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PERBEDAAN OCB PADA KARYAWAN TETAP DAN KARYAWAN 

KONTRAK DI BANK MANDIRI KCP KARTASURA 

 

 

Abstraksi 

Organizational citizenship behaviors atau disingkat OCB merupakan 

perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi, yang terekspresikan dalam 

bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja, memberikan kontribusi 

pada organisasi lebih dari pada apa yang dituntut secara formal oleh organisasi. 

Jika dalam sebuah organisasi terdapat orang-orang yang memiliki OCB tinggi, 

maka dapat diharapkan organisasi tersebut akan mampu menghadapi tantangan 

yang muncul dari perubahan lingkungan, baik internal maupun eksternal. 

Pembedaan status antara karyawan tetap dan karyawan kontrak yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya merupakan salah satu indikasi dalam 

pembentukan persepsi karyawan. Persepsi yang muncul (baik itu positif ataupun 

negatif karyawan terhadap perusahaan) akan mempengaruhi dan memotivasi 

bagaimana perilaku karyawan tersebut dalam bekerja demi perusahaan, dan 

sehingga akan mempengaruhi perilaku karyawan dalam mencapai tujuan yang 

ditetapkan perusahaan, sehingga hal ini juga akan mempengaruhi tingkat OCB 

yang berbeda pada karyawan tetap dan karyawan kontrak.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui perbedaan tingkat OCB pada 

karyawan tetap dan karyawan kontrak. Hipotesis yang diajukan adalah “ada 

perbedaan tingkat OCB pada karyawan tetap dan karyawan kontrak”. Subyek 

penelitian adalah karyawan tetap dan karyawan kontrak yang bekerja di PT. Bank 

Mandiri KCP Kartasura, Surakarta.   

Penelitian ini menggunakan teknik studi populasi dan metode 

pengambilan data penelitian ini menggunakan metode skala. Selanjutnya data 

dalam penelitian ini dianalisis dengan uji t. Alat ukur yang digunakan untuk 

mengungkap variabel-variabel penelitian ada 1 macam alat ukur yaitu: skala 

OCB.  

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa hipotesis terbukti yakni 

ada perbedaan OCB yang signifikan antara karyawan tetap dengan karyawan 

kontrak dengan diperolehnya nilai uji-t antar A, adalah: (A1-A2) = 3,342 ; p = 

0,001  (p < 0,01).  Hasil ini menunjukkan bahwa ada perbedaan rerata OCB yang 

sangat signifikan antara karyawan tetap (A1) dan karyawan kontrak (A2), dimana 

karyawan tetap memiliki OCB yang lebih tinggi dibandingkan karyawan kontrak. 

Variable OCB diperoleh hasil skor rerata yakni (A1) sebesar 134,70 dan karyawan 

kontrak (A2) 123,27, yang disimpulkan bahwa (A1) > (A2). 

 

Kata kunci: Organizational citizenship behaviors, karyawan kontrak, karyawan 

tetap. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

  

A.   Latar Belakang Masalah 

Salah satu kunci keberhasilan organisasi ditengah-tengah persaingan adalah 

sejauh mana orang-orang dalam organisasi secara sinergis berkontribusi positif, 

baik dalam perencanaan maupun dalam pengimplementasian rencana yang disusun 

yang diarahkan pada usaha pencapaian tujuan.  

Menurut literatur organisasi modern, perilaku dalam bentuk kerelaan untuk 

memberikan kontribusi yang lebih dari kewajiban formal bukanlah merupakan 

bentuk perilaku organisasi yang dapat dimunculkan melalui basis kewajiban-

kewajiban peran formal karyawan (Willering dalam Sofyandi, 2007). Bateman and 

Organ (Seniati dan Purba, 2004) menyebut perilaku ini sebagai organizational 

citizenship behaviors atau disingkat OCB. 

OCB merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi. 

Perilaku ini terekspresikan dalam bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela 

untuk bekerja, memberikan kontribusi pada organisasi lebih dari pada apa yang 

dituntut secara formal oleh organisasi. OCB merupakan ekspresi kecintaan, 

loyalitas, dan rasa memiliki yang tinggi dari anggota organisasi. Jika dalam sebuah 

organisasi terdapat orang-orang yang memiliki OCB tinggi, maka dapat diharapkan 

organisasi tersebut akan mampu menghadapi tantangan yang muncul dari 

perubahan lingkungan, baik internal maupun eksternal (Sofyandi, 2007). 

Contoh perilaku yang termasuk dalam OCB adalah menolong/membantu 

rekan kerja, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-
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aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja, menghindari konflik sesama rekan 

kerja, secara sadar ikut serta dalam menjaga property organisasi, memaklumi 

situasi yang kurang menyenangkan di tempat kerja, berperan aktif dalam memberi 

saran-saran yang membangun dan tidak membuang-buang waktu di tempat kerja 

(Robbins, 2008). 

Kerangka pemikiran guna memahami mengapa orang menunjukkan 

OCB yakni berlandaskan pada kerangka motif berprestasi, afiliasi, dan kekuasaan 

(Sofyandi, 2007). Ketiga motif tersebut yang dapat menjelaskan mengapa seorang 

karyawan menunjukkan OCB atau bekerja melebihi perannya. Karyawan yang 

berorientasi pada afiliasi akan menunjukkan komitmen terhadap orang lain dalam 

organisasi, yakni rekan kerja, manajer atau supervisor dengan tercermin pada 

perilaku  menolong, berkomunikasi, bekerjasama dan berpartisipasi. Kesemuanya 

muncul dari  keinginan mereka untuk memiliki dan tetap berada dalam kelompok. 

Selama individu tersebut memahami bahwa kelompok tersebut bernilai, OCB 

akan tetap berlanjut. 

Karyawan yang menunjukkan OCB karena terdorong oleh motif afiliasi 

diasumsikan sebagai karyawan yang selalu ingin berada dalam kelompoknya 

(McClelland dalam Sofyandi, 2007). Hal itu bisa terjadi untuk karyawan tetap, 

tapi tidak demikian bagi karyawan kontrak. Sebab karyawan tetap sudah pasti 

memiliki jangka waktu kerja yang lama sampai pada usia tertentu, yakni sekitar 

55-60 tahun sehingga karyawan tetap tersebut akan lama berada dalam 

kelompoknya, sedangkan karyawan kontrak hanya akan berada beberapa tahun 

saja, maksimal tiga tahun berada di kelompok organisasi tersebut.  
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Secara sederhana antara karyawan tetap dan karyawan kontrak dapat 

diartikan yakni, bahwa karyawan tetap merupakan karyawan yang diangkat oleh 

perusahaan untuk bekerja secara penuh dalam tempo waktu yang tidak dibatasi, 

sedangkan karyawan kontrak merupakan karyawan yang bekerja berdasarkan 

kontrak yang dibuat oleh perusahaan dan disepakati bersama, dan karyawan 

tersebut bekerja kepada perusahaan dalam tempo yang dibatasi (Wahyudi, 2009). 

Mengenai perbedaan tingkat OCB pada status karyawan kontrak dan 

karyawan tetap, telah dilakukan penelitian oleh Van Dyne & Ang (Rauter & 

Feather, 2004) bahwa karyawan kontrak (yang bersifat borongan) OCB nya lebih 

rendah dibanding karyawan tetap karena mereka merasa lebih sedikit menerima 

keuntungan dari organisasi yang mempekerjakan mereka. Namun ada hasil 

penelitian yang bertentangan dari penelitian sebelumnya yakni oleh Rauter dan 

Feather (2004) memberikan hasil bahwa karyawan kontrak lebih tinggi OCB nya 

dibandingkan dengan karyawan tetap. Hal ini karena dipengaruhi oleh nilai 

harapan akan tujuan individual tertentu, misalnya untuk menaikkan citra diri 

sehingga citra diri tersebut dapat meningkatkan kesempatan untuk mereka menjadi 

karyawan tetap dalam organisasi. Hasil penelitian yang bertentangan tersebut 

terjadi karena lebih terpengaruh pada fungsi motivasional OCB.  

Demikian pula yang terjadi pada karyawan Bank Mandiri KCP 

Kartasura, bahwa Bank Mandiri Kartasura tersebut merupakan Kantor Cabang 

Pembantu, yang mana kegiatan jasa bank yang dilayani sebagian saja. Sedangkan 

kegiatan lain yang bersifat penuh dilakukan oleh kantor cabang penuh, yang mana 

juga membawahi kantor cabang pembantu. Oleh sebab itu Bank Mandiri KCP 
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Kartasura kegiatan jasa bank yang dilakukan hanya sebagian saja, maka karyawan 

yang ada juga sebagian sebagai karyawan kontrak dan sebagian sebagai 

karyaawan tetap. Sebagian pekerjaan diserahkan pada  karyawan kontrak yakni 

dengan alasan untuk memperkecil biaya produksi atau untuk memusatkan 

perhatian kepada hal utama dari perusahaan tersebut. 

Adapun sistem penggajian untuk karyawan kontrak Bank Mandiri KCP 

yakni digaji dari penyedia jasa pekerja/buruh yang disebut dengan outsourcing, 

karena karyawan kontrak di PT. Bank Mandiri KCP Kartasura diambil dari pihak 

outsourcing. Sehingga untuk perjanjian kerja juga antara karyawan kontrak 

dengan pihak outsourcing. Dengan demikian peraturan yang diterapkan pada 

karyawan kontrak adalah peraturan dari pihak outsourcing selaku badan yang 

memberi kerja pada karyawan kontrak.  

Adapun OCB yang diharapkan ada pada karyawan bank adalah mau 

membantu sesama rekan kerja apabila ada calon nasabah yang mau masuk maka 

karyawan yang masuk membantu urusan rekannya agar calon nasabah mau 

membuka rekening tabungan dan benar-benar menjadi nasabah bank mandiri. 

Namun karena ada pembedaan status antara karyawan tetap dan 

karyawan kontrak yang diberikan perusahaan kepada karyawannya maka hal itu 

membentuk persepsi tersendiri pada karyawan, khususnya karyawan kontrak. 

Persepsi yang muncul (baik itu positif ataupun negatif karyawan terhadap 

organisasi) akan mempengaruhi dan memotivasi bagaimana perilaku karyawan 

tersebut dalam bekerja demi perusahaan, sehingga juga akan mempengaruhi 

http://id.wikipedia.org/wiki/Produksi
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perilaku karyawan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan perusahaan (Van 

Dyne&Ang, 1998). 

Karyawan kontrak dengan terpaksa akan kehilangan kelompoknya 

apabila masa kontrak telah habis. Selain itu, menjadi karyawan kontrak tidaklah 

begitu menguntungkan, persoalan lain yang ditimbulkan akibat sistem kontrak ini 

seakan tak berkesudahan mulai dari PHK sepihak, tidak adanya pesangon yang 

memadai, dan terlebih lagi tidak adanya perlindungan hukum bagi karyawan 

kontrak yang akan menuntut haknya di pengadilan (Wahyudi, 2009). 

Wahyudi (2009) selanjutnya mengatakan bahwa karyawan kontrak dapat 

diangkat dan diberhentikan sesuai kebutuhan. Perusahaan dapat memperpanjang 

kontrak jika merasa puas, dan dapat memutus kontrak pada saat tidak merasa puas 

dengan karyawan kontrak tersebut. Perusahaan juga tidak perlu menanggung 

berbagai resiko, seperti memberikan pesangon ketika melakukan pemutusan 

hubungan kerja. Dengan demikian karyawan kontrak tidak memiliki kepastian 

mengenai masa depan kerjanya di perusahaan tersebut. Status kontrak juga 

membuat mereka tidak memiliki kepastian mengenai perpanjangan kontraknya di 

masa depan.  

Ketidakpastian perpanjangan kontrak, status karyawan di bawah 

kewenangan outsourcing tersebut diasumsikan akan memicu OCB yang rendah 

pada karyawan kontrak, dimana karyawan kontrak akan selalu dibayangi perasaan 

ketidakpastian, khususnya menjelang kontrak berakhir atau pemutusan hubungan 

kerja (PHK), bahwa karyawan kontrak tersebut akan kehilangan kelompok. 

Pada penelitian sebelumnya (Novliadi, 2007) bahwa masa kerja 
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berkorelasi dengan OCB. Karyawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi 

akan memiliki keterdekatan dan keikatan yang kuat terhadap organisasi tersebut. 

Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta menimbulkan perasaan dan 

perilaku positif terhadap organisasi yang memperkerjakannya. Semakin lama 

karyawan bekerja di sebuah organisasi, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa 

mereka memiliki “investasi” di dalamnya. Sehingga diasumsikan bahwa karyawan 

kontrak OCB nya rendah, karena sudah pasti masa kerjanya juga tidak lama, 

sehingga tidak mempunyai rasa keterdekatan dengan perusahaan.  

Dari uraian di atas timbul permasalahan ”Apakah benar OCB karyawan 

tetap lebih tinggi dibandingkan karyawan kontrak” 

Untuk menjawab permasalahan tersebut peneliti tertarik untuk mengambil 

judul  “Perbedaan tingkat OCB pada karyawan tetap dan karyawan kontrak”. 

 

B. Rumusan masalah  

Adapun rumusan masalah yang ingin diketahui oleh peneliti adalah “Apakah ada 

perbedaan OCB antara karyawan tetap dan karyawan kontrak pada PT. Bank 

Mandiri KCP Kartasura, Surakarta. 

 

C. Tujuan Penelitian 

1. Peneliti ingin mengetahui ”Perbedaan OCB pada karyawan tetap dan 

karyawan kontrak Bank Mandiri Kartasura”. 

2. Peneliti ingin mengetahui tingkat OCB karyawan tetap dan karyawan kontrak. 
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D. Manfaat penelitian. 

1. Teoritik 

Untuk menambah khasanah ilmu pengetahuan psikologi pada umumnya, 

khususnya dalam bidang industri mengenai perbedaan OCB pada karyawan 

tetap dan karyawan kontrak. 

2. Praktis  

a. Bagi Institusi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi pada pihak 

perusahaan agar dapat meningkatkan OCB pada karyawan yang memiliki 

tingkat OCB yang rendah dengan cara melibatkan karyawan dalam segala 

kegiatan yang berhubungan dengan saling membantu sesama rekan kerja. 

b. Bagi Peneliti selanjutnya. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tentang 

pentingnya OCB, sehingga dapat melakukan penelitian serupa dengan sasaran 

populasi atau wilayah pendekatan penelitian yang berbeda. 

 



BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa : 

1. Berdasarkan hasil analisis menggunakan t-test diperoleh nilai uji-t antar 

kelompok untuk variabel OCB = 3,342 ; p = 0,000  (p < 0,01). Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang sangat signifikan tingkat 

OCB antara karyawan tetap dengan karyawan kontrak di Bank Mandiri 

KCP Kartasura, Surakarta.  

2. Keadaan OCB karyawan tetap pada umumnya tinggi dengan skor rerata 

sebesar 138, 70, sedangan Keadaan OCB karyawan kontrak pada 

umumnya sedang dengan skor rerata sebesar 123,27. Yang disimpulkan 

bahwa karyawan tetap memiliki OCB lebih tinggi dibandingkan karyawan 

kontrak. 

 

B. Saran-saran  

Dari hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan di atas, maka 

penulis mengajukan beberapa saran sebagai berikut : 

1. Bagi Pihak Bank Mandiri KCP Kartasura, Surakarta,  dengan 

terbuktinya penelitian ini maka ada masukan bagi pihak Bank agar dapat 

meningkatkan OCB pada karyawan kontrak karena hasil penelitian ini 

menyatakan bahwa karyawan kontrak memiliki OCB yang lebih rendah 

dibandingkan dengan OCB pada karyawan tetap. OCB pada karyawan 
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kontrak dapat ditingkatkan dengan cara melibatkan karyawan dalam segala 

kegiatan yang berhubungan dengan pemberian bantuan secara sukarela, 

sedangkan OCB pada karyawan tetap dapat dipertahankan dan 

ditingkatkan lagi dengan cara mengadakan suatu acara yang sekiranya 

dapat mempererat rasa keterdekatan di antara karyawan tetap misalnya 

dengan diadakannya outbound, kemudian juga bisa diberikan promosi bagi 

karyawan kontrak yang sudah dikontrak tiga kali berturut-turut, namun 

untuk mendapatkan kontrak tiga kali berturut-turut karyawan harus 

menunjukkan prestasi kerja yang tinggi, sehingga karyawan kontrak justru 

berlomba-lomba memperlihatkan kinerja yang baik dan juga menunjukkan 

perilaku OCB yang tinggi agar di kontrak lagi oleh perusahaan dan 

akhirnya menjadi pegawai tetap. 

2. Bagi karyawan, dengan terbuktinya penelitian ini maka dianjurkan agar 

lebih menunjukkan OCB yang baik, tidak hanya untuk kepentingan 

perusahaan namun juga harus ditanamkan dalam diri bahwa tidak ada 

ruginya mempunyai OCB yang tinggi, karena itu dapat menunjang kinerja 

yang lebih baik pula, yang pada akhirnya perusahaan juga akan 

menghargai serta memberi reward pada karyawannya yang baik, walau 

statusnya hanya karyawan kontrak.   

3. Peneliti selanjutnya, dengan terbuktinya penelitian ini, bagi yang ingin 

meneliti kembali tentang perbedaan yang terjadi antara karyawan tetap 

dengan karyawan kontrak bisa menggali faktor lain misalnya motivasi 

berprestasi, komitmen organisasi, dsb.  
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