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Abstrak
Setiap perusahaan merekrut karyawan dengan sumber daya manusia yang berkualitas agar dapat meningkatkan efektivitas perusahaan dan memeperoleh hasil kerja yang diharapkan untuk mencapai tujuan dari perushaan. Dunia kerja yang aktif seperti sekarang ini, fleksibilitas dari karyawan adalah hal yang sangat penting. Perusahaan menginginkan karyawan yang sanggup melakukan pekerjaan yang tidak tertera dalam job describtion. Karyawan diharapkan memiliki OCB yang tinggi, karena dengan demikian karyawan dapat menghadapi tantangan yang muncul dari perubahan lingkungan baik perubahan dari internal maupun dari eksternal. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan. Subjek penelitian ini berjumlah 102 karyawan yang memiliki karakteristik minimal masa kerja 1 tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan metode random sampling. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala kendali diri internal dan Skala organizational citizenship behavior (OCB). Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh koefisien korelasi (rxy) sebesar = 0,521 dengan p = 0.000 (p < 0,05). Hasil tersebut menujukan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior (OCB).

Kata kunci: kendali diri internal, organizational citizenship behavior (OCB)
Abstract 
Every company recruits employees with quality human resources in order to increase the effectiveness of the company and obtain the expected work results to achieve the goals of the company. In an active working world as it is today, the flexibility of employees is very important. The company wants employees who are able to do jobs that are not listed in the job description. Employees are expected to have high OCB, because then employees can face challenges that arise from environmental changes, both changes from internal and external. This study aims to determine the relationship between internal locus of control with organizational citizenship behavior (OCB) in employees. The subjects of this study amounted to 102 employees who have the characteristics of a minimum working period of 1 year. How to take the subject by using the random sampling method. The data collection in this study used the internal locus of control scale and organizational citizenship behavior (OCB). The data analysis technique used is the product moment from Karl Pearson. Based on the results of data analysis, the correlation coefficient (rxy) is = 0.521 with p = 0.000 (p <0.05). These results indicate that there is a significant positive relationship between internal locus of control and organizational citizenship behavior (OCB).
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PENDAHULUAN

Pada umumnya perusahaan merekrut SDM yang berkualitas agar dapat mengembangkan efektivitas perusahaan dan memeperoleh kinerja yang dikehendaki untuk mendapatkan tujuan yang ditetapkan perushaan. Dunia kerja yang aktif seperti sekarang ini, fleksibilitas dari karyawan adalah hal yang sangat esensial. Perusahaan membutuhkan karyawan yang sanggup melakukan pekerjaan yang tidak tertera dalam job describtion. Menurut Katz (dalam Purba dan Seniati 2004) perilaku yang tidak tercatat dalam job describtion tetapi dinilai oleh perusahaan untuk meningkatkan efisiensi dan kelangsungan hidup perusahaan atau organisasi adalah perilaku peran ekatra. Organ dan Bateman (1983) menyebut kinerja peran ekstra dengan istilah organizational citizenship behavior (OCB).
Berdasarkan sejumlah penelitian menunjukan tingkat OCB cenderung sedang hingga rendah pada beberapa perusahaan di Indonesia. Hal ini ditunjukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Harianja (2020) melibatkan 100 responden yang merupakan karyawan dari Perusahaan High Point menunjukkan bahwa perilaku OCB cenderung rendah dengan persentase sebesar 54%. Dimensi dominan dalam penelitian ini adalah aspek courtesy dengan presentase sebesar 22%. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Simangunsong (2020) menunjukkan gambaran organizational citizenship behavior pada pegawai PT. POS

Indonesia cabang Medan sebesar 53.3%, termasuk dalam tingkat sedang. Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada 30 karyawan di kantor tersebut didapatkan sebanyak 8 orang tidak melakukan perilaku altruism, 3 orang tidak melakukan perilaku conscientiousness, 2 orang tidak melakukan perilaku sportmenship, sebanyak 12 orang tidak melakukan perilaku courtesy dan sebanyak 9 orang tidak melakukan perilaku civic virtue. Pada penelitian ini dimensi courtesy menyumbang presentase paling banyak terhadap rendahnya perilaku organizational citizenship behavior pada pegawai PT. POS Indonesia cabang Medan.

Rendahnya OCB akan berdampak buruk terhadap efektifitas perusahaan. Triyanto (2009) berpendapat bahwa sebuah perusahaan dikatakan efektif apabila keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan rendah. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sego, Hui dan Chen (1998) ditemukan adanya korelasi yang berlawanan antara turnover dengan organizational citizenship behavior. Sebagaimana, menurut Nasir, Hasan dan Syahnur (2022) dalam penelitiannya di PT BSI, Tbk KC Makasar 2 menunjukkan adanya arah hubungan bernilai negatif antara OCB dengan turnover. Turnover intention memiliki dampak buruk untuk organisasi, sebab hal ini dapat menciptakan terjadinya ketidakseimbangan tenaga kerja, berkurangnya produktivitas pegawai dan memiliki dampak pada peningkatan anggaran SDM (Syahronica, 2015). Seperti yang dikatakan oleh Triyanto (2009) perusahaan memerlukan biaya-biaya pengembangan diri dan perekrutan pegawai baru bila perusahaan memiliki tingkat turnover yang tinggi, dampak lain dari tingginya turnover adalah tidak produktifnya sebuah perusahaan. Berdasarkan beberapa kondisi tersebut dapat disimpulkan bahwa rendahnya OCB dapat berdampak buruk bagi kelangsungan organisasi. Oleh sebab itu dibutuhkan OCB yang tinggi pada diri karyawan. Menurut Robbins dan Judge (2008), perusahaan yang mempunyai karyawan dengan OCB maka mempunyai performa yang maksimal dari perusahaan lain. OCB memiliki peran penting bagi aktifitas perusahaan sebab perilaku OCB membuat produktifitas perusahaan menjadi meningkat, hemat SDM milik perusahaan serta mempermudah koordinasi projek kelompok secara efisien (Organ dkk, 2006). 
Berdasarkan beberapa faktor OCB menurut Shweta dan Srirang (2010), peneliti memilih disposisi individu khususnya locus of control (kendali diri) khususnya lagi kendali diri internal dalam penelitian ini. Alasan pemilihan kendali diri internal ini sebagai variabel independen karena berdasarkan penelitian Khairunniswah (2015) menunjukkan pengaruh kendali diri internal terhadap OCB. Selanjutnya, penelitian Sari dan Nurtjahjanti (2015) juga menunjukkan adanya pengaruh kendali diri internal terhadap OCB. Disusul hasil penelitian Fauzy dan Luterlean (2020) menunjukkan bahwa kendali diri internal memberikan pengaruh signifikan terhadap OCB para pegawai. Terakhir penelitian yang dilakukan oleh Khoeri (2021) juga mengatakan bahwa kendali diri internal memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada perangkat desa di Kecamatan Ayah.
1. Organizational Citizenship Behavior
Organ (dalam Podsakof, 2000), mendefinisikan kinerja peran ekstra menjadi tingkah laku pegawai yang flexible, tidak secara eksplisit dinilai oleh sistem penghargaan formal dari perusahaan, akan tetapi dapat menyumbangkan kontribusi terhadap keefektifan sebuah organisasi, diantaranya adalah perilaku menolong rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan ditempat kerja, ikut menjaga keamanan dan kebersihan dalam organisasi serta memiliki peran aktif dalam acara perusahaan. OCB merupakan tingkah laku yang dimiliki karyawan bersifat sukarela untuk membantu rekan dan dapat dipergunakan untuk menghindari bermacam-macam persoalan yang berkaitan dengan pekerjaan (Rostiawati, 2020). Organizational citizenship behavior merupakan perbuatan sukarela tanpa mengharap penghargaan dari perusahaan yang dilakukan oleh individu (Diana, 2012). 

Menurut Organ dkk (2006) OCB memiliki lima aspek utama, yaitu : 1. Altruism, merupakan tingkah laku pegawai dalam bentuk perilaku membantu rekan kerja yang mengalami permasalahan dalam pekerjaan ataupun permasalahan pribadi 2. Conscientiousness, merupakan tingkah laku kesungguhan yang ditunjukan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, dimana karyawan menunjukan perilaku bekerja melebihi jobdesc yang telah ditentukan perusahaan; 3. Sportmanship, merupakan tingkah laku pegawai yang mencerminkan kesanggupan untuk melakukan toleransi terhadap situasi yang kurang menguntungkan dengan tanpa mengeluh; 4. Courtessy, merupakan tingkah laku karyawan yang ditunjukan dalam bentuk perilaku menjaga ikatan antar rekan kerja bertujuan untuk menghindari masalah interpersonal; 5. Civic Virtue, merupakan tingkah laku pegawai dalam menampakkan rasa peduli serta sikap keikutsertaan terhadap kemajuan serta keberhasilan organisasi. 

Shweta dan Srirang (2010) mengemukakan kajian yang menyeluruh untuk menggambarkan faktor yang dapat mempengaruhi OCB, diantaranya: 1. Disposisi dan motif indivdu. Disposisi individu meliputi locus of control, negative affectivity, positive affectivity, agreeableness dan conscientiousness. Dalam penentuan tingkat OCB yang ditunjukkan oleh karyawan, disposisi dan motif individu memberikan peranan penting. Selain itu, karyawan juga memiliki dorongan berupa motivasi baik eksterinsik ataupun interinsik untuk menunjukan perilaku OCB; 2. Kohesivitas kelompok. Kohesivitas kelompok memiliki peran dalam menampakkan perilaku OCB yang bertujuan untuk menjalin hubungan antar karyawan menjadi kuat dan efektif; 3. Sikap Karyawan. OCB ditunjukan dengan adanya perilaku positif karyawan terhadap pekerjaannya serta perusahaan, yang meliputi: kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi; 4. Kepemimpinan transformasional. Karyawan kemungkinan besar akan terjun dalam organizational citizenship behavior adalah jika dimana manajer menunjukan perilaku kepemimpinan transformasional sepert memberikan contoh perilaku yang baik, menjadi panutan, memberikan dorongan pada bawahan dan mengkomunikasikan ekepektasi kerja yang lebih tinggi; 5. Keadilan organisasi. Ini merefleksikan tentang sejauh mana karyawan memiliki perasaan diperlakukan adil oleh perusahaan. Setiap komponen keadilan organisasi memberikan sumbangan yang penting dalam pembentukan OCB karyawan.
2. Kendali Diri Internal
Menurut Sarafino & Smith (2011) kendali diri internal merupakan keyakinan individu mengenai keberhasilan dan kegagalan dalam kehidupannya bergantung pada dirinya. Seseorang yang memiliki kendali diri internal akan menunjukan sikap yakin bahwa capaian dan perbuatan diri dipengaruhi oleh aspek dari dalam dirinya. Menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Suprayogi, 2017) kendali diri internal adalah salah satu variabel kepribadian, memiliki pengertian bentuk keyakinan individu terhadap kemampuan dalam melakkan control terhadap nasib sendiri. Lefcourt (Prestiana, 2017) memandang kendali diri internal sebagai keyakinan individu mengenai kejadian-kejadian yang memiliki pengaruh dalam hidupnya merupakan dampak dari tingkah lakunya sendiri sehingga dapat dikontrol. 
Menurut Sarafino (Sarafino & Smith, 2011) kendali diri internal terdiri atas empat aspek yaitu, 1) Ekspektasi merupakan keyakinan dan harapan individu saat melakukan perilaku positif akan memunculkan konsekuensi yang positif pula, 2) Kontrol merupakan keyakinan individu bahwa untuk mendapatkan hasil sesuai tujuannya maka diperlukan kontrol pribadi, 3) Mandiri berarti bebas melakukan segala hal berdasarkan dorongan dari diri sendiri dan mendapatkan kepuasan dari usahanya, 4) Bertanggung jawab berarti meyakini bahwa kejadian dalam hidupnya merupakan dampak dari perilakunya. 
METODE PENELITIAN
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan jenis data kuantitatif, sumber data primer. Subjek penelitian ini berjumlah 102 karyawan yang memiliki karakteristik minimal masa kerja 1 tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan metode random sampling. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala kendali diri internal dan Skala organizational citizenship behavior (OCB). Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Proses analisa data dalam penelitian ini dibantu dengan program Statistical Package

For Science (SPSS) 25 for windows.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji asumsi dilakukan dengan uji normalitas dan uji linearitas. Dari hasil normalitas menunjukan variabel kendali diri internal Kolmogorov-Smirnov K-S Z = 0,102 dengan p = 0,011, berarti sebaran data variabel kendali diri internal mengikuti sebaran data tidak yang normal. Dari hasil Kolmogorov-Smirnov untuk variabel organizational citizenship behavior diperoleh K-S Z = 0,152 dengan p = 0,000 berarti sebaran data variabel organizational citizenship behavior tidak mengikuti sebaran data normal.
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 
	Variabel
	Kolmogorov-Smirnov

	
	Statistic
	Sig.

	Kendali Diri Internal
	0,102
	0,011

	Organizational Citizenship Behavior 
	0,152
	0,000


Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior diperoleh f = 38,896 dan p =0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior merupakan hubungan yang linier.
Dari hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) hipotesis = 0,521 kategori sedang (sugiyono, 2014) dengan p = 0,000 (p < 0,05) yang berarti ada hubungan positif antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior pada karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Besarnya nilai koefisien korelasi (rxy) = 0.521 yang artinya antara variabel kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior memang terdapat korelasi korelasi lebih lanjut berdasarkan nilai koefisien yang diperoleh (rxy) termasuk dalam kategori sedang (sugiyono, 2014). Selain itu, hasil analisis data tersebut juga menunjukkan nilai koefisien determinasi (r2) sebesar 0,271 yang menunjukkan bahwa variabel kendali diri internal menunjukkan kontribusi 27,1% terhadap organizational citizenship behavior dan sisanya 72,9% dipengaruhi oleh faktor lain dari meliputi kohesivitas kelompok, sikap karyawan, kepemimpinan transformasional, dan keadilan organisasi.  
Pemaparan diatas menjelaskan kendali diri internal dan organizational citizenship behavior memiliki keterkaitan. Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fauzy dan Luterlean (2020) dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa secara parsial kendali diri internal memberikan pengaruh signifikan terhadap OCB para pegawai. Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Khoeri dan Parmin (2021) juga mengatakan bahwa kendali diri internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap (OCB) pada perangkat desa di Kecamatan Ayah.
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior pada karyawan. Hal tersebut dilihat dari koefisien korelasi (rxy) = 0,521 dengan p = 0,000 (p < 0,05), yang berarti ada hubungan positif antara kendali diri internal dengan organizational citizenship behavior pada karyawan maka semakin tinggi kendali diri internal semakin tinggi organizational citizenship behavior, sebaliknya semakin rendah kendali diri internal maka semakin rendah organizational citizenship behavior pada karyawan.
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