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ABSTRAK

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada anggota organisasi meningkatkan kontribusi
pada pencapaian tujuan organisasi. OCB pada organisasi publik menjadi perhatian terkait
kinerja yang buruk atau baik dirasakan secara langsung oleh masyarakat. Penelitian ini
bertujuan menguji variabel kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan motivasi
intrinsik sebagai anteseden OCB. Penelitian dilakukan pada Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Yogyakarta, data primer diambil menggunakan kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi
berganda. Hasil penelitian menemukan bahwa kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan pada OCB.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Intrinsik,
Organizational Citizenship Behaviour

ABSTRACT

Organizational Citizenship Behavior (OCB) in organizational members increases the
contribution to the achievement of organizational goals. OCB in public organizations is a
concern related to poor or good performance which is felt directly by the community. This
study aims to examine the variables of transformational leadership, organizational culture, and
intrinsic motivation as antecedents of OCB. The research was conducted at the Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Yogyakarta, primary data were collected using a questionnaire and
analyzed using multiple regression. The results of the study found that transformational
leadership, organizational culture, and intrinsic motivation have a positive and significant
effect on OCB.

Keywords: Intrinsic Motivation, Organizational Citizenship Behavior, Organizational Culture,
Transformational Leadership

I. PENDAHULUAN melebihi perannya merupakan bentuk
Sumber daya manusia memiliki peran Organizational  Citizenship ~ Behavior
yang penting dalam menentukan tercapai (OCB). OCB secara efektif membuat
atau  tidaknya  tujuan  organisasi. pegawai berkontribusi memberi nilai
Organisasi tidak hanya membutuhkan tambah bagi organisasi ataupun instansi.

pegawai dengan keterampilan dan Memiliki pegawai dengan OCB di

kemampuan yang bekerja in-role (sesuai
peran) namun juga kesediaan untuk
bekerja extra-role (melebihi peran).
Pegawai yang melakukan pekerjaan

organisasi seperti instansi pemerintah
merupakan suatu tuntutan agar dapat
memberikan pelayanan yang lebih baik.
Beberapa anteseden OCB telah dikaji,
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antara lain kepemimpinan transformasi
(Khalili, 2017), budaya organisasi
(Ebrahimpour, Zahed, Khaleghkhah, &
Sepehri, 2011), dan motivasi (Mushtaq,
Ahmed, & Warraich, 2014). Pemimpin
transformasional meningkatkan keinginan
pengikut  untuk  pencapaian  dan
pengembangan diri, sekaligus
mempromosikan pengembangan
kelompok dan organisasi (Bass & Avolio,
1990). Budaya organisasi yang kuat dan
sehat merupakan isu yang telah
digambarkan oleh banyak perusahaan di
tingkat global sebagai penentu survival
perusahaan (Robbins & Judge, 2013).
Motivasi  intrinsik  mengacu  pada
keterlibatan dalam perilaku yang secara
inheren memuaskan atau menyenangkan,
bersifat non-instrumental, yaitu, tindakan
yang dimotivasi secara intrinsik tidak
bergantung pada hasil apa pun yang dapat
dipisahkan dari perilaku itu sendiri
(Legault, 2016).

Inkonsistensi  hasil  penelitian
masih terjadi. Riset Nasra & Heilbrunn
(2015) dan Majeed, Ramayah, Mustamil,
Nazri, & Jamshed (2017) menemukan
signifikansi pengaruh  kepemimpinan
transformasional pada OCB, namun tidak
ditemukan signifikan pada penelitian
Baihaqi & Saifudin (2021). Demikian
juga pengaruh budaya organisasi pada
OCB, Mohanty & Rath (2012) dan Jeong,
Kim, Kim, & Zhang (2019) menemukan
pengaruh signifikan sedangkan Baihaqi &
Saifudin  (2021) menyatakan tidak
ditemukan pengaruh yang signifikan.
Padariset Pohl, Santo, & Battistelli (2012)
temuan uji pengaruh motivasi intrinsik
terthadap OCB  ditemukan  positif

signifikan. Finkelstein (2011)
menemukan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan pada

Organizational  Citizenship ~ Behavior
Organization (OCBO) namun tidak
berpengaruh signifikan Organizational
Citizenship Behavior Individuals (OCBI).
Inkonsistensi hasil penelitian terdahulu
tersebut membuka peluang pengujian

lebih lanjut pada setting penelitian yang
berbeda, dalam hal ini peneliti menguji
kembali pada Satuan Polisi Pamong Praja
(Satpol PP) Kota Yogyakarta. Satpol PP
merupakan organisasi publik yang kinerja
karyawannya perlu dikaitkan dengan
OCB karena dirasakan masyarakat namun
demikian jarang diteliti antesedennya.

Satpol PP Kota Yogyakarta
merupakan unsur Pemerintah Daerah
yang memiliki fungsi sebagai pelaksana
sebagian kewenangan daerah di bidang
pembinaan  ketentraman,  ketertiban
umum, penegakan peraturan perundang-
undangan dan perlindungan masyarakat.
Dalam mencapai tujuannya, Anggota
Satpol PP melakukan perilaku OCB agar
dapat  berkontribusi  lebih ~ dalam
produktivitas untuk mencapai tujuan
pelayanan  masyarakatnya.  Anggota
Satpol PP seringkali bersedia bekerja di
luar jam kerja, selain itu juga seringkali
saling membantu dengan petugas lain
sebagai bagian tujuan organisasi yaitu
menjaga ketertiban dan ketentraman
masyarakat. OCB pada Satpol PP perlu
dikaji  penyebabnya  agar  dapat
dipertahankan atau ditingkatkan.
Penelitian ini bertujuan menguji variabel
kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan motivasi intrinsik sebagai
anteseden pada Satpol PP Kota
Yogyakarta.

Kepemimpinan Transformasional
Pemimpin transformasional
menginspirasi pengikutnya untuk
melampaui kepentingan pribadi mereka
demi kebaikan organisasi dan dapat
memberikan efek yang luar biasa pada
pengikutnya (Robbins & Judge, 2013).
Menurut Bass (1985), kepemimpinan
transformasional terdiri dari empat
dimensi yaitu pengaruh yang diidealkan,
motivasi inspirasional, stimulasi
intelektual, dan pertimbangan individual.
Pengaruh yang diidealkan adalah
sejauh mana pengikut menyadari nilai,
kepercayaan diri, keyakinan, kekuasaan,
dan orientasi etika atau moral, kesediaan
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mereka untuk mengidentifikasi dengan
atribut  ini  dan pengalihan  dari
kepentingan pribadi untuk tujuan kolektif
yang lebih tinggi; motivasi inspirasional
adalah bagaimana pemimpin
mengartikulasikan visi untuk
menginspirasi dan memotivasi bawahan
mencapai  tujuan yang diinginkan;
stimulasi intelektual adalah pemimpin
yang menantang status quo dan asumsi
yang mendasari, mendorong pengikut
untuk melakukannya, dan terbuka untuk
solusi baru dan kreatif untuk pemecahan
masalah; pertimbangan individual adalah
pemimpin memberikan dukungan
emosional dan pertimbangan untuk setiap
pengikut (Antonakis & House, 2002).
Pemimpin memberikan perhatian dan
kebutuhan dari para individu
pengikutnya; mereka mengubah
kesadaran pengikut tentang masalah
dengan membantu mereka melihat
masalah lama dengan cara baru; dan
mereka membangkitkan semangat dan
menginspirasi pengikut untuk melakukan
upaya ekstra untuk mencapai tujuan grup
(Robbins & Judge, 2013). Pemimpin akan
selalu  menjalin komunikasi dengan
bawahannya dalam transfer pemahaman
visi misi.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan mekanisme
berbagi arti antara individu dalam
organisasi yang menjadi pembeda dengan
organisasi lain (Robbins & Judge, 2013).
Budaya organisasi adalah suatu sudut
pandang dan implementasi bersama yang
dijalankan oleh semua anggota organisasi.
Menurut Ravasi & Schultz (2006) budaya
organisasi merupakan sekumpulan asumsi
bersama yang memandu perilaku dari para
anggota organisasi. Intisari budaya
meliputi tingkat pekerja didorong untuk
inovatif dan memahami resiko; fokus
pada detil, berorientasi pada hasil-orang-
tim, agresif dan kompetitif, stabilitas dan
pertumbuhan (Robbins & Judge, 2013).
Dalam budaya organisasi yang kuat, nilai

luhur mengalami internalisasi secara
mendalam dan disebarluaskan (Schneider,
Salvaggio, & Subirats, 2002). Kualitas
untuk membangun kekompakan,
loyalitas, dan komitmen organisasi akan
mengurangi kecenderungan para pekerja
untuk mengundurkan diri  (Schulte,
Ostroff, Shmulyian, & Kinicki, 2009).
Budaya  memiliki  fungsi  sebagai

pembeda, perasaaan identitas,
memfasilitasi  komitmen, pendorong
stabilitas  sistem  sosial,  sebagai

pengendali perilaku anggota (Robbins &
Judge, 2013).

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik didefinisikan sebagai
melakukan suatu aktivitas untuk kepuasan
yang melekat daripada untuk beberapa
konsekuensi yang dapat dipisahkan,
ketika termotivasi secara intrinsik,
seseorang akan tergerak untuk bertindak
untuk kesenangan atau tantangan yang
ada daripada karena produk, tekanan, atau
penghargaan eksternal (Ryan & Deci,
2000). Oudeyer & Kaplan (2013)
menjelaskan motivasi intrinsik seperti
anak yang melakukan dengan teliti
pekerjaan rumahnya untuk kesenangan,
dan karena dia mengalami kesenangan
dalam menemukan pengetahuan baru,
misalnya  soal matematika  sama
menyenangkannya dengan bermain video
game, sedangkan motivasi ekstrinsik
dicontohkan bila pengendali dari luar,
misalnya karena faktor hukuman jika
tidak mengerjakan tugas atau kesenangan
ketika mendapat nilai bagus. Lindenberg
(2001) mendiskusikan motivasi intrinsik
berupa kenikmatan atau 'kesenangan'
yang berasal dari sesuatu dengan
mengkontraskannya  pada  motivasi
ekstrinsik sebagai melakukan suatu
aktivitas dengan perasaan tertekan,
tegang, cemas, hanya untuk mendapatkan
hasil yang diinginkan. Peristiwa dan
struktur  interpersonal  (penghargaan,
komunikasi, dan umpan balik) yang
berkontribusi terhadap perasaan
kompetensi selama tindakan dapat
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meningkatkan motivasi intrinsik untuk
tindakan tersebut karena memungkinkan
kepuasan untuk  kebutuhan  dasar
psikologis kompetensi, namun, perlu
dicatat bahwa perasaan kompeten
mungkin tidak meningkatkan motivasi
intrinsik  kecuali disertai dengan rasa
otonomi (Shillingford & Karlin, 2013).

Organizational Citizenship Behavior

OCB telah didefinisikan sebagai perilaku
individu yang mempromosikan tujuan
organisasi dengan berkontribusi pada
lingkungan sosial dan psikologisnya
(Organ, 1997). Imbalan yang diperoleh
OCB tidak langsung dan tidak pasti,
dibandingkan dengan kontribusi yang
lebih formal seperti produktivitas tinggi
atau keunggulan teknis atau solusi
inovatif yang memiliki kemungkinan
lebih besar untuk secara tegas terkait
dengan sistem penghargaan formal
(Organ, 1997). Organ (1988) berpendapat
bahwa OCB dianggap penting untuk
kelangsungan hidup organisasi, lebih
lanjut perilaku kewargaan organisasi
dapat memaksimalkan efisiensi dan
produktivitas baik dari karyawan maupun
organisasi yang  pada akhirnya
berkontribusi pada berfungsinya
organisasi secara efektif. Terdapat lima
dimensi OCB: Altruism yang merupakan
perilaku membantu orang lain dalam
organisasi untuk melakukan tugas tanpa
mengharapkan imbalan;
conscientiousness yaitu perilaku sukarela
melebihi fungsi peran resmi minimal;
sportsmanship melaksanakan tugas dalam
situasi apapun dengan tanpa keluhan;
courtesy sebagai sikap untuk
menyelesaikan masalah antar teman
kantor; civic virtue sebagai keterlibatan
efektif dalam organisasi (Organ, 1988).

Pengembangan Hipotesis

Kepemimpinan transformasional
mencerminkan sosok pemimpin yang
memberikan inspirasi dan motivasi
kepada bawahannya serta memberikan
perhatian dalam pengembangan diri

masing-masing karyawan. Penerapan
gaya kepemimpinan transformasional
akan menginspirasi individu untuk
bertindak melebihi peran minimalnya.
Karena  pemimpin  transformasional
mampu memotivasi pengikutnya untuk
bekerja lebih baik tugas pekerjaan dan
tantangan status quo (Bass & Avolio,
1990), mereka dapat memperluas upaya
terkait pekerjaan sehari-hari karyawan
mereka untuk melampaui persyaratan
pekerjaan dan deskripsi dan karena itu
menunjukkan  lebih  banyak  OCB
(Podsakoff, MacKenzie, Moorman, &
Fetter, 1990). Penelitian terdahulu
menunjukkan terdapat pengaruh
signifikan kepemimpinan
transformasional terhadap OCB karyawan
(Purvanova, Bono, & Dzieweczynski,
2006; Wang, Oh, Courtright, & Colbert,
2011; Khalili, 2017).

HI: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB.

Organ (1988) mendefinisikan OCB
sebagai perilaku individu yang bersifat
diskresioner, tidak secara langsung atau
eksplisit diakui oleh sistem penghargaan
formal, dan secara agregat
mempromosikan fungsi efektif organisasi.
Budaya organisasi berpengaruh dalam
menciptakan dan meningkatkan
efektivitas kinerja organisasi. Budaya
organisasi memiliki pengaruh yang kuat
terhadap perilaku dan sikap individu,
atasan dan bawahan tidak berperilaku
dalam ruang hampa bebas nilai; mereka
diatur, diarahkan dan ditempa oleh budaya
organisasi (Wagner, 1995). Lingkungan
interaktif  inilah yang mendorong
karyawan untuk memberikan upaya ekstra
dan melakukan di luar peran yang
ditentukan untuk keberhasilan organisasi
(Yaseen, Liaquat, & Hassan, 2015).
Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap variabel Organizational
Citizenship Behavior. Penelitian yang
telah dilakukan oleh Teh,
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Boerhannoeddin, & Ismail (2012)
demikian juga Yaseen, Liaquat, & Hassan
(2015) menyatakan budaya organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB.
H2: Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB.
Karyawan yang memiliki dorongan
dalam diri saat bekerja dengan penuh
kerelaan dan tidak adanya paksaan oleh
atasan disebut dengan motivasi intrinsik.
Ini relevan dengan OCB karena individu
bekerja tidak berdasarkan pengendali
eksternal seperti berharap mendapat upah.
Individu secara intrinsik termotivasi
untuk mengambil bagian dalam suatu
aktivitas karena hal itu memungkinkan
individu tersebut berkesempatan untuk
melatih  dan  mengalami  kapasitas
seseorang, individu merasa terhubung
dengan orang lain dan tampaknya merasa
mengendalikan tindakan mereka, dengan
demikian individu melakukan aktivitas
berdasarkan minat atau nilai terintegrasi
(Deci & Ryan, 1985). Selain itu,
tantangan yang optimal, umpan balik
positif, dan kebebasan dari evaluasi,
semuanya diharapkan untuk memfasilitasi
motivasi intrinsik (Deci & Ryan, 1985).
Penelitian terdahulu (Huei, Mansor, &
Tat, 2014; Maryati & Fernado, 2018)
menyatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap munculnya OCB.
H3: Motivasi intrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB.

Kepemimpinan
Transformasional
Budaya
Organisasi

Organizational
Citizenship
Behavior

Sumber: Nasra & Heilbrunn, (2015),
Jeong, Kim, Kim, & Zhang (2019),
Mohanty & Rath (2012, Finkelstein
(2011).

I1.

I11.

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Peneliti melakukan penelitian dengan
menggunakan data kuantitatif dengan
memberikan kuesioner kepada
responden pada pegawai Satpol PP Kota
Yogyakarta.  Teknik  pengambilan
sampel yang digunakan adalah sampling
jenuh karena jumlah dari populasi relatif
sedikit dengan ukuran sampel berjumlah
45 responden. Uji validitas dan
reliabilitas digunakan untuk menguyji alat
ukur yang berupa kuesioner. Untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat digunakan
analisis regresi berganda menggunakan
Program SPSS 16.0. Analisis pada uji t
digunakan untuk menguji hipotesis yang
ada dalam penelitian. Data diukur
dengan skala Likert pada nilai 1 (sangat
tidak setuju) sampai dengan 5 (sangat
setuju). Adapun pengukuran dari setiap
variabel ditunjukkan pada Tabel 1
sebagai berikut.

Tabel 1. Pengukuran

Variabel Indikator

Kepemimpinan
Transformasional

Articulating a Vision
Inspirational Communication
Intellectual Stimulation
Supportive Leadership
Personal Recognition
(Podsakoff et al., 1990)
Keterlibatan

Konsistensi

Kemampuan Beradaptasi
Misi

(Takane, Young, & de Leeuw, 1977)
Kepedulian

Suasana Hati
Kesempatan Belajar
Tanggung Jawab

Minat

Komitmen

(Ganesan & Weitz, 1996)
Altruism
Conscientiouesness
Spormanship

Courtesy

Civic Virtue

(Organ, 1988)

Budaya Organisasi

Motivasi Kerja
Intrinsik

Organizational
Citizenship
Behavior

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pada pengujian validitas, nilai item
dinyatakan valid apabila nilai r hitung >
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r tabel (0.2483) (Ghozali, 2019).
Pengujian validitas menghasilkan r
hitung gaya kepemimpinan
transformasional (0.388 s.d. 0.795),
budaya organisasi (0.487 s.d. 0.773),
motivasi intrinsik (0.508 s.d. 0.694), dan
OCB (0.302 s.d. 0.808)>0.2483 atau
semua butir pernyataan pada penelitian
ini dinyatakan valid dan layak sebagai
instrumen  untuk mengukur data

penelitian. Pengujian reliabilitas
menggunakan Cronbach Alpha>0.60,
dengan gaya kepemimpinan

transformasional ~ (0.866),  budaya
organisasi  (0.772), motivasi kerja
intrinsik (0.654) dan OCB (0.767) > 0.60
atau semua variabel reliabel

Karakteristik Responden
Karakteristik responden (Tabel 2)
menunjukkan bahwa responden lebih
banyak didominasi oleh pria (91.1%).
Berdasar status kepegawaian, mayoritas
sebagai pegawai tetap (84.4%) dan
sebagian besar telah menikah (86.7%).
Mayoritas  berumur 31-39  tahun
(46.7%), dan berdasar pendidikan
terakhir yang paling banyak adalah
lulusan SMA (82.2%). Sebagian besar
responden memiliki masa kerja antara 2-
5 tahun sebesar (35.6%).

Tabel 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Frequency  Percent
Jenis Kelamin

Pria 41 91.1
Wanita 4 8.9
Umur

<30 Th 1 2.2
31-39 Th 21 46.7
40-49 Th 11 24.4
> 50 Th 12 26.7
Pendidikan Terakhir

SMA 37 82.2
Diploma 2 4.5
S1 6 13.3
Pascasarjana (S-2/S- 0 0
3)

Status Pernikahan

Belum Menikah 6 13.3
Menikah 39 86.7
Status Kepegawaian

Belum Tetap 7 15.6
Pegawai Tetap 38 84.4
Masa Kerja

<2Th 10 22.2
2-5Th 16 35.6
6-10 Th 5 11.1

Karakteristik Frequency  Percent
11-15 Th 1 2.2
Diatas 15 Th 13 28.9

Sumber: Diolah Peneliti (2021).

Uji asumsi klasik (lihat Tabel 3)
menunjukkan pada model regresi data
residual terdistribusi normal (Kolmogrov-
Smirnov  Sig. 2-tailed>0.05) (Ghozali,
2019). Grafik scatterplot juga menghasilkan
titik  titik tidak membentuk pola dan
terdistribusi diatas dan dibawah angka 0
atau tidak terjadi  heteroskedastisitas.
Multikolonieritas tidak terjadi pada model
regresi dengan folerance >0.10 dan VIF
<10.

Tabel 3. Asumsi Klasik

Norm. Multi. Norm.

Bebas Terikat A;y. Toleran. A SY-
Sig. Sig.
Kepemimpinan
Transformasional 0.632 1.583
Budaya Organisasi OCB 0-060 0.493 2.030
Motivasi Intrinsi 0.719 1.390

Sumber: Diolah Peneliti (2021).

Hasil pengujian statistik (Tabel 4)
menunjukkan bahwa H1, H2, dan H3 diterima
karena memiliki nilai sig.<0.05. Adjusted R
Square memiliki nilai sebesar 0.838 yang
artinya kontribusi variabel bebas
(kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, motivasi intrinsik) mempengaruhi
variabel terikat OCB sebesar 83.8% sisanya
sebesar 16.2% dijelaskan variabel lain.

Tabel 4. Hasil Uji Regresi

Variabel Adj. R.
Bebas Terikat ~ Sig- Square
HL s formasions e
H2 Budaya organisasi 0cB 0.000 0.838
H3  Motivasi intrinsik 0.000

Sumber: Diolah Peneliti (2021).

Hipotesis 1 diterima, artinya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB. Temuan 1ini mengkonfirmasi
penelitian terdahulu dari Purvanova, Bono,
& Dzieweczynski (2006), Wang, Oh,
Courtright, & Colbert (2011), dan Khalili,

359



Derivatif : Jurnal Manajemen
Vol. 15 No. 2 November 2021

(ISSN Cetak 1978-6573) (ISSN Online 2477-300X)

2017. Satpol PP Kota Yogyakarta menurut
hasil penelitian ini memiliki pimpinan
dengan gaya transformasional yang terbukti
mendorong peningkatan OCB dari para
bawahannya.

Hipotesis 2 diterima, artinya budaya
organisasi  berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap OCB. Temuan ini
mendukung penelitian terdahulu dari Teh,
Boerhannoeddin, & Ismail (2012) dan
Yaseen, Liaquat, & Hassan (2015). Satpol
PP Kota Yogyakarta sebagai aparatur
negara yang menjaga ketertiban masyarakat
telah memiliki budaya organisasi yang kuat
yang dalam pengukurannya memperoleh
nilai diatas 3.00, hal ini bermanfaat bagi
penguatan OCB anggota organisasi.

Hipotesis 3  diterima, artinya
motivasi intrinsik terbukti mempengaruhi
secara positif dan signifikan pada OCB.
Hasil temuan ini mendukung hasil
penelitian terdahulu dari Huei, Mansor, &
Tat (2014); Maryati & Fernado (2018).
Menurut masa kerja, terdapat 57.8%
responden bekerja kurang dari 6 tahun yang
dapat diberi kesempatan untuk merasakan
banyak tantangan melalui perluasan dan
pengayaan pekerjaan.

IV. KESIMPULAN DAN SARAN

Temuan menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, dan
motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap OCB
pada Satpol PP Kota Yogyakarta. Temuan
ini mengarahkan pada saran agar pimpinan
dapat mempertimbangkan meningkatkan
kesempatan bagi pemimpin bergaya
tranformasional, = memperkuat budaya
organisasi yang mendukung kinerja, dan
meningkatkan daya tarik pekerjaan melalui
job enlargement dan job enrichment serta
otonomi untuk mendorong peningkatan
motivasi intrinsik. Peningkatan variabel
bebas pada penelitian ini akan mendorong
OCB pada derajat yang lebih tinggi.
Penelitian ke depan dapat menguji variabel
prediktor OCB yang lain, seperti kepuasan

kerja dan loyalitas pegawai (Ramadhanty &
Kurniawan, 2020). Kepuasan kerja penting
diukur dampaknya karena Satpol PP
mengerjakan tugas penertiban yang sering
menghadapi penolakan yang berpotensi
menurunkan kepuasan kerja, demikian juga
loyalitas  terhadap satuan  diduga
mempengaruhi OCB.
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