitarianism Or
Romanticism: The Effect Of Rewards On Employees’ Innovative Behaviour”.
Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif. Setelah menganalisis validitas
konstruk dan reliabilitas, penelitian ini secara empiris menguji hipotesis yang
dengan melakukan analisis multi-regresi dengan sampel 216 orang pekerja di
Cina. Hasil dari penelitian ini menghasilkan tiga kesimpulan utama, yaitu: (1)
Ekstrinsik reward yang nyata mempengaruhi perilaku inovatif karyawan dalam
bentuk sebuah "inverse-u". (2) Motivasi intrinsik memiliki dampak substansial
positif pada perilaku inovatif karyawan. Dan (3) Ekstrinsik reward dan motivasi
intrinsik memiliki efek interaksi positif pada kreativitas individu di tempat kerja
Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Astrid Wahyu Proborini pada tahun
2013 dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Perilaku Inovatif Dan Self-
Esteem Terhadap Organizational Citizenship Behavior Di PT. Stannia
Binekajasa”. Penelitian ini dilakukan di PT. Stannia Binekajasa, perusahaan yang
bergerak dalam bidang jasa (penyewaan apartemen dan fasilitas olahraga). Aspek-

aspek yang digunakan diambil dari teori yang dikemukakan oleh Organ, dkk
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(2006). Data diperolen dengan menyebar kuesioner kepada responden dengan
menggunakan time horizon cross sectional. Data tersebut diolah menggunakan
regresi sederhana dan regresi berganda sebagai metode analisis. Hasil dalam
penelitian ini menyatakan bahwa Perilaku Inovatif berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap Organizational Citizenship Behavior sebesar 79,5% dan Self-
Esteem berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Organizational Citizenship
Behavior sebesar 89,2%. Perilaku Inovatif dan Self-Esteem juga secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior sebesar
89,5%. Untuk meningkatkan Organizational Citizenship Behavior perlu
ditingkatkan Perilaku Inovatif dan Self-Esteem.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Jens Hemmelskamp pada tahun 1999
dengan judul penelitian “The Influence of Environmental Policy on Innovative
Behaviour an Econometric Study”. Penelitian ini mengkaji faktor-faktor penentu
yang mempengaruhi perilaku inovasi lingkungan perusahaan di Jerman dalam
konteks multivariat dengan menggunakan data dari Mannheimer Innovations
Panel 1993, yang merupakan bagian dari Innovation Community Survey.
Penelitian dilakukan kepada 2.481 perusahaan manufaktur yang lolos uji sampel.
Aspek-aspek yang digunakan menggunakan teori yang dikemukakan oleh
Rothwell (1992) dan Steinberg (1991) dengan menggunakan metode analisis
analisis multivariate. Hasil dari penelitian ini memaparkan bahwa kebijakan
publik mempengaruhi perilaku inovatif studi ekonometrik.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Mohammad Atiya Firmansyah pada

tahun 2009, dengan judul “Hubungan Antara Perilaku Inovatif Wirausaha
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Dengan Keberhasilan Usaha Kecil”. Subyek dalam penelitian ini adalah para
wirausaha yang terdapat di daerah Kotagede dan Kasongan, Yogyakarta. Teknik
pengambilan subyek yang digunakan adalah metode purposive sampling. Adapun
skala yang digunakan adalah skala perilaku inovatif yang disusun berdasarkan
aspek yang dikemukakan oleh Riyanti (2003) yang berjumlah 43 aitem dan skala
keberhasilan usaha kecil yang terdiri dari tiga aspek yaitu kepuasan Kkerja,
akumulasi modal, dan proses bisnis internal. Metode analisis data yang dilakukan
dalam penelitian ini menggunakan program SPSS versi 14,0 untuk menguji
apakah terdapat hubungan antara perilaku inovatif wirausaha dengan keberhasilan
usaha kecil. Korelasi product moment dari Pearson menunjukkan korelasi sebesar
r = 0.339 dengan p = 0.023 (p<0,05) yang artinya ada hubungan yang positif
antara perilaku inovatif wirausaha dengan keberhasilan usaha kecil..

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Amanda Liliani pada tahun 2013
dengan judul penelitian “Pengaruh Human Capital dan Perilaku Inovatif
terhadap Motivasi Berwirausaha (Studi Kasus pada Usaha Kecil di Jalan
Dr.Mansyur Medan)”. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 44 orang dengan
mengambil total populasi. Data berupa data primer dengan teknik pengumpulan
data yang digunakan adalah menyebar angket (kuisioner). Teknik analisis data
yang digunakan adalah regresi linear berganda. Uji validitas dan reliabilitas yang
dilakukan menunjukkan bahwa semua instrumen yang digunakan dalam penelitian
ini valid dan reliabel dengan cronbach alpha untuk variabel human capital
sebesar 0.898, variabel perilaku inovatif sebesar 0.875 dan variabel motivasi

berwirausaha sebesar 0.880. Hasil dari analisis data menghasilkan sebuah
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persamaan regresi menghasilkan sebuah persamaan regresi Y = 11.339 + 0.016
X1 + 0.4689 X2 + e, yang berarti tidak ada variabel human capital dan perilaku
inovatif maka variabel motivasi berwirausaha adalah sebesar 11.339. Dari uji t
yang dilakukan didapatkan signifikansi variabel human capital sebesar 0.003, dan
nilai signifikansi variabel perilaku inovatif sebesar 0.922 dengan nilai alpha
sebesar 0.05 ini menunjukkan bahwa secara parsial human capital berpengaruh
terhadap motivasi berwirausaha, namun perilaku inovatif secara parsial tidak
berpengaruh secara parsial terhadap motivasi berwirausaha. Sementara itu dari uji
F yang dilakukan didapatkan nilai signifikansi sebesar 0.002 dengan nilai alpha
sebesar 0.05. Dan nilai R2 sebesar 0.377 yang didapat dari uji koefisien
determinasi dimana nilai R adalah 0.614. Hal ini menunjukkan secara simultan
human capital dan perilaku inovatif berpengaruh terhadap motivasi berwirausaha
pada wirausahawan usaha kecil di Jalan DR. Mansyur dengan pengaruh sebesar
37.7% dan sisanya yaitu sebesar 62.3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
variabel independen.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Adriana Lefina Salaki pada tahun
2013 dengan judul penelitian “Pengaruh Kepemimpinan Teladan Terhadap
Perilaku Inovatif Karyawan Rumah Sakit Bethesda Tomohon”. Sampel berjumlah
186 orang, menggunakan metode simple random sampling. Alat ukur
menggunakan skala kepemimpinan teladan dan skala perilaku inovatif dibuat
berdasarkan skala Likert. Hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh secara signifikan kepemimpinan teladan terhadap perilaku

inovatif. Kategori kepemimpinan teladan cenderung positif dan kategori perilaku
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inovatif cenderung tinggi. Hasil analisis z-score yang dominan pada variabel
perilaku inovatif adalah dimensi kreativitas. Analisis chi-square perilaku inovatif
berdasarkan data penunjang (usia, jenis kelamin, pendidikan, lama bekerja)
diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan antara perilaku inovatif dengan usia
subjek dan pendidikan subjek.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Artika Novriyana Sari dan Cherly
Kemala Ulfa pada tahun 2013 dengan judul penelitian “Perilaku Inovasi
Karyawan Ditinjau dari Empat kuadran Iklim Organisasi”. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode korelasional, melibatkan 36
orang karyawan yang bekerja di harian Tribun Medan dan teknik pengambilan
sampel menggunakan nonrandom sampling yaitu convinience sampling. Peneliti
membuat skala perilaku inovasi dengan mengacu empat dimensi perilaku inovasi
yang dikemukakan oleh De Jong (2007). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
iklim organisasi memiliki tiga kuadran yang berhubungan dengan perilaku inovasi
yaitu kuadran human relation model, rational goal model dan open system model,
sedangkan satu kuadran lainnya yaitu internal process model tidak menunjukkan
adanya pengaruh dengan perilaku inovasi. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa untuk meningkatkan perilaku inovasi karyawan di suatu
perusahaan, maka pihak manajemen patut pula untuk memperhitungan iklim

organisasi yang berkembang di perusahaannya.

Berdasarkan referensi terkait penelitian-penelitian sebelumnya mengenai

Perilaku Inovatif dan Organizational Citizenship Behavior di atas, maka peneliti
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dapat menyimpulkan perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian-penelitian

sebelumnya adalah sebagai berikut:

1. Topik Penelitian
Penelitian ini akan mengangkat topik yang belum pernah diteliti oleh
peneliti-peneliti sebelumnya, yaitu mengenai "Hubungan Perilaku Inovatif
dengan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan Bank
Pembiayaan Rakyat Syari’ah (BPRS) di Yogyakarta”. Sedangkan penelitian
sebelumnya cenderung lebih banyak mengkaitkan variabel Organizational
Citizenship Behavior dengan variabel-variabel lainnya seperti dengan self-
esteem, kinerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian, dan iklim
organisasi.

2. Keaslian Alat Ukur
Pada penelitian ini, skala Organizational Citizenship Behavior di dalam
penelitian disusun sendiri berdasarkan dimensi-dimensi Organizational
Citizenship Behavior yang diambil dari teori Organ (1988) dalam model
skala Likert, sedangkan skala mengenai Perilaku Inovatif dalam penelitian ini
juga disusun sendiri berdasarkan aspek-aspek perilaku inovatif dari teori yang
dikemukakan oleh West (1997) dalam model skala Likert.

3. Subjek Penelitian
Subjek dalam penelitian ini yaitu karyawan Bank Pembiayaan Rakyat
Syari’ah Barokah Dana Sejahtera, Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah

Formes, dan Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah Mitra Harmoni Yogyakarta.
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Dimana belum ada peneliti yang meneliti tentang Organizational Citizenship

Behavior dan Perilaku Inovatif terhadap para karyawan di BPRS tersebut.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil penelitian maupun pembahasan pada bab
sebelumnya mengenai perilaku inovatif terhadap organizational citizenship
behavior pada subyek penelitian yang merupakan karyawan dari beberapa BPRS
di Yogyakarta peneliti dapat menyimpulkan bahwa perilaku inovatif memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap organizational citizenship behavior karyawan.
Besar pengaruh perilaku inovatif terhadap organizational citizenship behavior
karyawan BPRS di Yogyakarta adalah sebesar 86,1%. Sementara itu sisanya
merupakan pengaruh dari variabel-variabel di luar perilaku inovatif.

Dimensi organizational citizenship behavior yang memiliki korelasi dan
sumbangan efektif yang tinggi dengan variabel perilaku inovatif adalah dimensi
civic virtue sebesar r,,, = 0,684 dengan p < 0,01 dan sumbangan efektif sebesar
46,8%. Kemudian dimensi courtessy dengan 7, = 0,555 dan p < 0,01 yang

memberikan sumbangan efektif sebesar 30,8%.

97
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B. Saran
Berdasarkan dari hasil penelitian, pembahasan, hingga penarikan
kesimpulan yang telah dilakukan sebelumnya, maka peneliti mengajukan saran-
saran antara lain sebagai berikut:
a. Bagi Karyawan BPRS Barokah Dana Sejahtera
Karyawan diharapkan dapat mepertahankan perilaku Organizational
Citizenship Behavior dan perilaku inovatif yang positif, dengan
mengembangkan rasa memiliki perusahaan sehingga perilaku Organizational
Citizenship Behavior bukan dianggap suatu kewajiban, serta senantiasa
memberikan masukan yang diperlukan kepada perusahaan.
b. Bagi Karyawan BPRS Mitra Harmoni dan BPRS Formes
Meskipun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki tingkat Organizational Citizenship Behavior yang tinggi,
tetap perlu diupayakan kondisi-kondisi yang memperkuat munculnya
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan seperti : sistem insentif
yang diharapkan bisa sesuai dengan hasil kerja keras karyawan. Sesuai
dengan yang dijelaskan pada implementasi penelitian ini untuk perusahaan,
sehingga perilaku inovatif karyawan menjadi lebih baik.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Untuk peneliti selanjutnya yang tertarik untuk meneliti mengenai
permasalahan Organizational Citizenship Behavior ditinjau dari segi perilaku

inovatif, maka perlu sebaiknya untuk mengawasi secara langsung pada saat
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pengisian skala, sehingga bisa mengupayakan serta memastikan subjek
menjawab setiap item dalam skala dengan sungguh-sungguh.

Peneliti selanjutnya juga diharapkan lebih mempertimbangkan kelebihan
dan kelemahan pengambilan data kepada para karyawan yang bekerja pada
sebuah instansi dimana para karyawan tersebut kemungkinan besar akan
mengisi skala penelitian pada jam kerja saja, serta hambatan-hambatan apa
saja yang mungkin muncul dalam proses pengambilan data. Setelah itu
peneliti selanjutnya juga diharapkan mampu menerapkan strategi yang lebih
baik untuk mengatasi kelemahan dan kelebihan tersebut, seperti dengan
menyusun alat ukur yang singkat namun tetap valid dan reliabel sehingga
tidak terlalu menyita waktu para karyawan dan Kkita bisa mengawasi secara
langsung ketika pengambilan data dilakukan. Hal ini dimaksudkann guna
mengantisipasi kemungkinan terjadinya social desirability.

Untuk penelitian selanjutnya yang ingin meneliti Organizational
Citizenship Behavior, peneliti menganjurkan untuk mengkaji lebih lanjut
mengenai variabel-variabel lain yang dapat memberikan sumbangan besar

terhadap Organizational Citizenship Behavior.
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Lampiran 1. Print Out Skala untuk Try Out



Lampiran 2. Print Out Skala untuk Ambil Data



Lampiran 3. Validitas Skala: Professional Judgement



Lampiran 4. Tabulasi Data Reliabilitas



Lampiran 5. Reliabilitas Kedua Skala

A. Organizational Citizenship Behavior

1. Sebelum seleksi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 31 100.0]
Excluded® 0 .0
Total 31 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.893

60

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Al 206.65 378.103 -.044 .896
A2 208.84 378.206 -.046 .896)
A3 206.61 357.978 .695 .888
A4 208.42 363.918 .281 .892
A5 206.35 363.170 .542 .890
A6 208.97 378.699 -.063 .895
A7 206.68 364.026 463 .890
A8 207.68 373.359 .055 .896
A9 206.26 362.798 .549 .890




A10

All

Al2

Al13

Al4

Al15

Al16

ALl7

A18

A19

A20

A21

A22

A23

A24

A25

A26

A27

A28

A29

A30

A31

A32

A33

A34

A35

A36

207.13

207.97

207.00

206.26

207.26

206.32

207.71

206.61

207.74

206.23

206.94

207.23

207.68

207.42

207.65

207.13

208.42

207.19

208.45

206.35

209.00

206.58

207.97

206.61

208.48

206.74

206.58

362.383

396.832

362.800

367.065

352.331

366.759

371.946

358.045

350.065

359.647

355.129

368.047

363.026

360.785

356.037

365.516

389.052

363.495

368.323

365.370

388.133

362.452

369.432

360.112

382.725

367.131

359.918

.373

-427

426

.381

521

AT78

.078

.613

.619

.588

451

.318

.366

AT79

.553

314

-.337

.522

.323

.549

-.488

.599

.223

.662

-.278

.326

.540

.891

.903

.890

.891

.889

.891

.896

.889

.887

.889

.890

.892

.891

.890

.889

.892

.899

.890

.892

.890

.898

.889

.893

.889

.896

.892

.889




A37

A38

A39

A40

A4l

A42

A43

Ad4

A45

A46

A4T

A48

A49

AS50

A51

A52

AS53

A54

A55

A56

AS57

A58

A59

A60

207.55

208.03

206.39

207.39

206.87

206.42

206.74

206.35

207.65

206.61

207.61

206.55

208.35

207.77

206.97

206.77

207.29

206.87

207.61

206.68

207.52

207.10

206.97

206.61

372.189

371.966

362.912

358.778

354.783

364.585

363.198

364.303

387.303

359.912

350.045

365.856

388.903

376.047

353.832

355.447

352.880

367.916

359.978

359.292

355.125

358.224

353.699

365.045

.093

114

.558

456

579

.606

491

541

-.261

729

.643

.542

-.320

.003

.656

711

.681

482

421

.684

.593

.530

723

465

.895

.894

.890

.890

.888

.890

.890

.890

.900

.888

.887

.890

.900

.896

.888

.888

.887

.891

.890

.888

.888

.889

.887

.890




2. Sesudah seleksi

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid

Excluded®

Total

31

31

100.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.948

44

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
A3 164.19 386.561 .661 .946
A5 163.94 390.596 .558 .947
A7 164.26 390.398 516 .947
A9 163.84 391.206 .526 .947
A10 164.71 389.680 .387 .948
Al2 164.58 391.118 411 .948
Al3 163.84 394.740 .393 .948
Ald 164.84 378.206 .556 .947
Al5 163.90 393.824 519 .947
Al7 164.19 386.495 .587 .947
Al8 165.32 378.026 .605 .946
Al19 163.81 387.095 .597 .947




A20

A21

A22

A23

A24

A25

A27

A28

A29

A31

A33

A35

A36

A39

A40

A4l

A42

A43

Ad4

A46

A4T7

A48

A51

A52

AS53

A54

AS5

164.52

164.81

165.26

165.00

165.23

164.71

164.77

166.03

163.94

164.16

164.19

164.32

164.16

163.97

164.97

164.45

164.00

164.32

163.94

164.19

165.19

164.13

164.55

164.35

164.87

164.45

165.19

380.325

394.161

391.131

387.600

386.181

392.946

391.247

397.166

391.329

389.940

385.961

393.759

386.806

387.832

385.499

378.989

390.933

388.559

389.929

388.295

378.228

392.583

383.189

384.170

380.183

396.256

389.895

.502

.385

.359

.507

484

.328

.526

.294

.639

.612

.735

371

.566

.672

481

.668

.680

.579

.636

.701

.623

.599

.603

.672

.685

465

.366

.948

.948

.948

.947

.947

.948

.947

.948

.947

.947

.946

.948

.947

.946

.947

.946

.946

.947

.947

.946

.946

.947

.946

.946

.946

.947

.948




A56

AS57

A58

A59

AG0

164.26

165.10

164.68

164.55

164.19

387.531

385.090

386.026

381.656

390.361

.664

.526

.526

.708

.564

.946

.947

.947

.946

.947




B. Perilaku Inovatif

1. Sebelum Seleksi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 31 100.0}
Excluded? 0 .0
Total 31 100.0]

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.896

60]

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
B1 208.81 307.628 498 .893
B2 209.65 300.970 .570 .891
B3 209.10 304.824 .537 .892
B4 208.94 310.129 419 .893
B5 208.97 314.299 .165 .896
B6 208.94 307.396 409 .893
B7 208.65 308.703 466 .893
B8 208.71 311.080 420 .894
B9 208.87 306.116 .560 .892
B10 208.84 310.873 .459 .893




B11

B12

B13

B14

B15

B16

B17

B18

B19

B20

B21

B22

B23

B24

B25

B26

B27

B28

B29

B30

B31

B32

B33

B34

B35

209.58

209.65

209.26

209.48

210.90

210.74

210.23

209.35

209.48

209.10

209.13

208.68

208.81

208.74

209.39

208.87

209.10

208.74

208.65

208.84

209.03

209.77

210.71

209.23

209.71

324.518

306.303

312.998

304.525

322.757

321.265

329.914

310.503

310.258

317.424

317.583

317.226

312.361

308.065

306.112

315.716

301.824

311.798

315.170

312.873

309.299

304.247

322.280

303.314

303.280

-172

.347

.236

AT79

-.264

-.148

-.387

.236

.256

.067

.052

.094

.356

.604

446

175

.555

.354

.218

.277

.334

410

-.127

.597

483

.901

.894

.895

.892

.898

.897

.902

.895

.895

.896

.897

.896

.894

.892

.893

.895

.891

.894

.895

.895

.894

.893

.899

.891

.892




B36

B37

B38

B39

B40

B41

B42

B43

B44

B45

B46

B47

B48

B49

B50

B51

B52

B53

B54

B55

B56

B57

B58

B59

B60

209.74

210.23

210.13

208.97

209.42

209.68

208.94

209.23

208.71

210.00

209.00

210.10

208.97

209.77

208.81

209.55

209.03

210.61

209.00

210.45

208.84

209.97

208.84

209.94

208.77

306.931

295.314

295.849

304.299

308.718

302.426

310.596

303.781

307.813

302.333

306.667

300.224

313.566

304.581

316.028

303.123

317.366

329.912

306.933

298.389

308.006

299.166

312.540

299.662

306.847

.315

.641

.535

483

317

433

.335

.468

.533

A57

415

.483

.272

.348

.230

465

123

.373

.529

.527

.620

.504

.366

498

448

.894

.890

.891

.892

.894

.893

.894

.892

.892

.892

.893

.892

.895

.894

.895

.892

.896

.902

.892

.891

.892

.892

.894

.892

.893




2. Sesudah Seleksi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 31 100.0
Excluded® 0 .0
Total 31 100.0}

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

925

40}

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted

Bl 139.68 283.492 .365 .924
B2 140.52 273.058 612 922
B3 139.97 278.966 495 .923
B4 139.81 284.895 .326 .925
B6 139.81 282.828 316 .925
B7 139.52 283.991 .354 .924
B8 139.58 286.318 .289 .925
B9 139.74 280.798 .485 .923
B10 139.71 286.346 .306 .925
B12 140.52 283.525 .220 .926




B14

B23

B24

B25

B27

B28

B32

B35

B36

B37

B38

B39

B40

B41

B42

B43

B44

B45

B46

B47

B49

B51

B54

B55

B56

140.35

139.68

139.61

140.26

139.97

139.61

140.65

140.58

140.61

141.10

141.00

139.84

140.29

140.55

139.81

140.10

139.58

140.87

139.87

140.97

140.65

140.42

139.87

141.32

139.71

280.637

286.159

281.712

278.798

277.499

286.978

272.837

273.785

274.645

264.424

264.000

277.740

279.946

271.789

286.028

277.890

283.585

270.383

281.383

268.366

272.103

273.918

280.916

267.159

281.813

372

.300

.566

460

470

.233

.553

.575

AT72

a77

.677

AT72

.375

.546

.225

436

.394

.616

.353

.634

.503

.543

485

.661

572

.924

.925

.923

.923

.923

.925

.922

.922

.923

.919

921

.923

.924

.922

.925

.924

.924

.922

.924

.921

.923

.922

.923

.921

.923




B57

B58

B59

B60

B34

140.84

139.71

140.81

139.65

140.10

268.340

287.013

271.161

281.170

274.957

.625

.267

.551

.397

.661

921

.925

.922

.924

.922




Lampiran 6. Tabulasi Data Penelitian



Lampiran 7. Uji Asumsi

A. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

OCB Perilaku Inovatif
N 59 59
Normal Parameters® Mean 171.20 159.32
Std. Deviation 6.192 3.386
Most Extreme Differences Absolute 115 .099
Positive 115 .099
Negative -.082 -.077
Kolmogorov-Smirnov Z .881 757
Asymp. Sig. (2-tailed) 420 .615

a. Test distribution is Normal.



B. Uji Linearitas

ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
OCB * Between Groups (Combined) 1983.743 14 141.696 25.997 .000]
Perilaku
Inovatif Linearity 1914.161 1 1914.161| 351.198 .000|
Deviation from
. . 69.582 13 5.352 .982 484
Linearity
Within Groups 239.817 44 5.450
2223.559 58

Measures of Association

R Squared

Eta

Eta Squared

OCB * Perilaku

Inovatif

.928

.861

.945

.892




Lampiran 8. Uji Hipotesis

Correlations

oCB Perilaku Inovatif
ocB Pearson Correlation 1 928"
Sig. (2-tailed) 000
N 59 59
Perilaku Inovatif Pearson Correlation 928" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 59 59

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Lampiran 9. Surat Izin Penelitian



Lampiran 10. Surat Keterangan Penelitian
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