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Abstrak

Dalam sebuah perusahaan dengan karyawan yang memiliki organizational citizenship behavior
akan mampu membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dari perusahaan. Karena karyawan
yang memiliki perilaku OCB akan sukarela melakukan pekerjaan extra di luar deskripsi
pekerjaannya, membantu rekan kerjanya, dan menaati peraturan yang ada. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap OCB pegawai
dinas pemadam kebakaran sector makasar, Jakarta timur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin secara parsial tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap OCB pegawai, motivasi
kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai, disiplin dan
motivasi kerja secara simultan berepengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai Dinas
Pemadam Kebakaran Sektor Makasar. Selain itu dalam penelitian ini Disiplin dan Motivasi Kerja
memiliki kontribusi terhadap OCB sebesar 68,2% dan 31,8% di pengaruhi oleh variabel lain yang
tidak dibahas dalam penelitian ini.

Kata kunci: Disiplin, Motivasi Kerja, Organizational Citizenship Behavior

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam mengelola dan mengatur

perusahaan, menurut Mangkunegara (2013:120). Dalam persaingan yang semakin ketat,

perusahaan dituntut untuk meningkatkan mutu dan kemampuan sumber daya manusia.

Pemadam kebakaran, atau damkar, adalah bagian penting dari pemerintah yang

bertanggung jawab dalam penanganan kebakaran dan memberikan bantuan kepada

masyarakat. Selain memadamkan api, mereka juga dilatih untuk melakukan evakuasi

korban kecelakaan, bencana alam, dan situasi gawat darurat lainnya. Seorang petugas

damkar diharapkan memiliki kesadaran untuk melampaui standar pekerjaan yang

ditetapkan.

Robbins & Judge (2013:120) menjelaskan bahwa OCB adalah perilaku sukarela

yang tidak menjadi bagian dari kewajiban formal seorang karyawan, tetapi dilakukan atas

kesediaan mereka. Karyawan yang dapat diandalkan adalah yang memiliki inisiatif tinggi

dan perilaku OCB, karena mereka rela melakukan pekerjaan tambahan, membantu rekan
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kerja, mematuhi peraturan, dan menangani gangguan lingkungan kerja. Data dari petugas

Pemadam Kebakaran Sektor 6 Makasar menunjukkan bahwa mereka bekerja melebihi

standar operasional, mencerminkan inisiatif individu yang tinggi sesuai dengan perilaku

OCB.

Tabel 1

Sumber: administrasi data dinas pemadam kebakaran sector makasar

Berdasarkan tabel diatas, pada Tahun 2021 jumlah pegawai yang bekerja sesuai

standar selama setahun ada 97 pegawai sedangkan pada tahun 2022 meningkat menjadi

110 pegawai, dan juga terjadi peningkatan pegawai yang kurang dari standar tugas di tahun

2022. Hal tersebut mengindikasikan terjadi penurunan perilaku OCB pada tahun 2022.

Menurut Agustini (2019:89) “Disiplin kerja adalah sikap ketaatan terhadap aturan

dan norma yang berlaku di suatu perusahaan dalam rangka meningkatkan keteguhan

pegawai dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi”. Disiplin kerja sangat penting

untuk pertumbuhan organisasi.

Motivasi kerja adalah keinginan kerja karyawan yang timbul karena adanya

dorongan dari dalam pribadi karyawan yang bersangkutan sebagai proses penyesuaian
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berkaitan dengan lingkup pekerjaannya seperti pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh

lingkungan sosial.

TINJAUAN PUSTAKA

Organizational Citizenshp Behavior

Menurut Organ ( dalam Titisari 2014: 3) mendefinisikan Organizational citizenship

behavior sebagai perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan

dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas

organisasi. Menurut Markozy (dalam Purnamie, 2014: 2), karyawan yang baik (good

citizens) adalah cenderung untuk menampilkan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

di lingkungan kerjanya, sehingga organisasi akan lebih baik dengan adanya karyawan

bertindak Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Mulyadi (dalam Nuryadin

et.al 2019: 2) mendefinisikan, OCB merupakan pembelajaran tentang suatu

sifat/karakteristik individu yang tercipta di lingkungan suatu organisasi. Berdasarkan

bahasan tentang OCB dari beberapa pakar di atas, disintesiskan Organizational Citizenship

Behavior (OCB) adalah perilaku karyawan yang sifatnya sukarela di luar deskripsi tugas

dan tidak diatur dalam peraturan organisasi, tetapi sangat memberi keuntungan organisasi

karena dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi sehingga membantu

organisasi agar mencapai tujuan bersama.

Disiplin Kerja

Menurut Agustini (2019:89) Disiplin kerja adalah sikap ketaatan terhadap aturan dan

norma yang berlaku di suatu perusahaan dalam rangka meningkatkan keteguhan karyawan

dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi. Hasibuan (2017:193) mengemukakan

bahwa Disiplin kerja adalah kesadaran dan kemauan seseorang untuk mematuhi segala

peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. menurut Afandy (2016:11) disiplin

kerja adalah suatu alat yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta

sebagian sesuatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati

semua peraturan perusahaan serta norma-norma sosial yang berlaku.

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para pendapat ahli diatas, maka

dapat disintesiskan disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan

taat terhadap peraturan-peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis sebagai

suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam memenuhi

segala peraturan perusahaan.
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Motivasi Kerja

Pengertian motivasi menurut Winardi (2015:6) bahwa motivasi merupakan suatu

kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya

sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar

imbalan moneter dan imbalan non moneter. menurut Notoatmodjo (2015:115) motivasi

adalah suatu alasan seseorang untuk bertindak dalam rangka memenuhi kebutuhan

hidupnya.

Berdasarkan pengertian para ahli diatas dapat disintesiskan bahwa motivasi adalah

dorongan yang timbul baik dari dalam maupun luar diri seorang karyawan dalam

memenuhi kebutuhan untuk melakukan tindakan mencapai tujuan yang telah ditentukan

dalam sebuah organisasi.

Metodologi Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif

kasual dengan teknik kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2016:50) penelitian asosiatif kasual

adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau

lebih. Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk

menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. Hubungan kausal merupakan

hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu variabel (independen) mempengaruhi

variabel yang lain (dependen).

Penelitian dilakukan pada Pemadam Kebakaran Sektor Makasar, Jl. Kamboja VII

N0. 36, RT. 10/RW. 1, Kb. Pala, Kec. Makasar, Kota Jakarta Timur, Daerah Khusus

Ibukota Jakarta 13650. Penelitian dilaksanakan selama tiga belas bulan, dari bulan Januari

2023 sampai dengan Januari 2024. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah

karyawan Pemadam Kebakaran Sektor Makasar sebanyak 55 orang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah sampel yang digunakan mempunyai

distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik memiliki distribusi data yang normal

atau mendekati normal yaitu distribusi tidak menyimpang ke kiri atau ke kanan (kurva

normal). Pengujian data menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dalam program aplikasi

SPSS 25 dengan taraf probabilitas (Sig) 0,05. Kriteria pengujian uji Kolmogorov-Smirnov
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adalah nilai probabilitas (Sig) > 0,05, maka data berdistribusi normal, sedangkan nilai

probabilitas (Sig) < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal.

Uji Linearitas

Hasil Uji Linearitas dengan nilai Deviation from Linearity 0,051 > 0,05, artinya

terdapat hubungan yang linear secara signifikan antara variabel Disiplin (X1) dan OCB

pegawai (Y) dan nilai Deviation from Linearity 0,738 > 0,05, artinya data tersebut terdapat

hubungan yang linear secara signifikan antara Motivasi Kerja (X2) dan OCB Pegawai (Y).

Uji Homogenitas

Menurut (Hakim, 2013: 196) uji homogenitas adalah pengujian mengenai sama

tidaknya variansi-variansi dua buah distribusi atau lebih. Uji homogenitas dilakukan untuk

mengetahui apakah data dalam variabel X dan Y bersifat homogen atau tidak.

Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi berganda digunakan untuk menganalisa data yang bersifat multivariate.

Analisis ini digunakan untuk meramalkan nilai variabel dependen (Y), dengan variabel

independen yang lebih dari satu (Sugiyono, 2014: 277). Berdasarkan hasil analisi regresi

linier berganda dapat diperoleh persamaaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y = 7,232 + 0,069 X1 + 0,767 X2

Dari hasil persamaan regresi linier berganda dapat dijelaskan bahwa:

1. Nilai konstanta sebesar 7,232 artinya jika koefesien disiplin (X1) dan motivasi kerja

(X2) bernilai 0, maka diperoleh nilai Organizational Citizenship Behavior pegawai

sebesar 7,232.

2. X1: koefesien regresi disiplin (X1) sebesar 0,069.

Angka ini positif artinya jika peningkatan disiplin sebesar satu satuan maka

Organizational Citizenship Behavior pegawai akan mengalami peningkatan sebesar

0,069.

3. X2: koefesien regresi motivasi kerja (X2) sebesar 0,767.

Angka ini positif artinya jika peningkatan motivasi kerja sebesar satu satuan maka

Organizational Citizenship Behavior pegawai akan mengalami peningkatan sebesar

0,767.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah terdapat kolerasi tinggi atau

sempurna antara variabel bebas atau tidak dalam model regresi, jika terjadi korelasi yang
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kuat, maka dikatakan telah terjadi masalah multikolinearitas dalam model regresi. Kinerja

pada uji multikolinearitas yaitu jika nilai tolerance > 0,10 atau VIF <10 maka tidak terjadi

gangguan multikolinearitas. Nilai tolerance sebesar 0,249 > 0,10, sementara nilai VIF

sebesar 4,020 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel bebas (disiplin dan

motivasi kerja) tidak terjadi Multikolinearitas dalam model regrease.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut

homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik

adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas dengan kriteria jika

nilai taraf signifikan > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas diperoleh nilai taraf signifikansi untuk disiplin

(X1) sebesar 1,000 > 0,05 dan motivasi kerja (X2) sebesar 1,000 > 0,05, maka dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji t (Parsial)

Uji parsial (uji t) digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas

(disiplin (X1) dan motivasi kerja (X2)) terhadap variabel terikat (OCB pegawai (Y)).

Berdasarkan hasil uji hipotesis parsial (Uji t) diketahui bahwa:

1. Dari hasil pengelolaan data diatas terlihat bahwa hasil thitung sebesar 0,574 < ttabel 1,674

dan nilai signifikansi 0,568 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha

ditolak, yang artinya “disiplin secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan terhadap

OCB Pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar, Jakarta Timur”.

2. Dari hasil pengelolaan data diatas terlihat bahwa hasil thitung sebesar 4,759 > ttabel 1,674

dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha

diterima, yang artinya Motivasi Kerja secara parsial ada pengaruh signifikan terhadap

OCB Pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar, Jakarta Timur”.

Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk melihat pengaruh secara bersama-sama antara dua atau lebih

variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil uji menunjukkan nilai Fhitung 55.712 > Ftabel
3,18 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang dinyatakan bahwa hipotesis dalam

penelitian ini H0 ditolak dan Ha diterima, Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis
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menyatakan secara simultan variabel Disiplin dan Motivasi kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB Pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar, Jakarta

Timur.

Koefesien Determinasi (R2)

Koefesien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel –

variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Berdasarkan hasil Uji

SPSS koefesien determinasi, diketahui koefesien determinasi (R2) 0,682 atau sama dengan

68,2%. Hal ini menunjukkan bahwa 68,2% variabel OCB pegawai dipengaruhi oleh

variabel Disiplin dan Motivasi Kerja, sedangkan 31,8% dipengaruhi dipengaruhi variabel

lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.

PEMBAHASAN

Pengaruh Disiplin terhadap OCB Pegawai

Berdasarkan persamaan regresi Y = 7,232 + 0,069 X1 + 0,767 X2 dan uji t yang

menunjukkan koefesien regresi sebesar 0,069, thitung 0.574 < ttabel 1,674 dan nilai

signifikansi 0,568 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha ditolak,

yang artinya “Disiplin secara parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap organizational

citizenship behavior pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar, Jakarta Timur”.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap OCB Pegawai

Berdasarkan persamaan regresi Y = 7,232 + 0,069 X1 + 0,767 X2 dan uji t yang

menunjukkan koefisien regresi sebesar 0,767, thitung 4,759 > ttabel 1,674 dan nilai

signifikansi 0,00 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima, yang

artinya “motivasi kerja secara parsial ada pengaruh secara postif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar,

Jakarta Timur”.

Pengaruh Disiplin dan Motivasi Kerja terhadap OCB Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis simultan pada tabel 4.23, uji ANOVA dengan

menggunakan SPSS versi 26, diketahui besar Fhitung dengan menggunakan SPSS versi 26.

Didapat Fhitung 55.712 dan signifikansi sebesar 0,00. Berdasarkan df dengan taraf

signifikansi (α = 5%) dan Ftabel = F0,05 (2, 52) = 3,18. Maka pengolahan data pada tabel

menunjukkan nilai Fhitung 55.712 > Ftabel 3,18 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini Ho ditolak dan Ha

diterima, yang artinya “Disiplin dan Motivasi Kerja secara simultan ada pengaruh terhadap
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organizational citizenship behavior pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar,

Jakarta Timur”. Artinya uji simultan yang dilakukan menunjukkan bahwa secara bersama –

sama variabel disiplin dan motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap

organizational citizenship behavior pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Sektor Makasar.

Sebesar 0,682 atau 68,2%. Hal ini menunjukkan bahwa 68,2% variabel organizational

citizenship behavior pegawai dipengaruhi oleh variabel disiplin dan motivasi kerja,

sedangkan 31,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang lebih kuat mempengaruhi terhadap

organizational citizenship behavior pegawai.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya tentang

pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap organizational citizenship behavior pegawai.

Dapat ditarik kesimpulannya sebagai berikut Disiplin tidak berpengaruh dan tidak

signifikan terhadap organizational citizenship behavior pegawai. Motivasi kerja

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior

pegawai. Disiplin dan motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior pegawai. Besar kontribusi OCB terhadap disiplin dan

motivasi kerja sebesar 68,2% dan sisanya 31,8% dipengaruhi variabel lain yang tidak

dimasukkan dalam model penelitian.
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