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ABSTRAK 

 

HUBUNGAN ANTARA IKLIM ORGANISASI DENGAN 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

GURU DI MTs N 1 BANDAR LAMPUNG 

 

Oleh : 

NISA HASANAH 

  

Organizational citizenship behavior (OCB) sering diartikan sebagai perilaku 

yang melebihi kewajiban formal (extra role) yang tidak berhubungan dengan 

kompensasi langsung. OCB merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam 

organisasi. Perilaku ini akan muncul karena memiliki perasaan sebagai anggota 

organisasi dan merasa puas bila melakukan sesuatu yang lebih bagi 

organisasi.Kondisi ini terjadi jika pegawai atau dalam hal ini adalah pendidik 

memiliki persepsi positif pada sekolah, termasuk pada iklim dalam organisasi/ 

sekolah tersebut.  

Populasi dalam penelitian ini adalah guru MTs N 1 Bandar lampung sebanyak 

74 orang. Sampeldalampenelitianinisebanyak 37 orang menggunakantekniksampling 

sistematis. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

hubunganantaraiklimorganisasidenganorganizational citizenship behavior 

(OCB)guru di MTs N 1 Bandar Lampung. Untuk membuktikan hipotesis dalam 

penelitian ini metode mengumpulandata yang digunakan adalah teknik angket. Uji 

validitasmenggunakan teknik korelasi product moment dari Pearson. Sedangkan 

ujirelibialitas mengunakan teknik Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS 

16.Selanjutnya untuk mengetahui hasil data yang dikumpulkan dilakukanperhitungan 

dengan menggunakan teknik regresi linier sederhana. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif 

dan signifikan antara antaraiklimorganisasidenganorganizational citizenship 

behavior (OCB)guru di MTs N 1 Bandar Lampungdengan korelasi variabel bebas 

dengan variabel terikat adalah 0,939. Selain itu,R2sebesar 0,881 Pada taraf 

signifikansi 5%. Hal ini berarti kontribusi variabel X(iklimorganisasi) terhadap 

variabel Y(organizational citizenship behavior (OCB)) adalah 88%dantersisa 12% 

darifaktor lain yangdapat mempengaruhi organizational citizenship behavior 

(OCB)guru di MTs N 1 BandarLampung yang tidakmenjadifokuspenelitianini, antara 

lain budayaorganisasi, kepuasankerja, komitmenorganisasi, kepribadian, 

motivasidanlainnya. 

 

Kata Kunci: Iklim Organisasi, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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MOTTO 

 

                   

        

Artinya: (1) Demi masa. (2) Sesungguhnyamanusiaitubenar-benardalamkerugian, (3) 

Kecuali orang-orang yang 

berimandanmengerjakanamalsalehdannasehatmenasehatisupayamentaatikebenarand

annasehatmenasehatisupayamenetapikesabaran.1(Q.S Al-Ashr: 1,2dan3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1Departemen Agama RI, Al Qur’an 

TajwiddanTerjemahnyadilengkapidenganAsbabunNuzuldanHaditsShahih, (Bandung : PT 

SygmaExamediaArkanleama, 2010) h.597 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

Skripsi ini berjudul “Hubungan antara Iklim Organisasi dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Guru di MTs N 1 Bandar Lampung”. Sebelum 

membahas skripsi lebih lanjut, maka untuk mendapatkan kesatuan pengertian dan 
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menghindari kesalah pahaman serta untuk membatasi ruang lingkup permasalahan, 

penulis memberi istilah-istilah penting yang terdapat dalam judul sebagai berikut: 

1. Iklim Organisasi 

Iklim organisasi adalah serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi 

yang bertahan dalam jangka waktu lama. Karakteristik ini membedakan satu 

organisasi dengan organisasi lain dan mempengaruhi perilaku orang-orang yang 

termasuk dalam organisasi tersebut.
2
 

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku sukarela ditempat 

kerja yang dilaksanakan oleh pegawai secara bebas dan diluar persyaratan 

pekerjaan seseorang dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem 

imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh pegawai akan meningkatkan 

berfungsinya organisasi.
3
 

3. Guru 

Guru adalah pendidik professional dengan tugas utama mendidik, mengajar, 

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, mengevaluasi peserta didik pada 

pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar dan 

pendidikan menengah.
4
 

                                                             
2
 M. Saleh Lubis. “Pengaruh iklim organisasi dan komitmen organisasi terhadab pembentukan 

organizationa citizenship behavior (ocb) karyawan dalam rangka peningkatan kerja”. E-jurna 

apresiasi ekonomi voume 3, nomor 2, mei 2015, h. 78. 
3
 Wirawan, Kepemimpinan: Teori, Psikologi, Perilaku Organisasi, Apikasi dan Penelitian 

(Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada. 2013),h. 722. 
4
Departemen Pendidikan, Undang-undang RI No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan 

Dosen(Jakarta: Sinar Grafika, 2012), h. 3. 
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4. MTs N 1 Bandar Lampung 

MTs N 1 Bandar Lampung adalah  lembaga pendidikan pada tingkat 

menengah pertama yang terletak di Garuntang Bandar Lampung dan merupakan 

tempat penelitian skripsi ini dilaksanakan dengan kata lain sebagai objek atau 

sasaran penulis dalam membahas permasalahan yang terkandung dalam judul 

skripsi ini. 

Berdasarkan pada uraian penegasan judul diatas maka judul skripsi ini yang 

berbunyi “Hubungan antara Iklim Organisasi denganOrganizational Citizenship 

Behavior (OCB) Guru di MTs N 1 Bandar Lampung” berarti suatu penelitian 

yang berusaha untuk mengkaji tentang kondisi iklim organisasi yang ada di MTs 

N 1 Bandar Lampung sehingga berhubungan dengan peningkatan organizational 

citizenship behavior (OCB) guru di MTs N 1 Bandar Lampung.  

 

B. Alasan Memilih Judul 

Peneliti memilih judul hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB)guru di MTs N 1 Bandar Lampung dengan alasan-alasan 

sebagai berikut: 

1. Penulis ingin membuktikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara 

iklim organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB)guru. 

Khususnya di MTs N 1 Bandar Lampung. 
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2. Penulis ingin membuktikan bahwa semakin baik persepsi dan suasana yang 

guru rasakan pada organisasinya maka organizational citizenship behavior 

(OCB) guru akan meningkat. 

3. Berdasarkan dugaan penulis bahwa kondisi iklim organisasi di MTs N 1 

Bandar Lampung belum sepenuhnya optimal sehingga mempengaruhi tingkat 

organizational citizenship behavior (OCB) guru di MTs N 1 Bandar 

Lampung. 

 

C. Latar Belakang 

Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar 

dan kegiatan pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi 

dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 

kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, 

Bangsa dan Negara.
5
 

Pendidikan merupakan kegiatan yang terencana dalam rangka membentuk pribadi 

dan mengembangkan potensi peserta didik agar lebih baik lagi tidak hanya intelektual 

melainkan spiritual, emosional, keterampilan dan lain sebagainya.Pendidikan 

merupakan hal fundamental bagi kehidupan bangsa. Oleh karena itu kemajuan 

dibidang pendidikan harus berjalan secara harmonis dan selaras dengan kemajuan 

zaman.   

                                                             
5
 Departemen Pendidikan, Undang-Undang RI No. 20 Tahun 2003tentang Sistem Pendidikan 

Nasiona. (Jakarta: Redaksi Sinar Grafika. 2003). h. 3. 
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Pemerintah sangat serius berusaha mengembangkan sistem pendidikan agar 

menjadi lebih baik. Untuk mewujudkan tujuan tersebut pemerintah membentuk 

sebuah organisasi yang disebut sekolah. Sekolah sebagai lembaga pendidikan formal 

harus mampu mengembangkan seluruh potensi yang dimiliki oleh peserta didik. 

Potensi tersebut meliputi aspek kognitif, afektif dan psikomotorik.
6
 

Sekolah sebagai salah satu institusi pendidikan merupakan lembaga yang 

berfungsi sebagai “agent of change”, bertugas untuk membangun peserta didik agar 

sanggup memecahkan masalah nasional (internal) dan memenangkan persaingan 

internasional (eksternal). Penyelenggaraan sekolah harus diorientasikan pada 

pembentukan manusia yang kompeten dan beradap.
7
 Hal ini sejalan dengan Undang-

Undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, yakni  dalam 

bab II pasal 3 yang berbunyi : 

Pendidikan Nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk 

watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan 

kehidupan bangsa, bertujuan untuk  berkembangnya  potensi peserta  didik agar 

menjadi manusia yang beriman dan  bertaqwa kepada Tuhan yang Maha Esa, 

berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga Negara 

yang demokratis serta bertanggungjawab.
8
 

Keberhasilan proses pendidikan yakni dengan tercapainya tujuan pendidikan 

nasional salah satunya menghasilkan sumberdaya manusia Indonesia yang 

berkualitas, dan ditentukan oleh banyak faktor antara lain peserta didik, tenaga 

                                                             
6
 Muhammad Nur, Cut Zahri Harun, Sakdiah Ibrahi. “Manajemen sekolah dalam meningkatkan 

mutu pendidikan pada sdn dayah guci kabupaten pidie”. Jurnal Administrasi Pendidikan ISSN 2302-

0156 Pascasarjana Universitas Syiah Kuala. Volume 4. No. 1. Februari 2016 
7
Tim Dosen Administrasi Pendidikan UPI,Manajemen Pendidikan (Bandung: Alfabeta. 2011), h. 

289. 
8
Departemen Pendidikan, Undang-Undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 

Nasional, Op. Cit., h. 7. 
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pendidik, kurikulum, manajemen pendidikan dan fasilitas pendidikan serta 

lingkungan masyarakat.  

Salah satu unsur penting dalam kegiatan pendidikan di sekolah adalah guru. 

Dimana peranan guru sangatlah besar dalam menyiapkan generasi bangsa yang 

unggul dan berguna bagi masyarakat Bangsa dan Negara. Menurut Adam dan Dickey 

bahwa peranan guru sesungguhnya sangat luas meliputi: “guru sebagai pengajar, guru 

sebagai pembimbing, guru sebagai ilmuan dan guru sebagai pribadi”.
9
 

Oemar Hamalik berpendapat bahwa peranan guru yaitu sebagai penghubung, 

modernisator dan penghubung.
10

 Berdasarkan kedua pendapat tersebut dapat 

dipahami bahwa seorang guru tidak hanya sebagai pengajar akan tetapi juga sebagai 

pendidik para siswanya yang membimbing mereka untuk mencapai tujuan pendidikan 

yang telah ditetapkan dengan baik. Ini berarti peranan seorang guru akan sangat 

berpengaruh terhadap mutu dan kualitas pendidikan maupun lulusanya.Undang-

Undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional Pasal 40 Ayat 2 

Poin b menyebutkan: 

Pendidik dan tenaga kependidikan harus mempunyai komitmen secara profesional 

untuk meningkatkan mutu pendidikan.
11

 Oleh karena itu diperlukan guru dan tenaga 

kependidikan yang berkualitas, agar sekolah dapat menghasilkan mutu pendidikan 

yang lebih baik. Sebagai mahluk sosial setiap guru dituntut untuk saling berinteraksi. 

                                                             
9
 Oemar Hamalik, Proses Belajar Mengajar (Jakarta: Bumi Aksara, 2015), h. 123. 

10
Ibid., h. 128. 

11
Departemen Pendidikan, Undang-Undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 

Nasional, Op. Cit., h. 28. 
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Interaksi  sosial adalah kunci dari semua kehidupan sosial oleh karena itu tanpa 

interaksi sosial tidak akan mungkin ada kehidupan bersama.
12

 

Setiap sekolah memiliki pola interaksi yang berbeda-beda, karena setiap 

kelompok memiliki norma yang dijadikan acuan untuk berperilaku. Bentuk perilaku 

organisasi sangat beragam dan selalu berkaitan dengan pihak lain. Perilaku yang 

sering muncul di sekolah adalah perilaku suka rela, misalnya saling tolong menolong 

dalam menyelesaikan dalam istilah psikologi dikenal sebagai organizational 

citizenship behavior(OCB). 

Dennis W Organ dalam Organizational Citizenship Behavior dalam Fred Luthans 

mendefinisikan “OCB is individual behavior that is discretionary, not directly or 

explicitly recognized by the formal reward system, and that in the aggregate 

promotes the effective functioning of the organization.”
13

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) menurut Organ merupakan perilaku individual bebas untuk 

menentukan, yang tidak secara langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem 

reward formal dan secara bersama-sama akan mendorong fungsi organisasi lebih 

efektif. 

Perilaku saling tolong-menolong secara sukarela juga ditekankan dalam Islam 

yakni salah satunya dalam Al-quran Surah An-nissa ayat 125, sebagai berikut: 

                                                             
12

Kundang Harisman,“Pengaruh Kemampuan Kerjasama Kelompok Tani Terhadap Penerapan 

Teknologi System Of Rice Intensification (SRI) di Kabupaten Sumedang”. Vol VIII No. 2 tahun 2014 
13

 Fred Luthans, Organizational Behavior: An Evidence-Based Approach (New York: McGraw-

Hill. 2011), h. 149. 
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Artinya : “dan siapakah yang lebih baik agamanya dari pada orang yang ikhlas 

menyerahkan dirinya kepada Allah, sedang diapun mengerjakan kebaikan, dan ia 

mengikuti agama Ibrahim yang lurus? dan Allah mengambil Ibrahim menjadi 

kesayangan-Nya.” (an-nissa :125)
14

 

Ayat diatas menjelaskan perintah Allah Swt untuk berperilaku tolong-menolong 

dalam kehidupan sehari-hari tanpa mengharap imbalan (ikhlas) karena mengharap 

ridho Allah Swt semata. Selain itu agama Islam juga menganjurkan umatnya untuk 

bekerja dan memiliki etos kerja yang tinggi sehingga para pekerja mampu bekerja 

secara extra role dan semata-mata hanya untuk mengabdi kepada Tuhannya. 

Titisari dalamAldag dan Resckhe mengemukakan organizational citizenship 

behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di 

tempat kerja. Organizational citizenship behavior (OCB) ini melibatkan beberapa 

perilaku meliputi menolong orang lain menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, 

patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-

perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” yang merupakan salah satu 

bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan 

bermakna membantu.
15

 

OCB adalah perilaku sukarela ditempat kerja yang dilaksanakan oleh pegawai 

secara bebas dan diluar persyaratan pekerjaan seseorang dan ketentuan organisasi 

sehingga tidak ada dalam sistem imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh 

pegawai akan meningkatkan berfungsinya organisasi.
16

 

                                                             
14

Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahannya(Bandung: Syamil Quran), h. 98. 
15

 Purnamie Titisari, Peranan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Meningkatkan 

Kinerja Karyawan (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2014), h. 4. 
16

 Wirawan. Op. Cit., h. 722. 
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Organizational citizenship behavior (OCB) diukur dari teori Eflina Purba dan 

Seniati melalui dimensi-dimensi sebagai berikut: 1)Altruism(perilaku 

menolong). 2)Conscientiousness (perilaku kehati-hatian). 3)Sportmanship (perilaku 

toleransi). 4)Courtessy (menghargai hubungan). 5)Civic Virtue (mengikuti 

perubahan organisasi).
17

 

Perilaku OCB dapat berupa perilaku menolong rekan kerja yang sedang 

kerepotan dalam pekerjaannya, menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau 

istirahat, membantu rekan sejawat yang pekerjaannya overload, membantu 

mengerjakan tugas orang lain pada saat tidak masuk, tepat waktu setiap hari tidak 

peduli pada musim atau lalu lintas, membantu proses orientasi karyawan baru 

meskipun tidak diminta, tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan diluar 

pekerjaan kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari 

aktivitasaktivitas mengeluh dan mengumpat, memberikan perhatian terhadap 

pertemuan pertemuan yang dianggap penting.  

Robbins dan Judge mengemukakan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan 

yang memiliki OCB (organizational citizenship behavior) yang baik, akan memiliki 

kinerja yang lebih baik dari organisasi lain.
18

 Jika seluruh guru telah memiliki OCB 

yang tinggi, maka secara tidak langsung mereka siap untuk melakukan pekerjaan 

yang bukan menjadi bagian dari tugasnya sebagimana terteta didalam job description, 

                                                             
17

 Maryanto, “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Organizational Citizenship Behavior 

dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Gondangrejo Kabupaten 

Karanganyar”, Ji@P Vol. 3 No. 2 Agustus – Desember 2016, h. 159. 
18

 Linda K. Ticoalu, “Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Komitmen Organisasi 

Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan”, Jurnal EMBA Vol.1 No.4 Desember 2013, Hal. 782-790. 
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dan perilaku OCB ini akan meningkatkan efektifitas organisasi sekolah tersebut. 

Contoh perilaku OCB yang sering dilakukan di sekolah adalah berbagi sumber 

referensi sesama guru ataupun menghadiri acara-acara yang dilaksanakan oleh pihak 

sekolah walaupun tidak wajib. 

Organizational citizenship behavior (OCB) dipengaruhi banyak faktor. Vannecia 

menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi OCB adalah budaya 

organisasi, iklim organisasi, kepribadian dan suasana hati (mood), persepsi terhadap 

dukungan organisasional, dan kualitas interaksi.  

Berdasarkan uraian diatas, mengenai beberapa hal yang mempengaruhi atau yang 

menjadi faktor OCB, adalah secara tidak langsung yakni faktor eksternal yang 

merupakan lingkungan atau biasa disebut iklim organisasi akan membentuk persepsi 

yang akhirnya mencerminkan suasana para anggota didalamnya maupun organisasi 

tersebut.  

Iklim merupakan sesuatu yang dapat dirasakan, konsepnya sangat abstrak oleh 

karena itu gambaran mengenai iklim organisasi dapat ditangkap melalui persepsi dari 

para anggotanya. Dengan kata lain bahwa iklim organisasi merupakan pemahaman 

anggota organisasi mengenai organisasinya. Setiap orgnisasi memiliki 

karakteristiknya masing-masing, oleh karena itu setiap organisasi memiliki iklim 

yang berbeda-beda, dan karakteristik inilah yang dijelaskan melalui iklim organisasi. 

Forehand dan Gilmers menyatakan bahwa iklim organisasi adalah serangkaian 

deskripsi dari karakteristik organisasi yang bertahan dalam jangka waktu lama. 
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Karakteristik ini membedakan satu organisasi dari organisasi lain dan mempengaruhi 

perilaku orang-orang yang termasuk dalam organisasi tersebut.
19

 

Iklim organisasi pada dasarnya akan mampu memunculkan suasana kerja yang 

menyenangkan, menantang dan membangkitkan motivasi kerja. Iklim organisasi dan 

karakteristik pekerjaan yang kondusif akan mendorong karyawan untuk bekerja 

dengan baik dan akan meningkat-kan kepuasan kerjanya. 
20

 

Dalam organisasi sekolah guru menjadi salah satu pihak yang bertanggung jawab 

akan terciptanya iklim organisasi. Iklim sekolah (school climate) adalah bagian yang 

amat dipengaruhi oleh komponen kepemimpinan kepala sekolah dan cara guru 

diperlakukan serta tingkat dan kualitas hubungan antar elemen dalam 

penyelenggaraan sekolah.
21

 

Iklim organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas berkembangnya OCB dalam 

suatu organisasi. Di dalam iklim organisasi yang positi, karyawan merasa lebih ingin 

melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah diisyaratkan dalam job description, 

dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika mereka diperlakukan oleh para 

atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa mereka 

diperlakukan secara adil oleh organisasinya.
22

 

Iklim sekolah akan sangat menentukan kenyamanan di sekolah, bahkan menjadi 

faktor-faktor yang mempengaruhi kehidupan orang-orang yang belajar maupun 

bekerja di sekolah tersebut. Oleh karena itu iklim organisasi sekolah yang kondusif 
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 M. Saleh Lubis. Op. Cit., h. 78. 
20

 Moh. Irsan Frimansah dan Raeny Dwi Santy, “Pengaruh Iklim Organisasi Dan Karakteristik 
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Sukabumi”, Majalah Ilmiah UNIKOM Vol.6, No. 2 
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 Kompri, Manajemen Pendidikan 3 (Bandung: Alfabeta. 2015), h. 44. 
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Ai Rohayati. “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior: Studi 
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akan sangat dibutuhkan. Apabila iklim sekolah positif, maka OCB akan lebih mudah 

terwujud sehingga visi dan misi sekolah juga lebih mudah tercapai. 

Madrasah Tsanawiyah Negeri 1 Bandar Lampung merupakan salah satu dari 

sekian banyak organisasi pendidikan. Di MTs N  1 Bandar Lampung implementasi 

OCB diwujudkan dalam berbagai bentuk perilaku. Salah satunya kesadaran tinggi 

yang ditunjukan oleh guru untuk mengikuti pelatihan sebagai tujuan pengembangan 

diri dan saling bantu membantu dalam menyelesaikan pekerjaan, terlebih lagi pada 

saat kegiatan-kegiatan yang dibuat sekolah 

MTs N 1 Bandar Lampung dalam memberikan layanan mengedepankan fasilitas 

dan sarana yang representatif guna menunjang proses kegiatan belajar mengajar 

(KBM) maupun ekstrakulikuler. Akan tetapi tidak hanya kualitas fisik sekolah yang 

harus dikembangkan melainkan kualitas psikis juga harus selalu ditingkatkan, karena 

kualitas psikis akan mempengaruhi jalannya proses pendidikan di MTs N 1 Bandar 

Lampung. 

Permasalahan tentang rendahnya OCB dapat terjadi di organisasi dalam 

lingkungan pendidikan, termasuk juga pada Sekolah Menengah (MTs) Negeri yaitu 

MTs N 1 Bandar Lampung. Sebelumnya peneliti telah melakukan penelitian awal 

dengan melakukan wawancara dan dokumentasi untuk mendapatkan data awal. 

Penelitian awal dilakukan untuk mengetahui masalah, apakah ada masalah yang 

berkaitan dengan OCB di MTs N 1 Bandar Lampung. Berdasarkan hasil penelitian 

awal didapatkan hasil bahwa MTs N 1 Bandar Lampung terindikasi adanya 
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permasalah OCB. Sebagianguru di MTs N 1 Bandar Lampung masih banyak yang 

belum mencerminkan sikap dan perilaku OCBseperti: terlambat datang sekolah, 

mangkir rapat dan lain-lainya.  

Tabel 1.1 

Absen Kehadiran Rapat Tenaga Pendidik dan Tenaga Kependidikan  

di MTs N 1 Bandar Lampung Tahun 2017 

No Bulan/keterangan 
Jmlh 

Pendidik 
Normal  Tidak Hadir % 

1 

Januari (Rapat Koordinasi Guru, 

Pegawai Tata Usaha dengan 

Kepala Sekolah) 

74 74 22 29,7% 

2 

Maret (Rapat Koordinasi Guru, 

Pegawai Tata Usaha dengan 

Kepala Sekolah) 

74 74 26 35,2% 

3 

Juni (Rapat Koordinasi Guru, 

Pegawai Tata Usaha dengan 

Kepala Sekolah) 

74 74 20 27,0% 

4 
Juli (Rapat Pembagian Tugas 

Guru) 
74 74 21 28,4% 

5 

Agustus (Rapat Koordinasi 

Guru, Pegawai Tata Usaha 

dengan Kepala Sekolah) 

74 74 35 47,3% 

Total Pendidik yang Tidak Menghadiri Rapat 33,5 % 

Sumber: Dokumentasi Absen Rapat Tenaga Pendidik di MTs N 1 Bandar Lampung. 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadiran guru dalam 

rapat yang diadakan sekolah di MTs N 1 Bandar Lampung kurang baik, dari hasil 

diatas tingkat ketidakhadiran mencapai angka 33,5%, dan angka tersebut konstan dan 

terus terjadi dalam setiap kegiatan rapat yang diadakan sekolah untuk para guru. 

Secara faktual fenomena-fenomena tersebut menunjukan bahwa OCBdi MTs N 1 

Bandar Lampung masih kurang baik, padahal iklim organisasi di MTs N 1 Bandar 

Lampung cukup baik. Berdasarkan kondisi fenomenal tersebut diduga ada 
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penyelewengan dari kaidah sebenarnya karena diharapkan iklim organisasi yang baik 

dapat mempengaruhi peningkatan OCBguru. Untuk itu timbulah suatu permasalahan 

apakah sebenarnya terdapat hubunganantara iklim organisasi dengan OCB guru. 

Karena itulah selanjutnya penulis berupaya mengadakan penelitian lebih lanjut 

mengenai permasalahan tersebut, sehingga diharapkan dapat diketahui secara jelas 

ada tidaknya hubungan antara iklim organisasi dengan OCBguru. Untuk itu karya 

tulis ini peneliti beri judul: “Hubungan antara Iklim Organisasi dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) gurudi MTs N  1 Bandar Lampung” 

 

D. Identifikasi Masalah 

Belum terbentuknya perilaku OCB yang maksimal pada diri pendidik (guru) 

diMTs N 1 Bandar Lampung sebagaimana yang telah dijelaskan 

sebelumnyamenunjukkan bahwa terdapat beberapa faktor yang diidentifikasi sebagai 

penyebabnya antara lain sebagai berikut. 

Rendahnya dukungan organisasi yang dirasakan oleh para anggota juga dapat 

diidentifikasi sebagai salah satu penyebab belum terbentuknya perilaku OCB yang 

maksimal pada diri pendidik (guru) di dalam organisasi. Karena setiap individu 

dengan nalurinya sebagai makhluk sosial akan merasa enggan bekerja dengan 

organisasi yang tidak mendukungnya dalam bekerja. 

Rendahnya keadilan organisasi dalam menerapkan prosedur-prosedur 

pengambilan keputusan yang layak atas hak-hak anggotanya akan membangun 

persepsi negatif para anggota tersebut tentang organisasi tempatnya bekerja. Persepsi 
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tentang rendahnya keadilan prosedural organisasi ini pada gilirannya akan 

menyebabkan para anggota berperilaku kontraproduktif dalam bekerja sehingga 

mereka sulit diharapkan untuk dapat menunjukkan hasil kerja unggulnya. 

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh seseorang dalam bekerja dapat mendorong 

orang tersebut menunjukkan pekerjaan terbaiknya. Hal ini dikarenakan kepuasan 

kerja sejatinya merupakan kesan emosional yang dapat memicu seseorang untuk 

berlaku positif terhadap sebab yang memberinya kepuasan. Oleh karena itu, 

ketidakpuasan dapat berarti hilangnya alasan psikologis orang tersebut untuk 

melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik pula. 

Selain itu, iklim kerja/ iklim organisasi merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi psikologis setiap individu untuk dapat menunjukkan kinerjanya 

dengan baik dan dapat mempengaruhi perilaku seseorang terhadap organisasinya 

(berprilaku OCB). Tidak kondusifnya iklim kerja dapat menurunkan motivasi dan 

komitmen individu untuk bekerja sehingga secara otomatis juga akan sulit 

terbentuknya peilaku (OCB) pada diri pendidik (guru). 

E. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka perlu sekiranya pembatasan 

masalah, guna penelitian ini fokus dan mendalam dan karena terbatasnya waktu dan 

dana. Dan penelitian ini dibatasi pada “Hubungan antara Iklim Organisasi dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)Guru”. 

F. Rumusan Masalah 
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Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan di atas maka peneliti 

membuat suatu rumusan masalah yaitu ”Apakah terdapat hubungan yang signifikan 

antara iklim organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB) guru MTs 

N 1 Bandar Lampung?”  

G. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara iklim organisasi 

dengan organizational citizenship behavior(OCB) guru di MTs N 1 Bandar 

Lampung. 

H. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan data-data empiris mengenai 

hubungan antara iklim organisasi dengan  organizational citizenship behavior 

(OCB). Selain itu untuk berbagi dasar pengetahuan bagi peneliti-peneliti lain 

yang ingin melakukan penelitian lanjutan dengan topik yang sama. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Guru 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, gambaran dan 

wacana mengenai hubungan antara iklim organisasi dengan  organizational 

citizenship behavior(OCB).  

b. Bagi Sekolah  
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi mengenai 

hubungan antara iklim organisasi dengan  organizational citizenship 

behavior(OCB). Sehingga bisa menjadi pertimbangan dalam upaya 

peningkatan organizational citizenship behavior (OCB). 

c. Bagi penulis  

Sebagai wacana untuk memperluas wawasan pengetahuan tentang 

hubungan antara iklim organisasi dengan  organizational citizenship behavior 

(OCB) serta untuk memenuhi persyaratan tugas akhir mendapatkan sertifikat 

ijazah sarjana (S1) di bidang Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Tarbiyah 

dan Keguruan Universitas Islam Negeri (UIN) Raden Intan Lampung. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Iklim Organisasi 

1. Pengertian Iklim Organisasi 

Menurut Wirawan iklim organisasi adalah persepsi anggota (secara individual 

dan kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi 

(misalnya pemasok, konsumen, konsultan dan kontraktor) mengenai apa yang ada 

atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi 

sifat dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian 

menentukan kinerja organisasi.
23

 

 

Surah An- Nahl ayat 125: 

                         

           

Artinya:“serulah (manusia) kepada jalan Tuhan-mu dengan hikmah dan 

pelajaran yang baik dan bantahlah mereka dengan cara yang baik. 

Sesungguhnya Tuhanmu Dialah yang lebih mengetahui tentang siapa yang 

tersesat dari jalan-Nya dan Dialah yang lebih mengetahui orang-orang yang 

mendapat petunjuk”.
24

 

Suatu contoh perdebatan yang baik ialah perdebatan Nabi Ibrahim dengan 

kaum (Nabi Ibrahim) yang membawa mereka berfikir untuk memperbaiki 

kesalahan mereka sendiri, sehingga mereka menemukan kebenaran. Tidaklah baik 

memancing lawan dalam berdebat dengan kata yang tajam, karena hal demikian 

menimbulkan suasana yang panas. Sebaiknya hendaklah diciptakan suasana 

nyaman dan santai sehingga tujuan dalam perdebatan untuk mencari kebenaran 

itu dapat tercapai dengan hati yang puas.
25

 

 

                                                             
23

Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi Teori Aplikasi dan Penelitian(Jakarta: Salemba Empat, 

2007), h. 122. 
24

Departemen Agama Replubik Indonesia, Al-Quran dan Tafsirnya Jilid V Juz 13-14-15 

(Yogyakarta: PT. Dana Bhakti Wakaf, 1990), h. 500. 
25

Ibid., h. 503. 
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Dari Anas r.a, Nabi Muhammad Sawbersabda: 

 حَتَّى أَحَدُكُمْ يُؤْمِنُ لَا قَالَ وَسَلّمَ عَلَّيْهِ اللّهُ صَلّى النَبِيِ عَنْ عَنْهُ اللّهُ رَضِيَ أَنَسٍ عَنْ

 لِنَفْسِهِ يُحِبُّ مَا لِأَخِيهِ يُحِبَّ

Artinya: Dari Anas r.a dari Nabi Saw., ia bersabda: “tidak sempurna iman 

salah seorang diantara kamu sehingga ia mencintai saudaranya sebagaimana 

halnya ia mencintai dirinya sendiri.” (HR Bukhari – Muslim) 

Diantara buah iman ialah memperkecil kadar kerakusan dan mendesak sifat 

mementingkan diri sendiri (egoisme), sedang iman seseorang tidak dianggap 

sempurna manakala ia tidak mencintai saudaranya sesame muslim sebagaimana 

halnya ia menintai dirinya sendiri. Kalau ia suka diperlakukan baik oleh rekannya 

maka hendaklah ia berlaku begitu terhadap rekannya dan kalua ia tidak suka 

diperlakukan tidak baik maka hendaklah ia tidak berlaku begitu. Demikianlah 

jalinan ukhuwah Islamiyah yang dilandasi oleh tauhid, cinta kasih dan sayang 

tolong-menolong dalam kesenangan dan kesusahan.
26

 

Secara konseptual iklim lingkungan atau suasana di sekolah didefinisikan 

sebagai seperangkat atribut yang memberi warna atau karakter, spirit, etos, 

suasana batin setiap sekolah. Secara operasional sebagaimana halnya pengertian 

iklim pada cuaca, iklim lingkungan disekolah dapat dilihat dari faktor seperti 

kurikulum, sarana, kepemimpinan kepala sekolah dan lingkungan pembelajaran di 

kelas.
27

 

Kompri dalam Taguiri dan Litwin mengartikan iklim organisasi adalah suatu 

kualitas lingkungan internal organisasi yang dialami oleh anggotanya, 

mempengaruhi perilakunya dan dapat dideskripsikan dengan nilai-nilai 

karakteristik organisasi.
28

 Menurut Lubis dalam Forehand dan Gilmers 

menyatakan bahwa iklim organisasi adalah serangkaian deskripsi dan 
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karakteristik organisasi yang bertahan jangka waktu lama.
29

 Karakteristik ini yang 

akan membedakan satu organisasi dari organisasi lainnya dan mempengaruhi 

perilaku orang-orang yang ada didalam organisasi tersebut. 

SetiawandalamKeith Davis mengemukakan iklim organisasi sebagai 

lingkungan manusia dimana karyawan atau anggota organisasi melakukan 

pekerjaannya.
30

 Dan menurut Litwin dan Stringer iklim organisasi merupakan 

efek persepsi subjektif terhadap sistem formal, gaya informal manajer dan faktor-

faktor lingkungan yang berpengaruh pada sikap, keyakinan, nilai dan motivasi 

dari orang-orang yang bekerja pada suatu perusahaan tertentu.
31

 

Kaitannya dengan iklim organisasi, Steers dalam Soetopo menyatakan bahwa 

iklim organisasi dapat dilihat dari dua sisi pandang yaitu (1) iklim organisasi 

dilihat dari persepsi para anggota terhadap organisasinya, (2) iklim organisasi 

dilihat dari hubungan antara kegiatan-kegiatan organinisasi dan perilaku 

manajemen nya.
32

 

Iklim organisasi merupakan aspek eksternal pekerjaan yang mempengaruhi 

pekerja dalam menyesuaikan tugas yang mencakup lingkungan pekerjaan, 
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hubungan dengan atasan dan teman sekerja dalam organisasi.
33

 Iklim organisasi 

pada dasarnya akan mampu memunculkan suasana kerja yang menyenangkan, 

menantang dan membangkitkan motivasi kerja. Iklim organisasi dan karakteristik 

pekerjaan yang kondusif akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik 

dan akan meningkatkan efektifitas organisasi. 

Berdasarkan definisi dari para ahli di atas, dapat disintesiskan bahwa iklim 

organisasi merupakan suatu kondisi di lingkungan organisasi yang berpengaruh 

terhadap tingkah laku orang yang berada dalam suatu organisasi serta segala 

sesuatu dalam organisasi seperti sistem formal, gaya kepemimpinan dan faktor 

lingkungan penting lainnya yang akan berpengaruh terhadap sikap, kepercayaan, 

nilai dan motivasi orang yang bekerja dalam organisasi tersebut. 

2. Faktor dan Manfaat Iklim Organisasi 

Kompri dalam Owens menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

iklim organisasi adalah: 

a. Ekologi yaitu lingkungan fisik seperti gedung, bangku, kursi, alat 

elektronik, dan lain-lain. 

b. Hubungan sosial,  

c. Sistem sosial yakni ketata-usahaan, pengorganisasian, pengambilan 

keputusan dan pola komunikasi, 

d. Budaya yakni nilai-nilai, kepercayaan, norma dan cara berfikir orang-orang 

dalam organisasi. 

Sedangkan menurut Steers bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi iklim 

organisasi adalah: 

a. Struktur tugas, 

b. Imbalan dan hukuman yang diberikan, 

c. Sentralisasi keputusan, 

                                                             
33
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d. Tekanan pada prestasi, 

e. Tekanan pada latihan dan pengembangan, 

f. Keamanan dan resiko pelaksanaan tugas, 

g. Keterbukaan dan ketertutupan individu, 

h. Status dalam organisasi, 

i. Pengakuan dan umpan balik.
34

 

Manfaat yang diperoleh dengan mengembangkan iklim organisasi yang kuat, 

intim, kondusif dan bertanggung jawab adalah:  

a. Menjamin kualitas kerja yang lebih baik. 

b. Membuka seluruh jaringan komunikasi dari segala jenis dan level baik 

komunikasi vertical maupun horizontal. 

c. Lebih terbuka dan transparan. 

d. Menciptakan kebersamaan dan rasa salaing memiliki yang tinggi. 

e. Meningkatkan solidaritas dan rasa kekeluargaan. 

f. Jika menemukan kesalahan akan segera dapat diperbaiki. 

g. Dapat beradaptasi dengan baik terhadap perkembangan IPTEK 

Selain beberapa manfaat diatas, manfaat lain bagi individu (pribadi) dan 

kelompok adalah: 

a. Meningkatkan kepuasan kerja 

b. Pergaulan lebih akrab 

c. Displin meningkat 

d. Pengawasan fungsional bias lebih ringan 

e. Muncul keinginan untuk selalu ingin berbuat proaktif 

f. Belajar dan berprestasi terus, serta 

g. Selalu ingin memberikan yang terbaik bagi sekolah, keluarga, orang lain 

dan diri sendiri.
35

 

 

3. Indikator Iklim Organisasi 

Kiki dalam Litwin dan Stringer menyatakan terdapat beberapa indikator  

dalam iklim organisasi yaitu:  

a. Structure (struktur): Dimensi inimembuat gambaran mengenai kejelasan 

tugas, prosedur kerja, wewenang danaturan-aturan pekerjaan. 

b. Responsibility (tanggung jawab):meliputitanggung jawab dalam tingkah 

lakukerja maupun konsekuensi atas hasilkerja yang dilakukan. 

c. Reward (penghargaan): Hal inimenyangkut penghargaan yang 

diterimaatas pekerjaan yang telah dilakukandengan baik 
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d. Risk (risiko): Hal ini mengenai risikodan tantangan dalam pekerjaan dan 

dalam organisasi, apakah penekanannyapada berani mengambil risiko 

denganperhitungan yang matang, mengambilrisiko yang sangat besar 

bahkan di luarkemampuan, atau tidak beranimengambil risiko dalam arti 

mencarijalan “aman” saja. 

e. Warmth (kehangatan):Dimensi inimenunjukan tentang hubungan 

interpersonal dalam organisasi yangmenciptakan suasana kerja tersendiri. 

f. Support (dukungan): Hal ini antara lainmenggambarkan ada atau tidaknya  

dukungan emosional dari para manajeratau pekerja-pekerja lain dalam 

kelompok. 

g. Standards (standar kinerja):Hal inimerupakan persepsi atau penghayatan 

karyawan mengenai standar kinerja atauderajat tantangan dari tujuan yang  

ditentukan bagi karyawan sertapenekanannya pada pencapaian hasil 

kerja yang baik. 

h. Conflict (konflik): Definisi ini padadasarnya mengulas tentang bagaimana 

pemecahan terhadap konflik yangterjadi (conflik resolution) di organisasi. 

i. Identity (identitas diri): Dimensi inimerupakan gambaran mengenai 

identifikasi individu dengan tujuan ataunorma kelompok atau organisasi.
36

 

Menurut Wirawan dalam Altman menyatakan beberapa indikator dalam iklim 

organisasi sebagai berikut: 

a. Keadaan lingkungan fisik tempat kerja 

b. Keadaan lingkungan sosial 

c. Pelaksanaan system manajemen 

d. Produk 

e. Konsumen, klien dan nasabah yang dilayani 

f. Kondisis fisik dan kejiwaan anggota organisasi 

g. Budaya organisasi 

Menurut Wirawan dalam Koys dan DeCotiis menyatakan beberapa indikator 

dalam iklim organisasi sebagai berikut: 

a. Otonomi (autonomy) 

b. Kebersamaan (cohesion) 

c. Kepercayaan (trust) 

d. Tekanan (pressure) 

e. Dukungan (support) 

f. Pengakuan (recognition) 

g. Kewajaran (fairness) 

h. Inovasi (innovation) 
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Menurut Wirawan dalam Ekvall menyatakan beberapa indikator dalam iklim 

organisasi sebagai berikut: 

a. Tantangan (challenge) 

b. Kemerdekaan (freedom) 

c. Dukungan untuk ide-ide (support for ideas) 

d. Kepercayaan (trust) 

e. Semangat (liveliness) 

f. Keintiman/humor (flayfulness/humor) 

g. Debat (debate) 

h. Konflik (conficts) 

i. Pengambilan resiko (risk taking) 

j. Ide dan waktu (idea and times).
37

 

 

B. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Dennis W Organ dalam Organizational Citizenship Behavior dari Fred 

Luthans mendefinisikan “OCB is individual behavior that is discretionary, not 

directly or explicitly recognized by the formal reward system, and that in the 

aggregate promotes the effective functioning of the 

organization.”
38

Organizational citizenship behavior (OCB) menurut Organ 

merupakan perilaku individual bebas untuk menentukan, yang tidak secara 

langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem reward formal dan secara 

bersama-sama akan mendorong fungsi organisasi lebih efektif. 

Surat Al- Maidah ayat 2: 
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Artinya: 

Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar syi'ar-syi'ar 

Allah, dan jangan melanggar kehormatan bulan-bulan haram, jangan 

(mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan binatang-binatang qalaa-id, dan 

jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi Baitullah sedang 

mereka mencari kurnia dan keredhaan dari Tuhannya dan apabila kamu telah 

menyelesaikan ibadah haji, Maka bolehlah berburu. dan janganlah sekali-kali 

kebencian(mu) kepada sesuatu kaum karena mereka menghalang-halangi kamu 

dari Masjidil haram, mendorongmu berbuat aniaya (kepada mereka). dan tolong-

menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 

tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan bertakwalah kamu 

kepada Allah, Sesungguhnya Allah Amat berat siksa-Nya.(Qur’an Surat Al-

Maidah Ayat 2)
39

 

Diperintahkan hidup bertolong-tolongan, dalam membina Al Birru yaitu 

segala ragam maksud yang baik dan berfaedah yang didasarkan kepada 

menegakkan taqwa, yaitu mempererat hubungan dengan Tuhan dan di tengah 

bertolong-tolongan atas berbuat dosa dan menimbulkan permusuhan dan 

menyakiti sesama, tegasnya merugikan orang lain.
40

 Dari ayat tersebut dapat 

dilihat adanya perintah untuk saling tolong menolong dalam kehidupan sehari-

hari. Menolong orang lain yang tanpa meminta imbalan. Selain itu, agama Islam 

juga menganjurkan umatnya untuk bekerja dan memiliki etos kerja yang tinggi 
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sehingga para pekerja mampu bekerja secara extra role dan semata-mata hanya 

untuk mengabdi kepada Tuhannya.  

Sebagaimana yang dikatakan Stephen P. Robbins, “Organizational behavior 

is the systematic study of the actions and attitdes that people exhibit within 

organizations. More recently, a fourth type of behavior organizational citizenship 

has been found to be important in determining employee performance. 

Organization citizenship is discretionary behavior that is not part of an 

employee’s formal job requirements but that nevertheless promotes the effective 

functioning of the organizational. Exsamples of good employee citizenship 

behavior include helping others on one’s work team, volunteering for extra job 

activities, avoiding unnecessary conflicts, and making constructive statemens 

about one’s work group and the overall organizational”.
41

 

OCB menurut Robbins merupakan suatu tindakan dan perilaku seseorang 

yang ditujukan dalam organisasinya. Lebih dari itu, karakteristik dari OCB  

sangat penting dalam menetukan kinerja karyawan. OCB adalah perilaku yang 

bukan merupakan bagian dari system formal dalam pekerjaan tapi meskipun 

demikian perilaku tersebut dapat meningkatkan efektif fungsi organisasi. Contoh 

perilaku OCB adalah membantu satu sama lain dalam kerja sama tim, 

mengerjakan tugas tambahan secara sukarela, menghindari konflik yang tidak 

perlu dan mengemukakan pendapat yang membangun untuk tim maupun seluruh 

bagian organisasi. 

Pendapat di atas didukung oleh Wagner dan Hollenbeck yang menyatakan, 

“OCBs are acts that promote the organization’s interest, but are not formally a 

part of any person’s documented job requirements. They include behaviors such 

as volunteering for assignments, going out of one’s way to welcome new 
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employees, helping others who need assistance, staying late to finish a task, or 

voicing one’s opinion on critical organizational issues”.
42

OCB adalah perilaku 

yang baik untuk organisasi, tetapi bukan merupakan sistem resmi dari 

pekerjaaanya. Seperti sukarela untuk mengerjakan tugas tambahan, menyambut 

karyawan baru, membantu orang lain yang membutuhkan bantuan, pulang 

terlambat karena tugas tambahann atau menyuarakan pendapat yang membangun 

untuk organisasi. 

Meski tidak ada perbedaan konseptual yang signifikan dengan pendapat-

pendapat sebelumnya Hellriegel dan Slocum, Mereka mendefinisikan, “OCBs 

tend to make the organization run more smoothly, but dissatisfied employees 

rarelyengage in them. Instead, employees seem to take a reciprocating approach 

to these kinds ofbehaviors; that is, they show a willingness to engage in them only 

if they feel that the employergoes out of its way as well.”.
43

 OCB cenderung 

membuat organisasi bekerja lebih lancar, karyawan merasa tidak puas jika tidak 

terlibat secara langsung didalamnya bukan utnuk mengambil sebuah keuntungan 

namun mereka bersedia untuk terlibat didalamnya dan membantu atasan 

menemukan jalan keluar. 

Podsakoff et al. yang dalam Wiley dan Sons memaparkan “OCB includes 

helping, protecting the organization from undeservedharm, making constructive 
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suggestions, and spreading goodwill”
44

 Menurut mereka perilaku OCB antara lain 

membantu, melindungi organisasi dari kejahatan, memberikan pendapat yang 

membangun dan menyebarkan niat baik. 

Melengkapi pendapat tersebut di atas, George dan Jones menyatakan, 

“Organizational citizenship behavior (OCB) is behavior above and beyond the 

call of duty that is, behavior not required of organizational members but 

nonetheless necessary for organizational survival and effectiveness. Examples of 

OCB include helping coworkers; protecting the organization from fire, theft, 

vandalism, and other misfortunes; making constructive suggestions; developing 

one’s skills and capabilities; and spreading goodwill in the larger 

community”.
45

OCB adalah perilaku diatas rata-rataatau lebih dari tugas yang 

diberikan, perilaku ini tidak diperlukan oleh anggota organisasi akan tetapi 

diperlukan untuk keberlangsungan hidup dan keefektifan organisasi. Contoh 

perilaku OCB membantu rekan kerja, melindungi organisasi dari pencurian, 

perusakan dan lainsebagainya, memberikan pendapat yang membangun, 

mengembangkan keterlampilan dan kemampuan, dan menyebarkan niat baik ke 

seleruruh anggota organisasi. 

Berdasarkan definisi dari para ahli di atas, dapat disintesiskan bahwa 

organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku sukarela di tempat 

kerja yang dilaksanakan oleh pegawai secara bebas dan di luar persyaratan 

pekerjaan seseorang dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem 

imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh pegawai akan meningkatkan 

berfungsinya organisasi.  

 

2. Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Faktor-faktor yang mempengaruhitimbulnya OCB cukup kompleks dan 

salingterkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebutantara lain adalah budaya dan 
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iklimorganisasi, kepribadian dan suasana hati(mood), persepsi terhadap 

dukunganorganisasional, persepsi tehadap kualitasinteraksi atasan bawahan, masa 

kerja, danjenis kelamin (gender).
46

 

Menurut Titisari dalamOrgan et. al peningkatan organizational citizenship 

behavior (OCB) dipengaruhi oleh dua faktor utama yaitu: 

a. Faktor internal yang berasal dari diri karyawan sendiri antara lain adalah 

kepuasan kerja, komitmen, dan kepribadian, moral karyawan, motivasi 

dan lain sebagainya. 

b. Organizational citizenship behavior (OCB) dipengaruhi oleh factor 

eksternal yang berasal dari luar karyawan, antara lain gaya kepemimpinan, 

kepercayaan pada pimpinan, budaya organisasi/ iklim organisasi dan lain 

sebagainya.
47

 

 

Menurut Lubis dalamVannecia et al. menyebutkan bahwa factor-faktor yang 

mempengaruhi OCB adalah: 

a. Budaya Organisasi 

b. Iklim Organisasi 

c. Kepribadian 

d. Suasana hati (mood) 

e. Persepsi terhadap dukungan organisasional 

f. Kualitas interaksi
48

 

 

3. Manfaat Organizational citizenship behavior (OCB) 

Penelitian Podsakoff dan MacKenzie dalam Purnamie Titisari, menyimpulkan 

manfaat organizational citizenship behavior (OCB) sebagai berikut:
49

 

a. Organizational citizenship behavior (OCB) meningkatkan produktivitas 

rekan kerja 

1) Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat 

penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan 

produktivitas rekan tersebut. 
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2) Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang 

ditunjukkan karyawan akan membantu menyebarkan best practice ke 

seluruh unit kerja atau kelompok. 

 

b. Organizational citizenship behavior (OCB) meningkatkan produktivitas 

manajer 

1) Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu 

manajer mendapatkan saran dan/atau umpan balik yang berharga 

dari karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit kerja. 

2) Karyawan yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik 

dengan rekan kerja, akan menolong manajer terhindar dari krisis 

manajemen. 

 

c. Organizational citizenship behavior (OCB) menghemat sumber daya yang 

dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan.  

1) Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah 

dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer, 

konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan 

tugas lain, seperti membuat perencanaan. 

2) Karyawan yang menampilkan conscientiousness yang tinggi hanya 

membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer 

dapat mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada 

mereka, ini berarti lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk 

melakukan tugas yang lebih penting. 

3) Karyawan lama yang membantu karyawan baru dalam pelatihan dan 

melakukan orientasi kerja akan membantu organisasi mengurangi 

biaya untuk keperluan tersebut. 

4) Karyawan yang menampilkan perilaku Sportsmanship akan sangat 

menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu banyak 

untuk berurusan dengan keluhankeluhan kecil karyawan. 

 

d. Organizational citizenship behavior (OCB) membantu menghemat energi 

sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok. 

1) Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan semangat, 

moral (morale), dan kerekatan (cohesiveness) kelompok, sehingga 

anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu menghabiskan energi 

dan waktu untuk pemeliharaan fungsi kelompok.  

2) Karyawan yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan 

kerja akan mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang 

dihabiskan untuk menyelesaikan konflik manajemen berkurang. 
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e. Organizational citizenship behavior (OCB) dapat menjadi sarana efektif 

untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja. 

1) Menampilkan perilaku civic virtue (seperti menghadiri dan 

berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan membantu 

koordinasi di antara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok. 

2) Menampilkan perilaku courtesy (misalnya saling memberi informasi 

tentang pekerjaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari 

munculnya masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk 

diselesaikan.27 

 

f. Organizational citizenship behavior (OCB) meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. 

1) Perilaku menolong dapat meningkatkan moral dan kerekatan 

serta perasaan saling memiliki diantara anggota kelompok, sehingga 

akan meningkatkan kinerja organisasi dan membantu organisasi 

menarik dan mempertahankan karyawan yang baik. 

2) Memberi contoh pada karyawan lain dengan menampilkan perilaku 

sportsmanship (misalnya tidak mengeluh karena permasalahan 

permasalahan kecil) akan menumbuhkan loyalitas dan 

komitmen pada organisasi. 

 

g. Organizational citizenship behavior (OCB) meningkatkan stabilitas kinerja 

organisasi. 

1) Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat kerja atau yang 

mempunyai beban kerja berat akan meningkatkan stabilitas (dengan 

cara mengurangi variabilitas) dari kinerja unit kerja. 

2) Karyawan yang conscientious cenderung mempertahankan tingkat 

kinerja yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas 

pada kinerja unit kerja. 

 

h. Organizational citizenship behavior (OCB)meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 

1) Karyawan yang mempunyai hubungan yang dekat dengan pasar 

dengan sukarela memberi informasi tentang perubahan yang terjadi di 

lingkungan dan memberi saran tentang bagaimana merespon 

perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan 

cepat. 

2) Karyawan yang secara aktif hadir dan berpartisipasi pada 

pertemuanpertemuan di organisasi akan membantu menyebarkan 

informasi yang penting dan harus diketahui oleh organisasi. 
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3) Karyawan yang menampilkan perilaku conscientiousness (misalnya 

kesediaan untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari 

keahlian baru) akan meningkatkan kemampuan organisasi beradaptasi 

dengan perubahan yang terjadi di lingkungannya. 

 

Berdasarkan paparan diatas bisa disimpulkan bahwa organizational 

citizenship behavior (OCB)menimbulkan dampak positif bagi organisasi, seperti 

meningkatnya kualitas pelayanan, meningkatkan kinerja kelompok. Penting bagi 

sebuah organisasi untuk meningkatkan organizational citizenship behavior 

(OCB)di kalangan karyawannya. 

4. Indikator Organizational citizenship behavior (OCB) 

Indikator OCB dikemukakan oleh Rohayati dalam Podsakoff et al. 

meyebutkan lima inditator organizational citizenship behavior (OCB) antara 

lain:
50

 

a. Altruism mengacu pada perilaku ingin membantu ditunjukan kepada 

individu di dalam organisasi, dimana hal ini sangat menguntungkan 

perusahaan. 

b. Conscientiousness mengacu pada perilaku yang menguntungkan 

organisasi bukan individu maupun kelompok spesifik. Hal ini pada 

dasarnya melakukan peran yang seharusnya dilakukan seseorang dalam 

organisasi, akan tetapi juga melakukan perilaku melebihi norma yang 

seharusnya. 

c. Civic Virtue partisipasi bertanggung jawab dalam proses politik dari 

organisasi. 

d. Sportsmanship mengacu pada toleransi terhadap ketidaknyamanan dan 

hal-hal yang mengganggu dari kehiupan organisasi tanpa mengeluh dan 

merasa diperlukan tidak adil. 

e. Courtessy melibatkan mencegah masalah dengan memberi tahu yang lain 

akan keputusan dan tindakan anda dimana dapat mempengaruhi mereka 

dan memberikan innformasi kepada mereka yang mungkin 

membutuhkannya. 
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Menurut Titisari dalam Organ et al.menyebutkan dimensiorganizational 

citizenship behavior (OCB) sebagai berikut:
51

 

a. Altruism adalah Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang 

mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai 

tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini 

mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban 

yang ditanggungnya. 

b. Conscientiousness adalah Perilaku yang ditunjukan dengan berusaha 

melebihi yang diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan 

merupakan kewajiban atau tugas karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh 

di atas dan jauh ke depan dari panggilan tugas. 

c. Sportsmanship adalah Perilaku yang memberikan toleransi terhadap 

keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan. 

Seseorang yang mempunyai tingkatan tinggi dalam sportsmanship akan 

meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, karyawan akan lebih 

sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. 

d. Courtessy adalah Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar 

terhindar dari maslah-masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki 

dimensi ini adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 

e. Civic Virtue adalah Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada 

kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil 

inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur-

prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber yang 

dimiliki oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab 

yang diberikan organisasi kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas 

bidang pekerjaan yang ditekuni. 

 

Berdasarkan paparan dari para ahli di atas, dapat disintesiskan bahwa 

indikator-indikator dari organizational citizenship behavior (OCB) antara lain 

Altruism (perilaku menolong), Conscientiousness (perilaku kehati-hatian), 

Sportsmanship (perilaku toleransi), Courtessy (menghargai hubungan)dan Civic 

Virtue (mengikuti perubahan organisasi). 
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C. Penelitian Relevan 

Beberapa hasil penelitian yang relevan dengan penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Penelitian oleh M. Saleh Lubis Dosen Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STEI) 

Pasaman, Simpang Empat. Penelitian yang berjudul “Pengaruh Iklim 

Organisasi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Pembentukan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Karyawan Dalam Rangka Peningkatan Kinerja” 

ini dilakukan dalam rangka meneliti bagaimana pengaruh iklim organisasi dan 

komitmen organisasi terhadap pembentukan organizational citizenship 

behavior (ocb) dalam rangka peningkatan kinerja karyawan, dan hasil 

penelitian ini menunjukan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap OCB, komitmen organisasi berpengaruh signifikanterhadap OCB, 

iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, komitmen 

organisasi berpengaruhsignifikan terhadap kinerja dan OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja.
52

 

2. Penelitian Lidya Aisyia Mahasiswa UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, yang 

berjudul “Hubungan antara Iklim Organisasi dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Guru dan Tenaga Kependidikan di SDIT Al-

Qalam Depok. berdasarkan hasil penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa 

terdapat korelasi yang signifikan antara iklim organisasi dengan 

organizational citizenship behavior (ocb). Sehingga dapat diinterprestasikan 
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bahwa semakin positif para guru dan karyawan memandang iklim organisasi 

sekolahnya,maka semakin tinggi pula tingkat perilku OCB yang ditunjukan 

oleh guru dan tenaga kependidikan di Sekolah dan begitupun sebaliknya.
53

 

3. Penelitian Moh Irsan Frimansah dan Raeny Dwi Santy yang berjudul 

“Pengaruh Iklim Organisasi dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan 

Kepuasan Kerja Pegawai di Lingkungan Pemerintahan Daerah Kabupaten 

Sukabumi”. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi dan 

karakteristik pekerjaan secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
54

 

D. Kerangka Berfikir  

Organizational citizenship behavior dapat timbul dari berbagai faktor 

dalamorganisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhitimbulnya OCB cukup kompleks 

dan salingterkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebutantara lain adalah budaya dan 

iklimorganisasi, kepribadian dan suasana hati(mood), persepsi terhadap 

dukunganorganisasional, persepsi tehadap kualitasinteraksi atasan bawahan, masa 

kerja, danjenis kelamin (gender). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB dalam suatu organisasi adalah 

suasana kerja atau iklim organisasi. Ketika guru merasakan kenyaman terhadap 

suasana iklim organisasi ditempat mereka bekerja, makaguru tersebut akan bekerja 
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secaramaksimal dalam menyelesaikanpekerjaannya, bahkan melakukan beberapahal 

yang mungkin diluar tugasnya, dan itulah yang disebut organizational citizenship 

behavior (OCB). 

Iklim organisasi dan budayaorganisasi dapat menjadi penyebab kuatatas 

berkembamgnya OCB dalam suatuorganisasi. Di dalam iklim organisasi yangpositif, 

karyawan merasa lebih inginmelakukan pekerjaannya melebihi apayang telah 

disyaratkan dalam jobdescription, dan akan selalu mendukungtujuan organisasi jika 

merekadiperlakukan oleh para atasan dengansportif dan dengan penuh kesadaranserta 

percaya bahwa merekadiperlakukan secara adil olehorganisasinya. 

Konovsky & Pughmenggunakan teoripertukaran sosial (sosial exchange 

theory)untuk berpendapat bahwa ketikakaryawan telah puas terhadappekerjaannya, 

mereka akanmembalasnya.Pembalasan dari karyawantersebut termasuk perasaan 

menjadibagian (sense ofbelonging) yang kuatterhadap organisasi dan perilaku 

sepertiorganizational citizenship.
55

 

Meskipun suasana hati dipengaruhi(sebagian) oleh kepribadian, ia 

jugadipengaruhi situasi, misalnya iklimkelompok kerja dan faktor-

faktorkeorganisasian.jika organisasimenghargai karyawannya danmemperlakukan 

mereka secara adil sertaiklim kelompok kerja berjalan positifmaka karyawan 

cenderung berada dalamsuasana hati yang bagus. Konsekuensinya,mereka akan 

secara sukarelamemberikanbantuan kepada orang lain.
56

 

Persepsi terhadap dukungan organisasional dapat menjadi prediktor 

organizational citizenship behavior (OCB). Pekerja yang merasa bahwa mereka 

didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya (feed back) dan 
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menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam 

perilaku citizenship.  

Berdasarkan penjelasan teoritis diatas maka yang menjadi variable-variabel 

didalam penelitian ini adalah iklim organisasi sebagai variabel independen (bebas) 

dan organizational citizenship behavior(OCB) sebagai variabel dependen (variabel 

terikat). Sehingga kerangka pikir yang terbentuk adalah sebagai berikut : 

 

Variabel (X)      Variabel (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Iklim Organisasi 

Deskripsi Teori 

Organizational Citizenship Behavior 

Analisis Kritis Analisis Kritis 

Deskripsi Teori 

Kesimpulan  

Kerangka Berfikir 
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E. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dala pertanyaan. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, 

belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 

data.
57

 Maka Hipotesis adalah jawaban sementara dari permasalahan yang perlu diuji 

kebenarannya melalui analisis. Berdasarkan uraian diatas peneliti mengajukan 

hipotesis sebagai berikut: 

 

 

1. Hipotesis Penelitian 

Adapun hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Ho : “Tidak terdapat Hubungan yang Signifikan antara Iklim Organisasi 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru di MTs N 1 

Bandar Lampung”. 

b. Ha : “Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Iklim Organisasi dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru di MTs N 1 Bandar 

Lampung”. 

2. Hipotesis Statistik 
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Hipotesis statistik sebagai pernyataan mengenai keadaan populasi (parameter) 

yang akan diuji kebenarannya berdasarkan data yang diperoleh dari sampel 

penulisan (statistik). 

a. Ho= p = 0: “Tidak terdapat Hubungan yang Signifikan antara Iklim 

Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru di 

MTs N 1 Bandar Lampung”. 

b. Ha = p ≠ 0: “Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Iklim Organisasi 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru di MTs N 1 

Bandar Lampung”. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Metode Penelitian 

Memperoleh data yang dapat dipertanggung jawabkan dalam mencapai tujuan 

yang diharapkan dalam penelitian tidak lepas dari metode yang akan dipakai. 

Penelitian ini menggunakan metode angket dalam pengumpulan data. Instrument 

yang digunakan dalam pengumpulan data adalah angket iklim organisasi serta 

organizational citizenship behavior (OCB). 

Metode adalah cara yang tepat untuk melakukan sesuatu dengan menggunakan 

pikiran secara seksama untuk mencapai suatu tujuan. Menurut Woody dalam Moh. 

Nazir penelitian merupakan sebuah pemikiran kritis (critical thinking).
58

Penelitian 

meliputi pemberian definisi dan redefinisi terhadap masalah, memformulasikan 

hipotesis atau jawaban sementara, membuat kesimpulan dan sekurang-kurangnya 

mengadakan pengujian yang hati-hati atas semua kesimpulan untuk menentukan 

apakah ia cocok dengan hipotesis. 

Dari urain diatas penelitimenyimpulkan bahwa metode penelitian (metode 

research) adalah cara yang dilakukan seseorang untuk melakukan, mengembangkan 

dan menguji suatu dengan menggunakan metode-metode ilmiah. Adapun jenis, 

desain dan alat yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Jenis dan Sifat Penelitian 
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a. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan atau survey. Penelitian 

survai adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan 

menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang 

pokok.
59

Penelitian ini dilakukan di dalam lokasi MTs N 1 Bandar Lampung 

dengan mengambil data-data yang mengenai iklim organisasi dan 

organizational citizenship behavior (OCB). 

b. Sifat Penelitian 

Dilihat dari sifatnya, penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif 

inferensial yang berupa statistik parametik.Statistik parametik adalah statistik 

yang menggunakan data interval atau selang dan rasio berdasarkan fakta yang 

bersifat pasti dan berdasarkan sampel. metode penelitian inferensial ini 

digunakan untuk mengukur besarnya arah hubungan antara satu variabel 

dengan variabel lain, dalam hal ini variabel iklim organisasi diduga memiliki 

hubungan yang signifikan dengan organizational citizenship behavior (OCB). 

2. Desain Penelitian 

Berdasarkan tingkat eksplanasinya, penelitian ini di golongkan dalam 

penelitian assosiatif. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang dilakukan 

untuk mencari hubungan atau pengaruh sebab akibat yaitu hubungan atau 

pengaruh variable bebas terhadap variable terikat. Penelitian ini dilakukan untuk 
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mengetahui hubungan iklim organisasi dengan organizational citizenship 

behavior (OCB) guru di MTs N 1 Bandar Lampung. 

3. Alat Pengumpulan Data 

a. Angket/ Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya.
60

Angket atau kuesioner adalah ”suatu daftar 

pertanyaan yang berisikan suatu rangkaian pertanyaan mengenai sesuatu hal 

atau bidang untuk memperoleh data berupa jawaban-jawaban dari responden. 

Penyebaran kuesioner dimaksudkan untuk mendapatkan data lebih konkrit”.
61

 

Jadi menurut peneliti angket atau kuesioner adalah pengumpulan data 

dengan menggunakan lembar pertanyaan yang disebar untuk para responden. 

Ditinjau dari penyampaiannya metode ini dibagi menjadi dua, yaitu: 

1) Angket secara langsung 

Angket secara langsung adalah jika pertanyaan dikirim langsung 

kepada orang yang ingin diminta pendapat dan diminta menceritakan 

tentang keadaan dirinya sendiri. 

 

2) Angket tidak langsung 

Angket secara langsung adalah jika pertanyaanya dikirim kepada 

seseorang yang diminta menceritakan tentang keadaan orang lain.
62
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Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 

metode angket tidak langsung yang berisi beberapa daftar pernyataan. Daftar 

pernyataan ini kemudian disebarkan untuk diisi oleh para responden. Daftar 

pernyataan dalam kuesioner dibuat berdasarkan indikator-indikator yang telah 

dikembangkan dari berbagai konsep variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini. 

Dalam hal ini penulis menyebar angket langsung ditujukan kepada guru di 

MTs N 1 Bandar Lampung. Diajukan untuk mengambil data sampel dari 

populasi. 

b. Dokumentasi  

Dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variabel yang 

berupa catatan, transkip buku, surat kabar, majalah, prasasti, notulen rapat, 

legger, agenda dan sebagainya.
63

 Jadi dokumentasi adalah salah satu teknik 

pengumpulan data atau keterangan-keterangan melalui dokumen yang sudah 

tersedia yang berhubungan dengan penelitian. 

Teknik ini digunakan untuk mengumpulkan data-data tentang gambaran-

gambaran umum yang berkaitan dengan penelitian yakni kehadiran guru, 

absensi guru dan sebagainya. Adapun data yang dihimpun melalui metode 

dokumentasi adalah sejarah sekolah, letak geografis sekolah, jumlah siswa, 

jumlah guru, dan sebagainya. 
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c. Wawancara 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan masalah yang harus di 

teliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang 

lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil.
64

 Wawancara 

merupakan suatu proses interaksi dan komunikasi. Dalam proses ini hasil 

wawancara ditentukan oleh beberapa factor yang berinteraksi dan 

mempengaruhi arus informasi.
65

 

Jenis-jenis interview ada tiga macam yaitu: 

1) Interview Tak Terpimpin 

Interview tak terpimpin adalah proses wawancara dimana interview 

tidak sengaja mengarahkan tanya jawab pada pokok-pokok persoalan 

dari fokus penelitian dengan orang yang diwawancarai. 

2) Interview Terpimpin 

Interview terpimpin adalah wawancara yang menggunakan panduan 

pokok-pokok masalah yang diteliti. 

3) Interview Bebas Terpimpin 

Interview bebas terpimpin adalah kombinasi antara interview 

terpimpin dan interview tidak terpimpin. Jadi pewawancara hanya 

membuat pokok-pokok masalah yang akan diteliti, selanjutnya dalam 

proses wawancara berlangsung mengikuti situasi, pewawancara harus 

pandai mengarahkan yang diwawancarai apabila ia menyimpang.
66

 

 

Jenis wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah bebas 

terpimpin yaitu peneliti membawa kerangka pertanyaan untuk diajukan 

keresponden guna mencari data-data yang diperlukan. Dalam hal ini peneliti 

mewawancarai dewan guru dan staff di MTs N 1 Bandar Lampung. Adapun 
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wawancara ini dilakukan secara langsung bertatap muka dengan pihak yang 

dijadikan responden seperti dewan guru dan staff di MTs N 1 Bandar 

Lampung.  

 

B. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi yaitu wilayah generalisasiyang terdiri atau objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
67

 

Berdasarkan pengertian diatas, maka yang dimaksud dengan populasi adalah 

keseluruhan subjek yang ada dalam wilayah penelitian. Adapun yang menjadi 

populasi dalam penelitian ini adalah Guru-guru MTs N 1 Bandar Lampung yang 

berjumlah 74 orang. 

2. Sampel  

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti.
68

Sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila 

popolasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada 

populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka peneliti 

dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
69
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Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan 

sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik 

sampling sistematis.Sampling sistematis adalah teknik pengambilan sampel 

berdasarkan urutan dari anggota populasi yang telah diberi nomor urut. Didalam 

penelitian ini populasi terdiri dari 74 guru. Dari semua anggota itu diberi nomor 

urut 1 sampai nomor urut 74, pengambilan sampel ini dilakukan dengan nomor 

ganjil saja. Oleh karena itu yang menjadi sampel adalah (1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 15, 

17, 19, 21, 23, 25, 27, 29, 31, 33, 35, 37, 39, 41, 43, 45, 47, 49, 51, 53, 55, 57, 59, 

61, 63, 65, 67, 69, 71, 73) = 37 sampel . 

Dari hasil perhitungan diketahui besarnya sampel adalah 37 dengan 

menggunakan teknik sampling sistematis, dan sampel tersebut adalah guru-guru 

di MTs N 1 Bandar Lampung. 

 

C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.
70

Variabel adalah konsep yang 

mempunyai bermacam-macam nilai.
71

Didalam  variabel ada istilah korelasi, yaitu 

hubungan antar dua variabel atau lebih. Hubungan antar variabel dikenal dengan 
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istilah bivariate correlation. Sedangkan hubungan antar lebih dari dua variabel 

disebut multivariate correlation. 

Penelitian ini menggunakan istilah bivariate correlation karena terdapat 

hubungan dua variabel antara iklim organisasi dengan organizational citizenship 

behavior (OCB). Organizational citizenship behavior (OCB) disebut dependent 

variabel, yaitu variabel yang di pengaruhi. Sedangkan iklim organisasi disebut 

independent variabel, yaitu variabel bebas, dalam arti bermacam-macam variabel 

yang dapat memberikan pengaruh terhadap iklim kerja organisasi.  

2. Definisi Operasional Variabel 

Setiap variabel dalam penelitian harus didefinisikan secara operasional agar 

lebih mudah dalam mencari hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya. Definisi operasional adalah unsur penelitian yang memberitahukan 

bagaimanacaranya mengukur suatu variable. Dengan kata lain definisi 

operasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana mengukur suatu 

variabel. 
72

Berikut ini adalah definisi operasional variabel : 

 

a. Iklim organisasi 

Iklim Organisasi adalah penilaian atau persepsi dari anggota organisasi 

terhadap kualitas lingkungan organisasi  dan mempengaruhi perilaku atau 

kerja mereka terhadap organisasi tersebut, dengan indikator: 1)keadaan 
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lingkungan fisik tempat kerja, 2)struktur, 3) kebersamaan, 4) dukungan, 5) 

tanggung jawab, 6) rewarddan 7) identitas. 

Berdasarkan definisi operasional variabel mengenai iklim organisasi maka 

kisi-kisi instrumen mengenai iklim organisasi ini disusun dengan jumlah 

pernyataan instrumen sebanyak 26 butir soal dan pernyataan yang setiap 

butirnya dilengkapi dengan  5 (lima)  alternatif jawaban yaitu: skor (5) selalu,   

skor (4) sering, skor (3) kadang-kadang, skor 2 jarang, skor (1)  tidak pernah. 

Tabel 3.1  

Kisi-kisi Instrumen Iklim Organisasi 

Variabel Indikator 
Sumber 

Indikator 

No. Butir  

Sblm Uji 

Coba 

No. Butir 

Stlh Uji Coba 

No. 

Gugur 

Iklim 

Organisasi 

1. Keadaan 

lingkungan fisik 

tempat kerja 

Rob Altman 2, 13 2, 13 - 

2. Kebersamaan  
Koys dan 

DeCotiis 
7, 10, 21 7, 10, 21 - 

3. Tanggung Jawab 
Litwin dan 

Stringer 
3, 5, 9, 3, 5, 9, - 

4. Dukungan Ekvall 22, 23 22, 23 - 

5. Struktur  
Litwin dan 

Stringer 11, 12, 15,  11, 12, 15,  - 

6. Reward 
Litwin dan 

Stringer 
8, 16, 17, 18, 

19 

8, 16, 17, 

18 
19 

7. Identitas 

Litwin dan 

Stringer 1, 4, 6, 14, 24, 

 26, 20, 25 

1, 14, 24, 

26, 20 

4, 6, 

25 

Jumlah 26 22 4 
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a. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan yang 

tidak secara langsung atau eksplisit diakui dalam sistem pemberian penghargaan 

dan dalam mempromosikan fungsi efektif organisasi dengan indikator: 

Altruism(perilaku menolong), conscientiousness (perilaku kehati-hatian), 

sportmanship (perilaku toleransi), courtessy (menghargai hubungan)  dancivic 

virtue (mengikuti perubahan organisasi). 

Berdasarkan definisi operasional variabel mengenai organizational citizenship 

behavior (OCB), maka kisi-kisi instrumen mengenai organizational citizenship 

behavior (OCB) ini disusun dengan jumlah pernyataan instrumen sebanyak 24 

butir soal dan pernyataan yang setiap butirnya dilengkapi dengan5(lima)  

alternatif jawaban yaitu: skor (5) selalu,skor (4) sering, skor (3) kadang-kadang, 

skor (2) jarang, skor (1)tidak pernah. 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.2  

kisi-kisi Instrumen OCB 

Variabel  Indikator  
Sumber 

Indikator 

No. Butir  

Sblm Uji Coba 

No. Butir 

Stlah Uji Coba 

No. 

Gugur 
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Organizati

onalCitizen

ship 

Behavior 

(OCB) 

Altruism 

(perilakumenolong) Podsakoff et. all 1, 6, 7, 14, 1, 6, 7, 14 - 

Conscientiousness(per

ilakukehatihatian) 

Podsakoff et. all 
8, 11, 13, 16, 18 8, 11, 18 13,16 

sportmanship 

(perilaku toleransi) 

Podsakoff et. all 

4, 12, 15, 17, 23 12, 15, 17 12, 23 

courtessy 

(menghargaihubungan

) 

Podsakoff et. all 

2, 3, 5, 10 2, 3, 5, 10 - 

civic virtue 

(mengikutiperubahano

rganisasi) 

Podsakoff et. all 
9, 19, 20, 21, 22, 

24 

9, 19, 20, 22, 

24 
21 

Jumlah 24 19 5 

 

D. Uji Instrumen 

Pada penelitian ini validitas instrument dapat dilakukan dengan pengujian 

validitas konstruk (construct validity) dan pengujian validitas isi (content validity). 

Menurut Sugiyono dalam buku Statistika Untuk Penelitian,
73

 untuk menguji validitas 

konstruk maka dapat digunakan pendapat para ahli (experts judgement). Dalam hal 

ini setelah instrument dikonstruksi tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan 

berlandaskan teori tertentu, maka selanjutnya dikonsultasikan dengan ahli. Para ahli 

diminta pendapatnya tentang instrument yang telah disusun itu.  

Para ahli bisa berpendapatinstrument dapat digunakan tanpa perbaikan, atau dapat 

digunakan tetapi perlu ada perbaikan atau mungkin tidak layak digunakan dan harus 
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dirombak lagi.untuk memperoleh data yang relevan dan akurat maka diperlukan alat 

untuk mengambil data yang dapaat dipertanggung jawabkan, yaitu alat ukur yang 

valid dan reliabel. 

1. Uji Validitas Instrument 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan atau 

mengukur apa yang diinginkan dengan kata lain dapat mengungkapkan data dari 

variabel yang diteliti secara tepat.
74

 

Pengujian validitas instrumen bertujuan untuk mengetahui butir-butir 

instrumen yang valid. Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu 

mengukur apa yang diinginkan dan sebuah instrument dikatakan valid apabila 

dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Menurut Sugiono 

pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item dengan teknik korelasi, 

yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah 

tiap skor butir.
75

 

rxy =
 

 
 ))(((( 2222 yx)x

y)( x)(-xy

yNN

N
 

Keterangan:  

rxy :Koefisien korelasi antara vaeiabel X dan variabel Y 

N : Jumlah subjek uji coba 

Σxy :Jumlah perkalian antara vaeiabel X dan variabel Y 

Σx :Jumlah dari nilai X 
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Σy :Jumlahdari nilai Y, dimana 

X : Nilai dari variabel (X) Iklim Organisasi, dan  

Y : Nilai dari variabel (Y) Organizational citizenship behavior (OCB) 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 

daftar pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Uji validitas sebaiknya 

dilakukan pada setiap butir pertanyaan di uji validitas. Hasil rhitung kita 

bandingkan dengan rtabel dimana df=n-2 dengan sig 5%. Jika rtabel< rhitung maka 

valid. Dalam penelitian ini rtabel diperoleh dari nilai signifikan yang sebesar 0,05 

atau sig 5% dan n=37, sehingga nilai rtabel adalah 0,361. 

Variabel iklim organisasi terdiri dari 7 indikator dengan 26 butir instrument. 

Berdasarkan uji coba instrument yang dilakukan dengan melibatkan 30 

responden, dan dari analisis uji coba tersebut terdapat 22 butir yang dinyatakan 

valid dan 4 butir yang dinyatakan tidak valid karena diperoleh rhitung lebih kecil 

dari pada rtabel. Adapun nomor butir yang tidak valid adalah nomor butir 4, 6, 19 

dan 25. 

Sedangkan variabel organizational citizenship behavior (OCB) terdiri dari 5 

indikator dengan 24 butir instrument. Berdasarkan uji coba instrument yang 

dilakukan dengan melibatkan 30 responden, dan dari analisis uji coba tersebut 

terdapat 19 butir yang dinyatakan valid dan 5 butir yang dinyatakan tidak valid 

karena diperoleh r hitung lebih kecil dari pada r tabel. Adapun nomor butir yang tidak 

valid adalah nomor butir 12, 13, 16, 21 dan 23. 

2. Uji Reliabilitas Instrument 
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Menurut Suharsimi Arikunto, realibilitas menunjukan pada suatu pengertian 

bahwa suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik.
76

 

Perhitungan reliabilitas adalah perhitungan terhadap konsistensi data angket 

dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach. Penggunaan rumus ini disesuaikan 

dengan teknik skoring yang dilakukan pada setiap item dalam instrumen. Rumus 

Alpha Cronbachyang dimaksud adalah:  

r11 = 
  























2

t

2

t
1

1n

n




 

Keterangan:  

r11 = Koefisien reliabilitas instrumen (alpha cronbach) 

n = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 

Σ
2

t  
= total varians butir 

2

t  
= total varians 

Nilai koefisien alpha ® akan di bandingkan dengan koefisien korelasi tabel 

rtabel = r(a, n-2) jika r11> rtabel, maka instrumen reliabel. Pada output SPSS16,  jika 

Cronbach’s Alpha > rtabel, maka instrumen reliabel. 

Berdasarkan hasil perhitungan uji reliabitas seperti tertera pada lampiran, 

diperoleh nilai reliabilitas untuk variabel iklim organisasi adalah sebesar 0,886. 

Dan nilai reliabilitas untuk variabel organizational citizenship behavior 

(OCB)adalah sebesar 0,824. Hal tersebut menunjukkan bahwa instrumen 
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penelitian untuk variabel iklim organisasi dan organizational citizenship behavior 

(OCB) bersifat reliabel. 

E. Uji Prasyarat Analisis 

Uji prasyarat analisis diperlukan guna mengetahui apakah analisis data untuk 

pengujian hipotesis dapat dilanjutkan atau ditolak. Beberapa teknik analisis data 

menuntut uji prasyarat analisis. Analisis varian mempersyratkan bahwa data berasal 

dari populasi yang berdistribusi normal dan kelompok-kelompok yang dibandingkan 

homogeny. Oleh karena itu analisis varian mempersyratkan uji normalitas dan 

homogenitas data.Berbagai pengujian prasyarat anaisis seperti uji normalitas, uji 

homogenitas dan uji linearitas. Uji prasyarat anaisis mana yang diperlukan dalam 

teknik analisis data akan disebutkan secara garis besar pada tiap-tiap teknik analisis 

data sebagai berikut: 

 

 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel terkait dengan 

variable bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Dengan uji 

normalitas akan diketahui sampel yang akan diambil berasal dari populasi yang 

berdistribusi normal atau tidak. Apabila pengujian normal maka hasil perhitungan 

statistikdapat digeneralisasikan pada populasinya. Uji normalitas dalam penelitian 

ini menggunakan bantuan program SPSS 16. Dalam penelitian ini uji normalitas 



72 
 

digunakan uji Kolmogorov smirnov, kriterianya adalah signifikansi untuk uji dua 

sisi hasil perhitungan lebih besar dari 0,05 berarti data berdistribusi normal. 

2. Uji Homogenitas 

Uji homogenitas adalah pengujian sama tidaknya variansi-variansi dua buah 

distribusi atau lebih. Uji homogenitas bertujuan untuk mengetahui apakah data 

dalam variabel X dan Y bersifat homogen atau tidak. Uji homogenitas dalam 

penelitian ini dilakukan menggunakan uji homogenitasdua varians atau uji 

Fischer, uji homogenitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan program 

SPSS 16.
77

 Dengan rumus sebagai berikut: 

F = 
𝑆1

2

𝑆2
2 

Keterangan: 

F : Homogenitas 

S1
2
: Varians yang besar 

S2
2
: Varians yang kecil 

 

Adapun kriteria pengujian untuk uji homogenitas ini adalah: 

Ho diterima jika Fhitung<Ftabel, Ho data memiliki varians homogen 

Ho ditolak jika Fhitung> Ftabel, Ho data tidak memiliki varians homogen 

3. Uji Linearitas  

Salah satu asumsi dari analisis regresi adalah linearitas. Maksudnya apakah 

garis regresi antara X dan Y membentuk garis linear atau tidak. Kalua tidak linear 

                                                             
77

Sugiono, Op. Cit., h. 249 



73 
 

maka analisis regresi tidak dapat dilanjukan. Untuk itu sebelum memberikan 

contoh berikut akan terlebih dahulu diuji linearitas regresi.  

Rumus-rumus yang digunakan dalam uji linearitas: 

JK (T) =  𝑌2 

JK (A) = 
( 𝑌)2

𝑛
 

JK (b│a) = b ( 𝑋𝑌 −
( 𝑋) ( 𝑌)

𝑛
) 

     = 
(𝑛   𝑋𝑌−( 𝑋) ( 𝑌) )2

𝑛  (𝑛  𝑋 2−( 𝑋) 2 )
 

JK(S)  = JK (T) – JK (a) – JK (b│a) 

JK (TC) = ∑ (∑ Y
2 ( 𝑌)2

𝑛1
 ) 

JK (G) = JK(S) – JK (TC) 

Dimana : 

JK (T) = Jumlah Kuadrat Total  

JK (a) = Jumlah Kuadrat Koefisien a 

JK (b│a) = Jumlah Kuadrat Regresi (b│a) 

JK (S)    = Jumlah Kuadrat Sisa  

JK (TC)  = Jumlah Kuadrat Tuna Cocok 

JK (G)  = Jumlah Kuadrat Galat.
78

 

 

F. Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan metode angket dalam pengumpulan data. Instrument 

yang digunakan dalam pengumpulan data adalah angket iklim organisasi serta angket 

organizational citizenship behavior (OCB). Skala pengukuran yang digunakan pada 
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kuesioner adalah skala likert. Pada dasarnya skala likert berisi 5 pilihan jawaban 

terhadap pernyatan-pernyatan (statements) atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 

oleh peneliti antara lain: selalu, sering, kadang-kadang,jarang dan tidak pernah. 

Sebelum dianalisis data terlebih dahulu diadakan uji instrument dengan menggunakan 

rumus validitas dan reliabilitasnya, untuk menguji validitas butir digunakan teknik 

atau rumus korelasi Pearson’s Product Moment melalui program SPSS 16. 

1. Uji Hipotesis 

Ho : (Tidak terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB)) 

Ha : (Terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB)) 

Adapun criteria pengujian adalah: 

Ho diterima jika rhitung< rtabel, dalam hal ini Ha ditolak 

Ha diterima jika rhitung> rtabel, dengan α=0,05 (5%) 

2. Regresi Sederhana 

Uji regresi sederhana bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing- masing 

variabel yaitu pengaruh iklim organisasi (Variabel X) terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) (Variabel Y) dengan menggunakan persamaan 

regresi, yaitu : 

 Y = a + b X 

Keterangan: 
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Y : nilai variabel terikat 

X : nilai variabel bebas  

a  :  bilangan konstan  

b  : bilangan koefisien regresi.
79

 

Untuk pengujian hipotesis yang telah diajukan atau untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan analisis regresi sederhana. 

Pelaksanaan uji hipotesis ini dilakukan dengan bantuan program SPSS 16. 
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BAB IV 

PENYAJIAN DATA LAPANGAN DAN ANALISIS DATA 

 

A. Profil MTs Negeri 1 Bandar Lampung 

1. Sejarah  

Pendidikan merupakan masalah yang sangat penting bagi setiap bangsa, 

terlebih bagi bangsa yang sedang membangun dan pendidikan itu merupakan 

kerjasama yang tidak pernah usai. Maka dari itu kita mengolah azas pendidikan 

yaitu dikenal dengan istilah “life long education” (pendidikan seumur hidup), 

baik dengan cara formal maupun non formal, atau dengan kata lain bahwa 

pendidikan itu tidak akan mempunyai batas waktu. 

Mengingat selalu bertambahnya anak usia sekolah, maka keperluan 

masyarakat dalam dunia pendidikan akan semakin meningkat pula, terutama 

pendidikan agama tingkat Tsanawiyah (MTs) atau sederajat. Oleh karena itu 

pemerintah memberikan kesempatan kepada berbagai pihak untuk bersama-sama 

berusaha dalam pengadaaan sarana dan prasarana pendidikan dalam rangka turut 

serta mendercaskan kehidupan bangsa.Oleh karena itulah, pada tanggal 23 

Febuari 1967 atas inisiatif Kepala Inspeksi Agama Propinsi Lampung, yang pada 

saat itu dijabat oleh KH. A. Shobir, mengususlkan kepada Bapak Direktorat 

Pendidikan Agama di Jakarta, agar daerah Tingkat I Provinsi Lampung diizinkan 

untuk mendirikan Madrasah Tsanawiyah dan Aliyah, sekurang-kurangnya di 

Kabupaten didirikan Madrasah Tsanawiyah Negeri. 

Sebagai tidak lanjut dari Kepala IPASA Propinsi Lampung sebagaimana 

tersebut diatas, maka berdasarkan penetapan Materi Agama RI No.45/1967 

diterbitkan instruksi kepada Kepala-kepala inspeksi pendidikan Agama 

Kabupaten/ Kotamadya Propinsi Lmpung agar segera membentuk Panitia 

Pendidikan Madrasah Tsanawiyah Agama Islam Negeri (MTs.AIN). Dengan 

memperhatikan dan mengindahkan instruksi Kepala IPASA  Lampung tersebut, 

Kepala Inspeksi Pendidikan Agama Kotamadya Tanjung Karang-Teluk Betung 

(pada waktu itu dijabat oleh Damiri Y Eff, BA) mengadakan rapat dinas dengan 

staff inspeksi Pendidikan Agama Kotamadya Tangjung Karang – Teluk Betung 

pada tanggal 1 Maret 1968. 

Rapat dinas tersebut telah mengambil Keputusan membentuk pantia Pendirian 

MTs. AIN Tanjung Karang, dengan komposisi dan personalia sebagai berikut:  
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Ketua   : Ny. R. Fatimah Yasin 

Sekretaris   : Syaifulhak 

Anggota   : Marzuki Kadir, BA, KH. Abdul Hadi dan Nadirsyah  

Dari hasil kerja panitia, maka terkumpulah sebanyak 75 orang murid yang 

dibagi menjadi dua kelas, yaitu Kelas 1.A dan 1.B dengan delapan orang tenaga 

guru dan administrasi, sedangkan tempat belajarnya numpang di PGAN, 6 tahun 

di JL. KH. Ahmad Dahlan Pahoman Tanjung Karang (yang dikenal sebutan PGA 

lama) yaitu yang ditempati sekarang ini, namun sekarang telah menjadi milik 

sendiri.  

Sejalan dengan perkembangan waktu, pada tanggal 15 November 2015 MTs 

Negeri 1 telah terakreditasi oleh Badan Akreditasi Nasional Sekolah/ Madrasah 

(BAN-S/M) yaitu memperoleh akreditasi dengan peringkat B.DAN 

BERDASARKAN KEPUTUSAN Menteri Agama RI Nomor 157 tahun 2014 

MTs Negeri 1 Tanjung Karang berubah nama menjadi MTs Negeri 1 Bandar 

Lampung. Semenjak berdirinya sampai sekarang, telah terjadi 16 kali pergantian 

Kepala Madrasah (pimpinan), dan yang menjabat atau menjadi pimpinan saat ini 

adalah Hikmat Tustary, S. Pd.
80

 

2. Visi, Misi dan Tujuan 

a. Visi  

Terwujudnya manusia cerdas, terampil, berprestasi, berwawasan IPTEK 

dan berlandaskan IMTAQ INDIKATOR 

1) Memiliki wawasan yang nyaman dan kondusif dilingkungan kerja 

Madrasah 

2) Memiliki kecerdasan intelektual, emosional serta sosial. 

3) Memiliki kemampuan dasar dan terampil dalam empat bahasa (bahasa 

Indonesia, bahasa arab, bahasa inggris dan bahasa lampung) 

4) Memiliki Prestasi pelajaran sains, matematika, seni budaya, olahraga dan 

non akademik. 
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5) Memiliki prestasi UAMBN, UN dan dapat diterima di sekolah favorit. 

6) Memiliki prestasi dibidang akhlak dan keagamaan. 

b. Misi 

1) Menyiapkan sarana dan prasarana pendidikan yang relevan. 

2) Menciptakan lingkungan madrasah yang sehat, bersih, indah, nyaman dan 

kondusif. 

3) Menumbuhkan semangat memperoleh prestasi akademik dan non 

akademik secara intensif. 

4) Menumbuhkan kecemasan intelektual, emosional serta social dalam proses 

pembelajaran. 

5) Menciptakan dan menumbuhkan semangat dalam komunikasi dengan 

menggunakan empat bahasa (bahasa Indonesia, bahasa arab, bahasa inggris 

dan bahasa Lampung) 

6) Melaksanaka bimbingan dan pembelajaran secara aktif, inovatif, kreatif, 

efektif dan menyenangkan. 

7) Menumbuhkan dan mendorong prestasi dalam penerapan ilmu 

pengetahuan, olahraga , seni dan teknologi. 

8) Melaksanakan bimbingan belajar secara intensif dalam menghadapi 

UAMBN dan UN. 

9) Memberikan bimbingan, informasi, motivasi dan apresiasi mengenai 

madrasah favorit. 
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10) Menumbuhkan kembangkan pembiasaan sikap dan prilaku amaliah 

keagamaan islam di Madrasah.
81

 

c. Tujuan  

1) Terealisasinya lingkungan madrasah yang sehat, bersih. Indah, aman, 

nyaman dan kondusif. 

2) Memiliki kecerdasan intelektual, emosional serta sosial 

3) Memiliki kemampuan komunikasi dengan menggunakan empat bahasa 

(bahasa Indonesia, bahasa arab, bahasa inggris dan bahasa Lampung) 

4) Meningkatnya kinerja dan profesionalitas tenaga pendidik dan tenaga 

kependidikan. 

5) Meningkatnya prestasi kompetisi internal dan eksternal madrasah baik 

bidang akademik maupun non akademik. 

6) Meningkatnya nilai hasil UAMBN, UN dan presentasi diterima di 

Madrasah favorit. 

7) Terealisasinya lulusan yang berakhlakul karimah. 

3. Kepala Madrasah 

 Semenjak berdirinya sampai sekarang, telah terjadi 17 kali pergantian Kepala 

Madrasah (pimpinan), yaitu : 

a. Drs. H. Damiri Y. Eff  Periode 1-03-1968   s.d   01-07-1968 

b. KH. Abdul Hadi   Periode 1-07-1968   s.d   01-10-1971 

c. Mastar Ilyas, BA   Periode 1-10-1971   s.d   31-12-1971 
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d. Azwan Djuni,BA   Periode 1-01-1972   s.d   01- 04-1973 

e. Syafaruddin, BA   Periode 1-04-1973   s.d   31-01-1974 

f. Salim. SK    Periode 1-02-1974   s.d   01-01-1977 

g. Drs.  Umar Choli   Periode 1-01-1977   s.d   31-01-1984 

h. Kinami, BA   Periode 1-02-1984   s.d   31-10-1985 

i. Machrudi Umar, BA  Periode 1-11-1985   s.d   31-10-1987 

j. Drs. Khusairi   Periode 1-11-1987   s.d   31-10-1989 

k. Drs. M. Najmi    Periode 1-11-1989   s.d   01-12-1995 

l. Drs. Sartio    Periode 1-12-1995   s.d   01-12-2001 

m. Drs. Sukandi    Periode 1-12-2001   s.d   30-09-2004 

n. Dra. Hj. Dahlena Ibrahim, M. Ag  Periode 1-10-2004   s.d   29-12-2012 

o. Dr. H. Erjati Abas, M. Ag   Periode 29-12-2012  s.d   03-02-2016 

p. Drs. Akhyarulloh, MM   Periode 04-02-2016  s.d   14-08-2017 

q. Hikmat Tutasry, S. Pd  Periode 04-02-2016  s.d   Sekarang 

 

4. Sarana dan Prasarana 

Sarana dan prasarana yang dimiliki MTs N 1 Bandar Lampung adalah sebagai 

berikut : 

 

 

 

Table 4.1 

Sarana dan prasarana yang dimiliki MTs N 1 Bandar Lampung 
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NO KEADAAN/ FASILITAS JUMLAH 

1 Ruang Kepala Madrasah 1 Ruang 

2 Ruang Kelas 29 Kelas 

3 Ruang Kantor 2 Ruang 

4 Ruang Multimedia - Ruang 

5 Ruang BK/BP 1 Ruang 

6 Ruang Guru 1 Ruang 

7 Ruang OSIS 1 Ruang 

8 Ruang Pramuka 1 Ruang 

9 Ruang Lab IPA 1 Ruang 

10 
Ruang Pengembangan     

Kurikulum 
- Ruang 

11 Ruang PPKN / Sejarah - Ruang 

12 Ruang Bahasa - Ruang 

13 Ruang Ketrampilan - Ruang 

14 Ruang Kesenian 1 Ruang 

15 Ruang UKS 1 Ruang 

16 Ruang Komputer/CBT 1 Ruang 

17 Ruang Alat Olahraga - Ruang 

18 Ruang Alat Drum Band 1 Ruang 

19 Ruang Gudang 1 Ruang 

20 Ruang Perpustakaan 1 Ruang 

21 Ruang Aula 1 Ruang 

22 Ruang Musholla 1 Ruang 

23 Warung OSIS 1 Ruang 
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NO KEADAAN/ FASILITAS JUMLAH 

24 WC Guru dan Pegawai 5 Ruang 

25 WC Siswa 10 Ruang 

Sumber : Dokumentasi MTs N 1 Bandar Lampung Tahun 2017/2018 

 

5. Pendidik 

Hingga saat ini MTs N 1 Bandar Lampung memiliki 74 guru. Gambaran 

keberadaan guru dengan berbagai distribusi dapat dilihat sebagai berikut: 

 

Tabel 4.2 

Pendidik yang berada MTs N 1 Bandar Lampung dilihat dari jenis kelamin 

a. Jenis Kelamin 

NO JENIS KELAMIN JUMLAH 

1 

2 

Laki – laki 

Perempuan 

14 

60 

 Jumlah 74 

Sumber : Dokumentasi MTs N 1 Bandar Lampung Tahun 2017/2018 

 

Tabel 4.3 

Pendidik yang berada MTs N 1 Bandar Lampung dilihat dari latar belakang  

pendidikannya. 

 

b. Latar Belakang Pendidikan  

NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH 

1 

2 

PGSLTP 

SLTA 

- 

- 
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3 

4 

5 

6 

7 

8 

D1 

D2 

D3 

S1 

S2 

S3 

- 

- 

- 

64 

9 

 1 

 Jumlah 74 

Sumber : Dokumentasi MTs N 1 Bandar Lampung Tahun 2017/2018 

 

 

 

 

B. Analisis Data 

1. Uji Validitas 

Dalam uji validitas variabel iklim organisasi (X) dan organizational 

citizenship behavior (OCB) (Y), dan tingkat hubungannya penulis 

mengkorelasikan setiap butir pertanyaan dengan data jumlah nilai seluruh butir 

pertanyaan tiap variabelnya dengan menggunakan uji korelasi Pearson’sProduct 

Moment, hasilnya adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas Iklim Organisasi 

Butir Instrument r tabel r hitung Uji validitas 

1.  0.325 0.495 VALID 

2.  0.325 0.416 VALID 

3.  0.325 0.581 VALID 

4.  0.325 0.688 VALID 
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5.  0.325 0.572 VALID 

6.  0.325 0.401 VALID 

7.  0.325 0.626 VALID 

8.  0.325 0.522 VALID 

9.  0.325 0.711 VALID 

10.  0.325 0.683 VALID 

11.  0.325 0.668 VALID 

12.  0.325 0.631 VALID 

13.  0.325 0.431 VALID 

14.  0.325 0.409 VALID 

15.  0.325 0.339 VALID 

16.  0.325 0.540 VALID 

17.  0.325 0.549 VALID 

18.  0.325 0.602 VALID 

19.  0.325 0.760 VALID 

20.  0.325 0.753 VALID 

21.  0.325 0.653 VALID 

Sumber: data diolah menggunakan SPSS 16, 2016 

 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Butir Instrument r tabel r hitung Uji validitas 

1.  0.325 0.450 VALID 

2.  0.325 0.452 VALID 

3.  0.325 0.563 VALID 

4.  0.325 0.607 VALID 

5.  0.325 0.600 VALID 

6.  0.325 0.441 VALID 
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7.  0.325 0.652 VALID 

8.  0.325 0.384 VALID 

9.  0.325 0.499 VALID 

10.  0.325 0.494 VALID 

11.  0.325 0.569 VALID 

12.  0.325 0.408 VALID 

13.  0.325 0.343 VALID 

14.  0.325 0.363 VALID 

15.  0.325 0.346 VALID 

16.  0.325 0.500 VALID 

17.  0.325 0.446 VALID 

18.  0.325 0.344 VALID 

19.  0.325 0.566 VALID 

Sumber: data diolah menggunakan SPSS 16, 2016 

Setiap uji dalam statistik tentu mempunyai dasar dalam pengambilan 

keputusan sebagai acuan untuk membuat kesimpulan. Begitu pula dengan uji 

Validitas Product Pearson Correlation, dalam uji validitas ini, dasar pengambilan 

keputusannya adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai rhitung > rtabel  maka alat ukur tersebut dinyatakan valid 

b. Jika nilai rhitung < rtable maka alat ukur tersebut dinyatakan tidak valid.
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Dari hasil uji validitas diatas ternyata koefisien korelasi semua butir 

pertanyaan lebih besar dari rtabel  yaitu 0,325, maka dengan demikian semua item 

pertanyaan tentangIklim Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), sudah valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala 

pengukuran) dengan demikian Reabilitas mencakup dua hal utama yaitu stabilitas 

pengukuran dan konsistensi internal ukuran. 

a. Uji Reliabilitas Iklim Organisasi 

Tabel 4.6 

                                                             
82

 Ali Idris Soentoro, Metode Penelitian Administrasi,(Bandung: Alfabeta,2015), h.135. 



86 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

   .901 21 

Sumber: data diolah menggunakan SPSS 16, 2016 

b. Uji Reliabilitas Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

Tabel 4.7 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.884 19 

Sumber: data diolah menggunakan SPSS 16, 2016 

 

Ali Idris Soentoro menyatakan bahwa jika nilai rα ≥0,60 maka dikatakan 

keseluruhan data tersebut sudah reliabel. Jika uji reliabilitas dengan metodologi 

Alpha Cronbach ( rα) menunjukkan nilainya (rα) <0,60, maka dikatakan instrumen 

penelitian tersebut tidak reliabel.
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Dari hasil uji reliabilitas di atas didapatnilai alphaIklim Organisasi (X) sebesar 

0,901 dan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) sebesar 0,884 dan 

kesimpulannya kuesioner yang di gunakan dalam penelitian ini dinyatakan 

reliabel karena nilai alphanya > 0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang di gunakan 

dalam penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil 

pengukuran yang konsisiten dalam mengukur gejala yang sama. 

3. UjiNormalitas 

Diperoleh hasil perhitungan uji normalitas menggunakan Kolmogorov 

Smirnov sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 

Hasil Uji Normalitas Variabel X 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  VAR00022 

N 37 

Normal Parameters
a
 Mean 73.9730 

Std. Deviation 7.32381 

Most Extreme Differences Absolute .131 

Positive .100 

Negative -.131 

Kolmogorov-Smirnov Z .795 

Asymp. Sig. (2-tailed) .552 

a. Test distribution is Normal. 

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Normalitas Variabel Y 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  
VAR00042 

N 37 

Normal 

Parameters
a
 

Mean 66.2703 

Std. Deviation 6.11759 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .104 

Positive .104 
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Negative -.086 

Kolmogorov-Smirnov Z .634 

Asymp. Sig. (2-tailed) .817 

a. Test distribution is Normal.  

 

 

 

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Normalitas Veriabel X dan Y 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandardized Residual 

N 37 

Normal Parameters
a
 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.14163125 

Most Extreme Differences Absolute .139 

Positive .095 

Negative -.139 

Kolmogorov-Smirnov Z .844 

Asymp. Sig. (2-tailed) .475 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber : data diolah menggunakan Spss16, 2016 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa diketahui bahwa nilai 
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signifikansi sebesar 0,475 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa data iklim organisasi (X) dan organizational citizenship behavior (OCB) 

(Y) berdistribusi normal. 

4. UjiHomogenitas 

Diperoleh hasil perhitungan uji homogenitas melalui bantuan program SPSS 

16 dengan hasil: 

 

 

 

 

Tabel4.11 

Hasil Uji Homogenitas 

 

Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.110 9 21 .076 

 

Berdasarkan output SPSS 16 diketahui bahwa nilai signifikansi variabel iklim 

organisasi (X) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) sebesar 

sebesar 0.076 keduanya lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpilkan bahwa 

data hubungan iklim organisasi danOrganizational Citizenship Behavior (OCB) 

guru berdistribusi homogen. 

5. Uji Linearitas 

 Diperoleh hasil perhitungan uji linieritas dengan menggunakan analisis 

statistik yang terdapat dalam program Statistical Product & Servis Sollution 16.00 

(SPSS) sebagai berikut: 
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Tabel 4.12 

Hasil Uji Linieritas 

 

ANOVA Table 

   Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

ocb * io Between Groups (Combined) 1098.631 15 73.242 6.185 .000 

Linearity 1009.631 1 1009.631 85.264 .000 

Deviation 

fromLinearity 
88.999 14 6.357 .537 .883 

Within Groups 248.667 21 11.841   

Total 1347.297 36    

 

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai signifikan (0,883 > 0,05). Yang 

artinya terdapat hubungan linier antara iklim organisasi (X) dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y). 

 

6. Uji Hipotesis 

 Hipotesis merupakan dugaan sementara atas rumusan masalah. Untuk itu 

hipotesis harus diuji kebenaranya secara empiris. Pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan analisis korelasi Pearson Product Moment dan 

regresi linier sederhana. Analisis tersebut digunakan untuk mengetahui koefisien 
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korelasi baik secara sendiri-sendiri atau bersama-sama. Adapun hipotesis yang 

diuji adalah sebagai berikut: 

 

 

Ho : (Tidak terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB)) 

Ha :(Terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB)) 

Koefisien korelasi dicari untuk menguji hipotesis dengan melihat seberapa 

besar hubungan antara iklim organisasi dengan organizational citizenship 

behavior (OCB). Berdasarkan analisis yang telah dilakukan menggunakan 

bantuan program SPSS 16, didapatkan koefisien korelasi antara X dengan Y 

sebesar 0,939. Nilai koefisien korelasi ini selanjutya dikonsultasikan dengan tabel 

koefisien korelasi sebagai berikut: 

Tabel4. 13 

Hasil Uji Analisis KorelasiPearson Product Moment 

Correlations 

  VAR00021 VAR00022 

VAR0002

1 

Pearson 

Correlation 
1 .939

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 37 37 

VAR0002

2 

Pearson 

Correlation 
.939

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Pada tabel terlihat bahwa rhitung lebih besar dari rtabel (0,939 > 0,325), sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Ho yang berbunyi “Tidak terdapat hubungan antara 

iklim organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB)guru di MTs N 

1 Bandar Lampung”, ditolak. Sebaliknya Ha “terdapat hubungan antara iklim 

organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB)guru di MTs N 1 

Bandar Lampung”, diterima. 

Tabel4. 14 

Hasil Uji Regresi 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1227.586 1 1227.586 260.212 .000
a
 

Residual 165.117 35 4.718   

Total 
1392.703 36 

   

a. Predictors: (Constant), VAR00021 

b. Dependent Variable: VAR00022 

   

 

Selanjutnya berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa diperoleh nilai 

Fhitung= 260.212 sedangkan Ftabel = 2.021 dan diperoleh nilai signifikansi = 0,000 

lebih kecil dari pada 0,05, adapun kriteria Ha diterima jika 𝐹ℎ𝑖𝑡 >

𝐹𝑡𝑎𝑏  ,𝐻𝑜  dengan 𝛼 = 0,05 (5%) dengan nilai 260.212 >2.021. Makauntuk model 

regresi sederhana ini dapat diartikan bahwa Ha yang menyatakan terdapat 

hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB) guru di MTs N 1 Bandar Lampung diterima, 

konsekuensi Ho ditolak. 
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Uji regresi sederhana bertujuan untuk mengetahui hubungan masing- masing 

variabel yaitu hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB) guru menggunakan persamaan regresi. Untuk 

menguji besarnya hubungan antara iklim organisasi dengan organizational 

citizenship behavior (OCB) guru digunakan analisis regresi sederhana dengan 

menggunakan analisis statistik yang terdapat dalam program Statistical Product 

& Service Sollution 16.00. Adapun hasil perhitungan berdasarkan output 

komputer dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4. 15 

Coefficients
a
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.641 3.674  2.080 .045 

VAR00021 
.797 .049 .939 16.131 .000 

a. Dependent Variable: VAR00022    

 

Berdasarkan output di atas diperoleh koefisien korelasi sebesar 0.797 dan 

konstanta sebesar 7.641. Maka dapat digambarkan bentuk hubungan variabel 
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iklim organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru dalam 

bentuk persamaan regresi Y =7.641+0.797X. Ini berarti bahwa jika iklim 

organisasi meningkat sebesar 1 poin maka Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) guru akan meningkat sebesar 0.797poin pada konstanta 7.641. Dengan 

kata lain bahwa semakin baik iklim organisasi maka organizational citizenship 

behavior (OCB) guru akan meningkat. 

Tabel. 4. 16 

Model Summary 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted

R  

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R 

SquareChan

ge 

F  

Change 
df1 df2 

Sig. 

FChange 

1 .939
a
 .881 .878 2.17201 .881 260.212 1 35 .000 

 

Berdasarkan output komputer di atas dapat dijelaskan bahwa diperoleh nilai R 

square sebesar 0.881. Hal ini berarti bahwa variabel iklim organisasi berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru sebesar 88%, dan 

sisanya sebesar 12% disebabkan oleh faktor-faktor lain yang bukan menjadi fokus 

pembahasan dalam penelitian ini. 

7. Pembahasan 

Pembahasan dalam penelitian ini adalah tentang hubungan antara iklim 
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organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB) guru di MTs N 1 

Bandar Lampung. Iklim organisasi adalah suatu kualitas lingkungan internal 

organisasi yang dialami oleh anggotanya, mempengaruhi perilakunya dan dapat 

dideskripsikan dengan nilai-nilai karakteristik organisasi.Iklim organisasi yang 

kondusif merupakan suatu kondisi, dimana keadaan sekolah dan lingkungannya 

dalam keadaan yang sangat aman, nyaman, damai dan menyenangkan untuk 

kegiatan belajar mengajar. Iklim organisasi yang positif pada dasarnya akan 

mampu memunculkan suasana kerja yang menyenangkan, menantang dan 

membangkitkan motivasi kerja. Iklim organisasi dan karakteristik pekerjaan yang 

kondusif akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik dan akan 

meningkatkan efektifitas organisasi. 

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku sukarela di tempat 

kerja yang dilaksanakan oleh pegawai secara bebas dan di luar persyaratan 

pekerjaan seseorang dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem 

imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh pegawai akan meningkatkan 

berfungsinya organisasi.OCB adalah perilaku diatas dan lebih dari tugas yang 

diberikan, perilaku ini tidak diperlukan oleh anggota organisasi akan tetapi 

diperlukan untuk keberlangsungan hidup dan keefektifan organisasi. Contoh 

perilaku OCBantara lain membantu rekan kerja, memberikan pendapat yang 

membangun, mengembangkan keterlampilan dan kemampuan, dan sebagainya. 

Iklim organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas berkembangnya OCB 
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dalam suatu organisasi. Di dalam iklim organisasi positif pegawai akan merasa 

lebih ingin melakukan pekerjaanya melebihi apa yang telah diisyaratkan dalam 

job description, dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika mereka 

diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta 

percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh organisasinya. 

Berdasarkan dari hasil analisis pada instrumen Iklim Organisasi dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), semua butir pertanyaan yang telah 

diujikankepada responden (guru) dinyatakan valid dan reliabel. Sesuai dengan 

teori yangdikemukakan oleh Sugiyono menyebutkan instrumen yang valid dan 

reliabelmerupakan syarat mutlak untuk mendapatkan hasil penelitian yang valid 

danreliabel. 

Analisis hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara Iklim 

Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru secarapositif 

dan signifikan. Hasil analisis menunjukkan korelasi variabel bebas 

denganvariabel terikat adalah 0,939 dan R2= 0,881. Hasil tersebut memiliki arti 

bahwahipotesis yang berbunyi “Terdapat hubungan yang signifikan antara Iklim 

Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru diMTs N 1 

Bandar Lampung”, diterima. Hubungan antara Iklim Organisasi dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru sebesar 88% dan 12% 

merupakan faktor lain yang dapat mempengaruhi organizational citizenship 

behavior (OCB) guru yang bukan menjadi fokus penelitian ini, antara lain budaya 
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organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian, motivasi dan 

lainnya 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan perhitungan statistik yang diperoleh 

penulistentang hubungan iklim organisasi denganorganizational citizenship behavior 

(OCB), dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat hubungan yangpositifdansignifikan 

antara iklim organisasi denganorganizational citizenship behavior (OCB)di MTs N 1 

Bandar Lampung. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnyanilai rhitung = 0,939 lebih 

besar dari pada rtabel 0,325. Selain itu dapat juga ditunjukkan oleh besarnya nilai thitung 

= 16.131lebih besar jika dibandingkan dengan ttabel alpha 0,05 (df = 50) sebesar 

2,021. Adapun besarnya hubungan iklim organisasi denganorganizational citizenship 

behavior (OCB)guru di MTs N 1 Bandar Lampung adalah sebesar 88%, dan sisanya 

sebesar 12% disebabkan oleh faktor lain yang bukan menjadi fokus pembahasan 

dalam penelitian iniantara lain budayaorganisasi, kepuasankerja, komitmenorganisasi, 

kepribadian, motivasidanlainnya.  

B. Saran 

Berkaitan dengan kesimpulan diatas penulisdapat mengemukakan beberapa saran 

diantaranya, kepala sekolah perlu memberikan contoh yang baik bagi guru serta dapat 

membantu mempertahankan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan 

dengan cara membantu guruuntuk saling bekerja sama dan dapat menjadi penengah 

bila terjadi masalah antar pegawai, serta membantu mencari solusi untuk masalah 

tersebut.Sehingga antar pimpinan dan guru bisa saling berkomunikasi dan 

mempertahankan suasana sekolah yang lebih nyaman. Kepala sekolah mempunyai 

persepsi yang positif terhadap guru begitu pula sebaliknya. 

Bagi guru diharapkan dapat meningkatkan kenyamanan dan kerja sama antar 

pegawai lain dengan cara berdiskusi dalam menghadapi permasalahan lingkungan 

kerja. Selain itu diharapkan guru dapat menerapkan pikiran positif terhadap rekan 

kerja sehingga memperkecil kemungkinan terjadinya persaingan tidak sehat antar 

guru serta dapat tercipta kondisi iklim organisasi yang menyenangkan bagi 

semuawargasekolah. 

Diharapkan dengan penelitian ini dapat dijadikan referensi untuk melakukan 

penelitian selanjutnya, khususnya dalam bidang pendidikan dan ilmu lainya yang 

berhubungan dengan iklim organisasi danorganizational citizenship behavior (OCB), 
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dengan memperluas populasi dan memperbaiki isi instrumen supaya dapat 

mengungkap lebih dalam setiap aspeknya.  
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