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Abstrak : Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari dimensi – dimensi 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja karyawan di hotel bintang 

3 Surabaya. Dalam studi ini melibatkan 71 karyawan yang bekerja di bagian Front Office 

dalam 14 property hotel hotel bintang 3. Jenis penelitian menggunakan teknik kuantitatif 

dan teknik pengolahan data dalam penelitian menggunakan SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa dimensi OCB meliputi (altruism, conscientiousness, sportsmanship, 

dan courtesy) ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan dimensi civic virtue ditemukan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci : Organizational Citizenship Behaviour, Kinerja Karyawan 

 

Abstract : This study is to reveal the impact of Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB)  dimension on employee performance in 3 star hotel Surabaya. Study involved 71 

workers in Front Office  department under 14 3 star hotel properties. This research using 

quantitative method and using SPSS as data processing technique. The results show that 

OCB dimension including (altruism, conscientiousness, sportsmanship, and courtesy) has 

positive and significant impact on employee performance, meanwhile, OCB dimension 

civic virtue has no significant impact on employee performance. 

Keywords : Organizational Citizenship Behaviour, Employee Performance 

LATAR BELAKANG 

 Organizational Citizenship Behavior (OCB) saat ini menjadi subjek yang sangat 

menarik dalam literature manajemen karena dapat mempengaruhi efektifitas dan kinerja 

organisasi. Menurut Podsakoff et al. (2009), tingkat OCB karyawan yang tinggi dalam 

organisasi akan berdampak pada semakin baiknya interaksi sosial antara karyawan dan 

kinerja organisasi menjadi lebih efektif dan efisien. Peranan penting OCB dalam organisasi 

juga diperkuat oleh pendapat dari Robbins dan Judge (2008) yang mengemukakan bahwa 

organisasi dengan karyawan yang memiliki tingkat OCB tinggi, akan memiliki kinerja 

yang lebih baik dari organisasi lain. 

 Penelitian mengenai dampak OCB sendiri terhadap kinerja karyawan seringkali 

meneliti OCB sebagai satu perilaku yang holistic sebagai perilaku sukarela yang unik dan 

melihat OCB sebagai satu kesatuan.Akan tetapi tidak banyak penelitian yang meneliti 

berdasarkan masing-masing dimensi secara spesifik. Penelitian yang meneliti dampak 

dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja karyawan memiliki hasil yang bervariasi, terdapat 

dimensi yang ditemukan memiliki dampak terhadap kinerja pada satu penelitian tetapi pada 

penelitian lain ditemukan tidak memiliki dampak terhadap kinerja. Berikut hasil penelitian 

dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

mailto:ayunathaniah309@yahoo.com
mailto:brgittaptri@gmail.com


 

184 
 

 

Tabel 1. Hasil Penelitian Terdahulu  

 

 Dari hasil penelitian terdahulu yang telah dilakukan diatas bisa dilihat bahwa 

adanya perbedaan hasil penelitian sehingga peneliti ingin mengeksplorasi hubungan antara 

dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja karyawan lebih lanjut di dunia Perhotelan. 

Di dunia perhotelan dimana sebuah pelayanan adalah hal yang sangat penting, 

perusahaan harus lebih memperhatikan sumber daya manusia. Maka dari itu agar dapat 

meningkatkan kinerja karyawan perusahaan memerlukan partisipasi dari semua karyawan 

agar melakukan yang terbaik untuk organisasi (Felicia, 2017). Karyawan yang bekerja di 

dunia perhotelan tidak hanya harus bekerja secara taat, dan menuruti manajemen, tetapi 

dibutuhkan juga karyawan yang  bisa bekerja suka rela melebihi pekerjaan yang diwajibkan 

kepadanya, dan bekerja tanpa menunggu perintah dari atasan. Kinerja karyawan tidak 

hanya berkaitan dengan kemampuan untuk meyelesaikan tugas pekerjaan, tetapi juga 

dipengaruhi oleh OCB.  

Hasil pengamatan lapangan yang dilakukan oleh peneliti kepada karyawan bagian 

front office pada hotel bintang 3 di Surabaya menunjukkan bahwa selama ini hotel bintang 

3 memiliki karyawan yang cukup terbatas sehingga tidak hanya membantu konsumen hotel 

dalam proses check in, check out saja, bagian front office juga dituntut untuk dapat 

membantu segala permasalahan konsumen yang dirasakan saat menginap di hotel. Hal ini 

sebab berdasarkan pengalaman peneliti sebagai konsumen saat melakukan pengamatan 

Hotel bintang 3 di Surabaya para front office hotel berusaha mengenali tamu hotel dan 

menyapa tamu dengan nama tamu, walaupun hanya hal kecil tapi tindakan staff tersebut 

No Penelitian Pengaruh Signifikan 

terhada Kinerja 

Pengaruh Tidak 

Signifikan terhadap 

Kinerja 

Objek Penelitian 

1 Khazaei, 

Khalkhali & 

Eslami (2011) 

- Altruism 

- Conscientiousness 

 Guru Sekolah di 

provinsi 

Mazandaran bagian 

barat 

2 Muralidharan, 

Venkatram & 

Krishnaveni 

(2013) 

- Altruism 

- Conscientiousness 

- Civic Virtue 

- Courtesy 

- Sportsmanship Staff Self Help 

Group di 

Coimbatore city 

3 Tehran, Abtahi 

& Esmaeili 

(2013) 

- Altruism 

- Sportsmanship 

- Civic Virtue 

- Courtesy 

 Staff peneliti di 

Qazvin University 

4 Hazratian et al. 

(2014) 

- Altruism 

- Sportsmanship 

- Courtesy 

- Conscientiousness 

- Civic Virtue 

Staff di Tabriz 

University of 

Medical Sciences 

5 Baghkhasti dan 

Enayati (2015) 

- Conscientiousness 

- Civic Virtue 

- Altruism 

- Courtesy 

- Sportsmanship 

Karyawan Amol 

City Health Center 

6 Putri dan 

Utami(2017) 

- Altruism 

- Conscientiousness 

- Sportsmanship 

- Civic Virtue 

- Courtesy Tenaga Perawat 

Ruang Rawat Inap 

Rumah Sakit Baptis 

Batu 
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bersifat ramah sehingga membuat tamu senang karena diakui, selain itu front office sering 

membantu tamu dengan merekomendasikan tempat wisata, tempat makanan yang enak 

untuk dikunjungi hingga pemesanan kendaraan bagi para tamu hotel yang ingin berpergian. 

Hal ini dapat dikategorikan sebagai OCB dari para front office sebab perilaku ini biasanya 

tidak menjadi job description front office di hotel tetapi menjadi suatu tindakan kesadaran 

atau inisiatif untuk menolong dari staff itu sendiri. Berdasarkan pengalaman peneliti saat 

magang sebagai front office hotel juga menunjukkan bahwa bagian front office hotel 

dituntut untuk memiliki OCB yang tinggi, seperti bersedia menggantikan rekan kerja yang 

berhalangan hadir. Jika hotel dalam keadaan ramai, karyawan bersedia membantu rekan 

kerja yang memiliki pekerjaan yang masih banyak sehingga tanpa disadari karyawan 

bekerja melebihi waktu yang ditentukan, dan lain sebagainya agar kinerja hotel dapat 

berjalan dengan lebih efektif dan efisien 

Pentingnya peranan bagian front office di hotel disebabkan karena bagian front 

office merupakan bagian yang berinteraksi secara langsung dengan tamu sehingga kinerja 

karyawan bagian front office dituntut untuk menjadi lebih baik. Untuk hotel berbintang 

tiga, persoalan ini perlu mendapat perhatian secara khusus mengingat reputasi hotel 

berbintang tiga sangat tergantung dari pelayanan yang diberikan oleh karyawan hotel dan 

dalam hal ini karyawan yang berhubungan langsung adalah bagian front office. Untuk 

meningkatkan kinerja karyawan maka berbagai hal dapat dilakukan oleh pihak manajemen 

hotel, dan salah satunya adalah melalui adanya OCB dalam perusahaan. OCB diharapkan 

mampu memaksimalkan kinerja karyawan bagian front office.. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang ada maka peneliti akan melakukan 

penelitian yang berjudul: “Pengaruh dimensi Organizational Citizenship Behavior 

terhadap Kinerja Karyawan Hotel Bintang 3 di Surabaya” 

Rumusan Masalah 

1. Apakah dimensi altruism berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang 3 

di Surabaya?  

2. Apakah dimensi conscientiousness berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 

Bintang 3 di Surabaya?  

3. Apakah dimensi sportmanship berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 

Bintang 3 di Surabaya?  

4. Apakah dimensi civic virtue berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang 

3 di Surabaya?  

5. Apakah dimensi courtesy berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang 3 

di Surabaya?  

6. Dari kelima dimensi Organizational Citizenship Behavior yang manakah paling 

dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang 3 di Surabaya? 

Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis dimensi altruism berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 

Bintang 3 di Surabaya.  

2. Menganalisis dimensi conscientiousness berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Hotel Bintang 3 di Surabaya. 

3. Menganalisis dimensi sportmanship berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Hotel Bintang 3 di Surabaya 

4. Menganalisis dimensi civic virtue berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 

Bintang 3 di Surabaya 

5. Menganalisis dimensi courtesy berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 

Bintang 3 di Surabaya 

6. Menganalisis kelima dimensi Organizational Citizenship Behavior yang manakah 

paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang 3 di 

Surabaya.  
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TEORI PENUNJANG 

Konsep Organizational Citizenship Behavior 

 Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali diperkenalkan oleh 

Bateman dan Organ. OCB merupakan jenis perilaku individu yang mengedepankan 

kebijaksanaan dari individu tersebut dan secara tidak langsung atau eksplisit diakui oleh 

sistem reward formal, namun secara umum bisa berdampak pada efektiftivitas dari 

organisasi (Podsakoff et al. 2009). Dasar pemikiran munculnya OCB tidak terlepas dari 

fenomena yang disebut sebagai “warga negara yang baik (good citizen)”. Seorang warga 

negara yang baik adalah seseorang yang membantu tetangganya, memilih, berpartisipasi 

dalam aktivitas kemasyarakatan. Dengan kata lain, seseorang yang melakukan tindakan 

yang tidak diwajibkan namun memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan komunitas. 

Podsakoff et al. 2009 menyatakan bahwa karyawan yang berikut serta dalam 

perilaku OCB cenderung mendapatkan nilai performa yang lebih baik oleh manajer, karena 

alasan pekerjaan seperti keyakinan manajer bahwa OCB ini memiliki peran yang signifikan 

di dalam kesuksesan organisasi, atau persepsi OCB sebagai bentuk dari komitmen 

karyawan karena adanya sifat sukarela. 

Dimensi Organizational Citizenship Behavior 

 Teori mengenai dimensi yang paling populer untuk mengukur tingkat OCB 

didalam suatu organisasi, telah dijelaskan oleh Organ et al. (1988) . Organ membagi 

dimensi tersebut kedalam lima faktor perilaku yang berhubungan antar sesama karyawan, 

dan perilaku antara karyawan dengan perusahaan. Kelima faktor tersebut adalah: 

1. Altruism 

Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam 

situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah 

pribadi orang lain. 

2. Conscientiousness 

 Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan organisasi. 

Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari apa yang telah ditugaskan 

dalam job description. 

3. Sportmanship 

 Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam 

organisasi tanpa mengajukan keberatan-keberatan. 

4. Courtesy 

Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah-masalah 

interpersonal. 

5. Civic Virtue 

Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi 

(mengambil inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur - 

prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber – sumber yang dimiliki 

oleh organisasi). 

Konsep Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins dan Judge (2013), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Novelia et 

al. (2016) kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya berdasarkan kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan, dan waktu. 
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Menurut Nugroho, et al., (2015), standar utama dalam mengukur kinerja karyawan, 

yaitu: 

1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan, dengan kata lain, melaksanakan kegiatan dengan cara ideal dan sesuai atau 

menyelesaikan sesuatu dengan tujuan yang ditetapkan. 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

 

3. Ketepatan Waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang di nyatakan, dilihat 

dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, 

bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan menjalankan fungsi 

kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatif. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian front office hotel 

bintang 3 di Surabaya. Untuk memastikan bahwa hotel yang digunakan sebagai obyek 

penelitian merupakan hotel berbintang 3, peneliti menelusuri dari website Online Travel 

Agent (OTA) yaitu, agoda, traveloka dan tripadvisor, kemudian peneliti memastikan 

kembali dengan menelepon secara langsung ke pihak hotel, dari 30 hotel bintang 3 yang di 

hubungi , peneliti mendapatkan 14 hotel bintang 3 yang bersedia untuk menjadi obyek 

penelitian yaitu Artotel, Fave Hotel, Gunawangsa Merr, Everbright Hotel, Core Hotel, 

Narita Hotel, Cendana Premiere, Evora Hotel, Zest Hotel, Quest Hotel, BATIQA Hotel, 

De Puri Boutique Hotel, Midtown Hotel, G Suites Hotel. Teknik penarikan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling. Dari teknik Non-probability 

sampling yang ada, peneliti menggunakan teknik judgmental sampling yang mana 

pengambilan sampel penelitian dilakukan berdasarkan penilaian (judgment) peneliti 

mengenai siapa- siapa saja yang pantas (memenuhi persyaratan) untuk dijadikan sampel. 

Dimana disini peneliti membatasi sebanyak 14 hotel bintang 3 yang bersedia untuk menjadi 

obyek penelitian, dengan persyaratan sudah bekerja lebih dari satu tahun di bagian front 

office. Berdasarkan jumlah populasi penelitian adalah sebesar 86 orang kemudian 

menggunakan rumus slovin didapatkan 71 orang yang menjadi sampel peneliti. Sumber 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dengan membagikan langsung 

kuesioner kepada responden yaitu disini staff front office. Penelitian ini menggunakan 

instrument data OCB dari Podsakoff et al. 1990 dan untuk kinerja karyawan penelitian 

menggunakan instrument data dari Nugroho et al. 2015. Pengujian instrument mencakup 

validitas dan reabilitas tes, analisis data deskriptif dan analisis regresi linear berganda.  
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ANALISA DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Analisis Deskriptif  

a. Altruism 

Dari hasil yang didapatkan dari responden altruism memiliki total mean sebesar 3.74, 

menunjukkan bahwa menurut persepsi karyawan altruism para karyawan bagian front 

office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

b. Conscientiousness 

Dari hasil yang didapatkan dari responden conscientiousness memiliki total mean 

sebesar 3.65, menunjukkan bahwa menurut persepsi karyawan conscientiousness para 

karyawan bagian front office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

c. Sportsmanship 

Dari hasil yang didapatkan dari responden sportsmanship memiliki total mean sebesar 

3.61 menunjukkan bahwa menurut persepsi karyawan sportsmanship para karyawan 

bagian front office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

d. Courtesy 

Dari hasil yang didapatkan dari responden courtesy memiliki total mean sebesar 3.61, 

menunjukkan bahwa menurut persepsi karyawan tindakan courtesy para karyawan bagian 

front office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

e. Civic Virtue 

Dari hasil yang didapatkan dari responden courtesy memiliki total mean sebesar 3.61, 

menunjukkan bahwa menurut persepsi karyawan tindakan courtesy para karyawan bagian 

front office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

f. Kinerja Karyawan 

Dari hasil yang didapatkan dari responden kinerja karyawan memiliki total mean 

sebesar 3.68, hal ini menyatakan bahwa menurut persepsi karyawan kinerja karyawan para 

bagian front office pada hotel bintang 3 di Surabaya sudah baik. 

2. Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardi
zed Residual 

N 71 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation ,36688625 
Most Extreme 
Differences 

Absolute ,074 
Positive ,068 
Negative -,074 

Kolmogorov-Smirnov Z ,622 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,833 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian yang diperoleh nilai signifikan 

sebesar 0,833 > 0,05. Hal ini membuktikan bahwa asumsi normalitas terpenuhi, sehingga 

regresi dalam model linear berganda dapat dilakukan. 

b. Uji Multikolinearitas 
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Altruism 0,264 3,786 

Consciousness 0,525 1,905 

Sportsmanship 0,289 3,461 

Courtesy 0,885 1,130 

Civic virtue 0,646 1,549 
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Dari hasil perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa masing-masing variabel altruism 

(X1), conscientiousness (X2), sportsmanship (X3), courtesy (X4), dan civic virtue (X5) 

memiliki nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,1. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa penelitian ini terbebas dari multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel t Sig. 

Altruism 0,303 0,763 

Conscientiousness -0,467 0,642 

Sportsmanship -0,396 0,693 

Courtesy 0,043 0,966 

Civic virtue 0,018 0,985 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai-nilai probabilitas (sig.) dari variabel altruism 

(X1), conscientiousness (X2), sportsmanship (X3), courtesy (X4), civic virtue (X5) lebih 

besar dari pada nilai alpha yang disyaratkan sebesar 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa setiap variabel bebas dalam penelitian ini tidak mengalami masalah 

heteroskedastisitas.   

3. Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 5. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Variabel 

 

 

Unstandartdized 

Coefficient  

Standardized 

Coefficient 

t hitung Sig. 

Constant -0,011 0,371  -0,031 0,976 

X1 0,343 0,119 0,386 2,887 0,005 

X2 0,230 0,100 0,219 2,305 0,024 

X3 0,310 0,138 0,288 2,250 0,028 

X4 0,223 0,083 0,197 2,699 0,009 

X5 -0,106 0,092 -0,099 -1,152 0,253 

Berdasarkan data diatas, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

 Y= -0,011 + 0.343X1 + 0,230X2 + 0,310X3 + 0,223X4 – 0,106X5 + e 

 Koefisien yang positif pada variabel altruism (X1) memiliki arti bahwa variabel 

tersebut memiliki hubungan searah dengan kinerja karyawan pada bagian front office hotel 

bintang 3 di Surabaya. Hal ini berarti apabila tindakan altruism yang dilakukan meningkat, 

maka kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya akan 

meningkat. 

 Koefisien yang positif pada variabel conscientiousness (X2) memiliki arti bahwa 

variabel tersebut memiliki hubungan searah dengan kinerja karyawan pada bagian front 

office hotel bintang 3 di Surabaya. Hal ini berarti apabila conscientiousness meningkat, 

maka kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya akan 

meningkat. 

 Koefisien yang positif pada variabel sportsmanship (X3) memiliki arti bahwa 

variabel tersebut memiliki hubungan searah dengan kinerja karyawan pada bagian front 

office hotel bintang 3 di Surabaya. Hal ini berarti apabila sportsmanship meningkat, maka 

kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya akan meningkat. 

 Koefisien yang positif pada variabel courtesy (X4) memiliki arti bahwa variabel 

tersebut memiliki hubungan searah dengan kinerja karyawan pada bagian front office hotel 

bintang 3 di Surabaya. Hal ini berarti apabila courtesy meningkat, maka kinerja karyawan 

pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya akan meningkat. 

 Koefisien yang negatif pada variabel civic virtue (X5) memiliki arti bahwa 

variabel tersebut memiliki hubungan berlawanan arah dengan kinerja karyawan pada 

bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya. Hal ini berarti apabila civic virtue 



 

190 
 

meningkat, maka kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya 

akan menurun. 

4. Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

R R2 Adjusted R2 

0,83a 0,69 0,67 

Dari analisis pengolahan data yang ada, diperoleh besarnya nilai koefisien determinasi 

(adjusted R2 ) sebesar 0,67. Artinya 67% kinerja karyawan pada bagian front office hotel 

bintang 3 di Surabaya dipengaruhi oleh dimensi- dimensi OCB yaitu altruism, 

conscientiousness, sportsmanship , courtesy , dan civic virtue yang ada dalam penelitian 

ini. Sedangkan sisanya, sebesar 33% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

5. Uji Hipotesis 

a. Uji F 
Tabel 7. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 21.191 5 4.238 29.236 .000b 

Residual 9.422 65 .145   

Total 30.613 70    

Dari tabel tersebut diketahui bahwa F hitung sebesar 29,236. Untuk menghitung F 

tabel, ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2) terlebih dahulu, dengan signifikansi a = 

5%, df1 (jumlah variabel  - 1) = 5 dan df2 (jumlah responden – jumlah variabel bebas – 1) 

atau 71 - 5 – 1 = 65. Untuk tabel F, df1 disebut sebagai df untuk pembilang (N1) dan df2 

sebagai df untuk penyebut (N2). Dengan demikian, F tabel yang dicari bisa ditemukan di 

baris N2 = 65 dengan N1 = 5 Sehingga  F tabel yang didapatkan adalah 2.36. Dengan hasil 

Fhitung (29,236) lebih besar dari Ftabel (2,36) maka dikatakan bahwa model penelitian 

memenuhi asas kelayakan. 

b. Uji t 

Berdasarkan tabel 5 diperoleh hasil uji t sebagai berikut: 

1) Altruism (X1) 

Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 2,887 dan tingkat signifikansi variabel 0,005 < 

0,050. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara altruism dan 

kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya sehingga H.1 

diterima.  

2) Conscientiousness (X2) 

Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 2,305 dan tingkat signifikansi variabel 0,024 < 

0,050. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

consciousness dan kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di 

Surabaya sehingga H.2 diterima. 

 

3) Sportsmanship (X3) 

Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 2,250 dan tingkat signifikansi variabel 0,028 < 

0,050. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

sportsmanship dan kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di 

Surabaya sehingga H.3 diterima. 

4) Courtesy (X4) 

Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 2,699 dan tingkat signifikansi variabel 0,009 < 

0,050. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara courtesy 

dan kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya sehingga H.4 

diterima. 
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5) Civic virtue (X5) 

Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar – 1,152 dan tingkat signifikansi variabel 0,253 

> 0,050. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan antara civic 

virtue dan kinerja karyawan pada bagian front office hotel bintang 3 di Surabaya 

sehingga H.5 ditolak. 

6) Berdasarkan nilai koefisien masing-masing variabel, maka variabel yang paling 

dominan sebagai indikator OCB adalah altruism. Variabel berikutnya secara berturut-

turut dari yang paling berpengaruh adalah sportmanship, conscientiousness, courtesy, 

dan civic virtue. 

 

PEMBAHASAN 

a. Pengaruh Alturism terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa semakin tinggi tindakan altruism yang 

dilakukan karyawan maka semakin tinggi kinerja karyawan hotel. Altruism 

memampukan karyawan untuk bekerja melebihi tuntutan pekerjaan dan memudahkan 

karyawan dalam mengerjakan pekerjaan yang sulit. Disamping itu Chelagat, Kiprop, & 

Kemboi (2015) memaparkan bahwa dengan adanya altruism maka akan terjadi 

pertukaran pengetahuan dan kemampuan di antara karyawan yang akan membuat 

karyawan dapat saling membantu dan mendukung satu sama lain di tempat kerja 

sehingga pekerjaan dan persoalan akan lebih cepat diselesaikan. Hal ini juga 

mempengaruhi kinerja karyawan karena karyawan tidak harus bekerja sendirian 

melainkan mendapatkan dukungan dari rekan kerjanya. Di dalam penelitian ini sifat 

alturisme salah satunya ditandai dengan kesediaan karyawan untuk menggantikan rekan 

kerja manakala rekan kerja tidak dapat masuk kerja. Tindakan ini akan sangat 

membantu kinerja dari rekan saat sedang dalam kondisi sakit atau tidak mampu 

menyelesaikan pekerjaan. Pekerjaan yang tidak selesai tepat waktu menunjukkan 

penurunan kinerja karyawan, sehingga perlu adanya rekan yang mampu menutupi dan 

membantu dalam menyelesaikan pekerajaan manakala seorang karyawan sedang tidak 

masuk kerja atau tidak mampu menyelesaikan pekerjaan. Hal ini juga merupakan ciri 

utama dari altruisme yang menonjol yaitu kesediaan dalam membantu rekan kerja. 

Penyelesaian pekerjaan sesuai dengan target yang ditentukan atau dengan kata lain tepat 

waktu merupakan salah satu pengukuran terhadap keberhasilan kinerja karyawan.  

b. Pengaruh Conscientiousness terhadap Kinerja Karyawan 

Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi 

yang diharapkan organisasi. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari 

apa yang telah ditugaskan dalam job description  (Organ, 2006). Salah satu bentuk 

perilaku terkait karakter conscientiousness adalah tetap mematuhi peraturan perusahaan 

meskipun tidak ada yang mengawasi, dan juga memanfaatkan waktu istirahat 

sebagaimana mestinya. Karyawan yang sengaja berlama-lama ketika waktu istirahat 

dan tidak segera kembali bekerja sesuai jadwal akan secara otomatis tidak dapat bekerja 

secara efektif. Ini mencerminkan penurunan kualitas kerja akibat ketidakdisiplinan 

dalam menghabiskan jam istirahat. Kepatuhan pada peraturan juga tercermin pada 

keseriusan karyawan untuk bekerja sesuai SOP yang diterapkan meskipun tidak ada 

yang mengawasi, hal ini sangat penting untuk tetap dapat menjaga kualitas kinerja 

karyawan.  

c. Pengaruh Sportsmanship terhadap Kinerja Karyawan 

Dimensi sportsmanship memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Organ (2006) 

menguraikan bahwa sportsmanship merupakan bentuk perilaku yang memberikan 

toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan 

keberatan-keberatan. Salah satu ciri dari sportsmanship adalah tidak suka mengeluh 

dalam bekerja, tidak membesar-besarkan masalah dalam pekerjaan, tidak berpikiran 

negatif ketika terjadi persoalan. Sikap ini sangat penting untuk dimiliki terutama pada 

karyawan hotel bagian front office. Pada bagian front office di perhotelan terutama pada 
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hotel bintang tiga, karyawan front office dituntut untuk bekerja dalam peran yang lebih 

kompleks. Hal ini disebabkan karena hotel bintang tiga cenderung memiliki jumlah 

karyawan yang lebih sedikit. Karyawan front office di hotel bintang tiga biasanya 

sekaligus merangkap bagian concierge serta bagian lain jika dibutuhkan. Ini dapat 

membuat karyawan menjadi cepat lelah dan mempengaruhi kondisi emosi serta mood 

karyawan. Apabila karyawan tidak memiliki sportsmanship maka ketika karyawan 

merasa lelah dalam kondisi mood yang buruk, karyawan akan cenderung mudah 

mengeluh, dan berpikiran negatif. Hal ini akan berdampak pada kualitas layanan yang 

diberikan kepada tamu hotel. Karyawan akan menjadi kurang ramah dan kurang 

profesional dalam melayani tamu. Ini mencerminkan penurunan kualitas kinerja 

karyawan. Oleh karena itu sikap sportsmanship diperlukan untuk mendukung kinerja 

karyawan, apabila sportsmanship meningkat maka kinerja juga akan menjadi lebih baik.  

d. Pengaruh Courtesy terhadap Kinerja Karyawan Karyawan 

Karyawan yang memiliki courtesy akan mampu menguatkan dan mendukung rekan 

kerja ketika rekan kerja mengalami tekanan dan sedang dalam kondisi menurun. 

Disamping itu Chelagat, Kiprop, & Kemboi (2015) menjelaskan bahwa karyawan yang 

memiliki courtesy akan cenderung menjadi individu yang mengambil langkah 

pencegahan timbulnya persoalan dengan tim atau rekan kerja. Karyawan yang memiliki 

courtesy akan berupaya mendiskusikan persoalan di tempat kerja dengan rekan dan 

atasan sehingga diperoleh jalan keluar atau cara terbaik dalam menghadapi pekerjaan di 

tempat kerja. Salah satu ciri dari courtesy yang dibahas dalam penelitian ini adalah 

karyawan merasa penting untuk tidak menyalahgunakan atau mengganggu hak-hak 

rekan kerja lainnya. Apabila karyawan tidak menghormati atau mengganggu hak rekan 

kerjanya, maka akan dapat terjadi persoalan atau masalah. Dampak persoalan atau 

masalah dapat bermacam-macam seperti menciptakan ketegangan di lingkungan kerja 

yang membuat karyawan tidak nyaman bekerja sehingga kualitas kinerja menurun, 

selain itu masalah yang timbul juga mempengaruhi emosi dan konsentrasi karyawan 

sehingga karyawan menjadi sibuk mengurusi persoalan yang ada dan menjadi tidak 

fokus dalam bekerja. Hal ini juga dapat menurunkan kualitas kinerja karyawan. 

Kesimpulannya karyawan perlu memiliki courtesy agar kinerja dapat menjadi lebih 

baik. 

e. Pengaruh Civic Virtue terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Baghkhasti dan Enayati (2015), diuraikan bahwa 

karyawan yang mengadopsi nilai civic virtue akan memiliki peningkatan dalam kinerja. 

Hal ini disebabkan karena karyawan lebih aktif berpartisipasi dalam kegiatan 

perusahaan, serta terjadi peningkatan kesadaran karyawan akibat karyawan selalu 

mengikuti informasi yang ada dalam perusahaan. Meski demikian dalam penelitian ini 

didapati bahwa civic virtue memiliki pengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hal ini dapat terjadi apabila informasi yang diterima merupakan 

berbagai informasi yang tidak berkaitan dengan pekerjaan sehingga hanya 

membingungkan karyawan. Contohnya adalah seperti perusahaan memberikan info 

mengenai kegiatan olah raga bersama, informasi ini tidak ada hubungannya dengan 

pekerjaan karyawan.  Selain itu apabila karyawan mengikuti berbagai macam kegiatan 

perusahaan seperti meeting atau program lainnya sebagai bagian dari tindakan civic 

virtue, namun kegiatan tersebut tidak berkaitan langsung dengan peran atau pekerjaan 

karyawan dalam perusahaan maka hal tersebut tidak akan berdampak terhadap kinerja 

karyawan. Kegiatan yang tidak berdampak terhadap kinerja karyawan contohnya seperti 

bakti sosial, kegiatan ini akan mengangkat reputasi hotel namun tidak memiliki dampak 

terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini civic virtue belum mampu menggambarkan 

kinerja karyawan.  
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5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diterangkan pada bagian 

sebelumnya, maka kesimpulan dari penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Secara simultan peneliti menemukan bahwa dimensi OCB (Organizational 

Citizenship Behavior) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, secara parsial peneliti menemukan bahwa dimensi OCB yaitu altruism, 

conscientiousness, sportsmanship, dan courtesy berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan civic virtue tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.  

2. Dimensi OCB yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic 

virtue yang paling berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan, memberikan 

kontribusi terbesar adalah dimensi altruism yang kemudian dilanjutkan oleh 

sportsmanship, conscientiousness, courtesy, dan yang paling berpengaruh rendah 

terhadap kinerja karyawan adalah dimensi civic virtue.  

 

5.2. Saran  

Dengan mengacu kepada kesimpulan diatas maka berikut ini diuraikan beberapa 

saran dari hasil penelitian tersebut.  

1. Pentingnya dimensi alturism dalam mempengaruhi kinerja karyawan yang dapat 

dilihat dalam hasil penelitian sebagai faktor paling dominan sehingga diharapkan 

untuk karyawan hotel bintang 3 dapat mempertahankan tindakan alturism tersebut. 

2. Rendahnya penerapan dimensi civic virtue di dalam hotel, sehingga karyawan harus 

meningkatkan dimensi tersebut dengan lebih berpartisipasi aktif terhadap 

lingkungan organisasi seperti mengikuti kegiatan di luar peranannya,  dan ikut 

berpartisipasi dalam kegiatan yang berguna bagi organisasi. 
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