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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Metode penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan jenis penelitian expost facto. Subjek penelitian adalah 70 pegawai BKPSM Kota Yogyakarta. Instrumen yang digunakan memodifikasi skala OCB yang dikembangkan oleh Aziz (2022) yang mengacu pada teori Organ (1988) dan instrumen iklim organisasi adalah hasil modifikasi dari pengembangan instrumen oleh Wirawan dengan mengacu pada teori stringer (2002). Hasil penelitian dengan analisis regresi berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara iklim organisasi dengan OCB dengan sumbangan sebesar 86,1%. Dari enam dimensi iklim organisasi, lima dimensi yaitu struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan dan komitmen menunjukkan pengaruh signifikan terhadap OCB. Sedangkan dimensi dukungan menunjukkan tidak adanya pengaruh terhadap OCB. 
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Abstract
This research aims, to know the influence of the organizational climate on OCB of employees at BKPSDM Yogyakarta City. This research used a quantitative approach with an ex-post facto type of research. The research subjects were 70 employees from BKPSDM Yogyakarta City. The used instrument modified the OCB scale that developed by Aziz (2022) with referred to Organ theory (1988) and the organization climate instrument was the result of a modification from the Wirawan scale (2007) which referred to Stringer (2002) theory. The result of the study with multiple regression analysis showed that there was a positive and significant influence between the organization’s climate and the OCB with a contribution 86,1%. From six dimensions of the organization’s climate , the five dimensions are structure, standards, responsibility, recognition and commitment that show a significant influence on OCB. While the support dimension shows no influence on OCB. 
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Pendahuluan

Arus globalisasi yang semakin cepat menuntut pegawai untuk dapat bekerja secara cepat dan tepat, sehingga diperlukan kesadaran individu akan pekerjaan baik secara in-role maupun extra-role. Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Yogyakarta sebagai salah satu instansi vital dalam pemerintah kota bertanggung jawab atas peningkatan kualitas pegawai di lingkup Kota Yogyakarta. Oleh karena itu, BKPSDM juga memerlukan peningkatan terutama pada peningkatan fungsi organisasi. Podsakoff, MacKenzie, Paine dan Bachrach (2000) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berkontribusi dalam peningkatan produktivitas rekan kerja dan manajer, efisiensi dalam manajemen organisasi secara keseluruhan,  Organizational Citizenship Behavior (OCB) diartikan sebagai perilaku bebas (discretionary) yang tidak berkaitan langsung dengan sistem reward secara formal dan berdampak pada peningkatan efisiensi serta efektivitas fungsi dalam organisasi (Organ, 1988). OCB terdiri atas perilaku in-role dan extra-role. Perilaku in-role berupa perilaku secara formal atau tindakan yang terbatas sesuai dengan perannya dalam organisasi. Sedangkan extra-role merupakan suatu perilaku atas inisiatif individu diluar perannya dalam organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang didasari oleh keinginan diri sendiri yang menguntungkan bagi peningkatan kinerja organisasi. Merujuk pada sebuah riset dari Robbins dan Judge (2013) yaitu semakin baik Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebuah organisasi, maka akan semakin baik pula kinerja yang ada dalam organisasi tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa adanya Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam sebuah organisasi sangat penting dalam peningkatan kinerja sehingga dapat membantu dalam peningkatan laju perkembangan organisasi.
  Hasil peninjauan awal menemukan bahwa tidak semua pegawai bersedia terlibat dalam kegiatan extra-role. Hal ini mengingat adanya tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan (in-role) sehingga mereka akan bersedia untuk melakukan kerja ekstra apabila pekerjaan mereka sudah selesai dan waktu masih dalam batas jam kerja. Sejalan dengan penelitian sebelumnya, disebutkan bahwa pegawai lebih memilih untuk mengerjakan pekerjaan berdasarkan deskripsi jabatan dan kurang berinisiatif dalam melakukan peran ekstra (Nabila & Riyanto, 2020).  Lima (5) Subjek menyatakan hal yang serupa bahwa penting untuk dapat bekerja selaras, berusaha memahami dan apabila ada rekan kerja yang bermasalah, memberikan saran yang membangun. Hal ini menunjukkan bahwa ada sikap sopan santun dan saling menghormati antara atasan dan bawahan serta sesama rekan kerja dengan mengutamakan profesionalitas dalam bekerja. Hasil peninjauan awal penelitian ini juga menunjukkan bahwa pegawai menyatakan kontribusinya sebagai anggota organisasi yang aktif dalam pelayanan publik. Hal ini dikarenakan adanya kesadaran sebagai bagian dari aparat sipil negara yang mengabdi kepada negara.
Berdasarkan hasil peninjauan awal diketahui bahwa pegawai memiliki in-role yang baik namun tidak semua pegawai memiliki extra-role yang tinggi. Oleh karena itu, sebagai langkah meningkatkan OCB perlu diketahui faktor-faktor yang mempengaruhi OCB pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Salah satu penelitian menyebutkan bahwa Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa OCB dipengaruhi oleh beberapa hal, di antaranya: persepsi atas dukungan partisipasi, kualitas hubungan atasan-bawahan, masa kerja, kepuasan kerja, jenis kelamin, kepribadian dan mood, persepsi terhadap iklim organisasi, keadilan prosedural, dan pertukaran sosial (Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2006). Penelitian tersebut menunjukkan bahwa persepsi terhadap iklim organisasi menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi OCB. Lebih lanjut, Fatmawati (2018) menyebutkan dalam penelitiannya bahwa iklim organisasi memiliki kontribusi terhadap OCB sebesar 80,8% dan sisanya (19,2%) dipengaruhi oleh faktor lain. Besarnya presentase tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi mempengaruhi OCB anggota organisasi secara signifikan. Chiang dan Hsieh pada tahun 2012 (dalam Hajirasouliha, Alikhani, Faraji, Kamali, Aziziha & Mousavi, 2014) melakukan penelitian untuk mengkaji efek dari dukungan organisasi yang dirasakan dan pemberdayaan psikologis (iklim organisasi) terhadap kinerja pekerjaan yang dapat menggambarkan OCB dari anggota organisasi. Penelitian tersebut juga menyatakan bahwa iklim organisasi mempengaruhi OCB anggota organisasi. Penelitian lain oleh Nimran (dalam Qadeer & Jaffery, 2014) menyatakan bahwa iklim organisasi berhubungan erat dengan perilaku anggota organisasi sehingga dalam penelitian ini, iklim organisasi ditentukan sebagai prediktor OCB. 
Litwin dan Stringer (dalam Maamari & Messarra, 2012) mendefinisikan Iklim organisasi sebagai seperangkat sifat terukur di lingkungan kerja yang dirasakan secara langsung maupun tidak langsung oleh anggota dalam organisasi yang berpengaruh pada dinamika perilaku dan motivasi anggota. Iklim organisasi dapat diukur melalui struktur organisasi, standar-standar organisasi, tanggung jawab, penghargaan, dukungan, dan komitmen.  semakin tinggi skor iklim organisasi maka akan semakin kondusif dan nyaman pula iklim organisasi yang dirasakan pegawai.

Iklim organisasi yang kurang baik menghambat kemajuan organisasi karena peningkatan beban kerja berimbas pada ketidakstabilan kinerja pegawai di masa mendatang (Setiawan, 2015). Permasalahan kinerja yang rendah ini dapat diminimalisasi apabila instansi pemerintahan mampu menciptakan iklim organisasi yang positif sebagai salah satu indikator kinerja yang efektif. Selain itu, Brahmana dan Sofyandi (dalam Ukkas & Latif, 2017) pada penelitiannya menyebutkan bahwa iklim organisasi akan menentukan bagaimana pegawai melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prosedur yang berlaku. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti pengaruh iklim organisasi terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan referensi dalam pembentukan kebijakan baru di instansi pemerintahan.
metode penelitian 
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Desain penelitian ini adalah statistik deskriptif yaitu analisis statistik yang bertujuan untuk mendeskripsikan data atau menggambarkan data tanpa bermaksud melakukan generalisasi pada lingkup data yang lebih luas (Setiawati, 2017).
Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta pada bulan Februari-Juli 2023. Pembuatan proposal dilakukan pada bulan Februari-Juni 2023, dan pengambilan data dilakukan pada bulan Juli 2023, dan dilanjutkan dengan pengolahan serta pembuatan laporan pada bulan Juli-September 2023.
Target/Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah populasi BKPSDM dengan penggunaan sampel jenuh yaitu 70 pegawai BKPSDM tanpa melibatkan pimpinan BKPSDM. 
Prosedur

Prosedur pada penelitian ini memerlukan izin dari instansi terkait untuk dapat menyebarkan kuesioner berisi skala OCB dan iklim organisasi. Setelah mendapatkan izin dari instansi, peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada 70 pegawai. Setelah pengambilan data, peneliti melakukan olah data menggunakan SPSS versi 25 untuk selanjutnya dituliskan laporan mengenai hasil penelitian. 
Data, Intrumen, dan Teknik Pengumpulan Data

Data pada penelitian ini merupakan data interval dengan rentang 1-4. Pengumpulan data dilaksanakan dengan penyebaran kuesioner secara langsung di kantor BKPSDM Kota Yogyakarta. Dalam kuesioner, instrumen yang digunakan adalah modifikasi instrumen OCB yang berasal dari pengembangan skala oleh Aziz (2022) dengan mengacu pada teori Organ (1988) dan instrumen iklim organisasi dari modifikasi skala yang dikembangkan oleh Wirawan (2007) yang mengacu pada teori Stringer (2002). Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan 17 aitem OCB dan 21 aitem iklim organisasi valid dan reliabel.
Teknik Analisis Data
Analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap OCB. Penggunaan analisis regresi berganda digunakan untuk variabel independen lebih dari satu sehingga digunakan untuk mengetahui iklim organisasi dimensi struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan, dukungan dan komitmen terhadap OCB.

hasil penelitian dan pembahasan
Analisis deskriptif merupakan analisis data yang bertujuan untuk mendeskripsikan atau menjelaskan data (Setiawati, 2017). Penelitian ini dilakukan pada 70 pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Yogyakarta. Hasil analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui frekuensi penyebaran data berdasarkan jenis kelamin, usia dan jenjang Pendidikan.
Tabel 1. Deskripsi subjek penelitian berdasarkan jenis kelamin dan usia.
	Umur
	Jumlah
	Laki-laki
	Perempuan
	Persentase

	20-30
	14
	4
	10
	20%

	31-40
	28
	13
	15
	40%

	41-50
	19
	9
	10
	27%

	>50
	9
	8
	1
	13%

	Total
	70
	34
	36
	100%


Hasil Penelitian menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki berjumlah 34 orang dan perempuan 36 orang. Penelitian menunjukkan bahwa pegawai mayoritas berada pada usia 31-40 tahun dengan jumlah 28 orang yang terdiri dari 13 laki-laki dan 15 perempuan dengan persentase 40%. 

Tabel 2. Deskripsi subjek penelitian berdasarkan jenjang pendidikan.
	Pendidikan Terakhir
	Frekuensi
	Persentase

	SMA
	10
	14,3%

	D3
	12
	17,1%

	D4
	2
	2,9%

	S1
	27
	38,6%

	S2
	19
	27,1%

	Total
	70
	100%


Hasil penelitian menunjukkan jenjang Pendidikan mayoritas berada pada jenjang S1 yaitu 27 orang dengan persentase 38,6%. Hal ini terkait dengan persyaratan seleksi yaitu jenjang pendidikan minimal untuk dapat menempati sebuah posisi yang dapat menunjang kinerja pegawai secara efektif dan efisien. 
Tabel 3. Kategorisasi OCB dan Iklim Organisasi.
	
	Dimensi
	Kategori
	Jumlah
	Persen

	OCB
	
	Sedang
	34
	44,3%

	Iklim Organisasi
	Struktur
	Sedang
	30
	42,9%

	
	Standar
	Sedang
	45
	64,3%

	
	Tanggung Jawab
	Sedang
	50
	71,4%

	
	Pengakuan
	Sedang
	47
	67,1%

	
	Dukungan
	Tinggi
	26
	37,1%

	
	Komitmen
	Sedang
	30
	42,9%


Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa mayoritas pegawai memiliki OCB dalam kategori sedang sebanyak 34 orang dengan persentase 44,3%. Sedangkan iklim organisasi dimensi standar berada pada kategori sedang dengan jumlah 30 orang (42,9%), dimensi standar pada kategori sedang dengan 45 orang (64,3%), dimensi tanggung jawab pada kategori sedang dengan 50 orang (71,4%), dimensi pengakuan pada kategori sedang dengan 47 orang (67,1%), dimensi dukungan pada kategori tinggi dengan 26 orang (37,1%), dan dimensi komitmen pada kategori sedang yaitu 30 orang (42,9%).

Uji Hipotesis menggunakan analisis regresi berganda. Sebelum pengujian regresi linear berganda, peneliti perlu memenuhi kriteria Best Linear Unbiased Estimator atau disingkat BLUE yang berarti adanya hubungan sempurna, linier dan pasti antara beberapa variabel yang dijelaskan sehingga kemudian dapat dilakukan uji regresi. Untuk memenuhi kriteria tersebut maka digunakan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji linearitas. Uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan ketentuan Exact sig (p) >0,05 maka data dikatakan normal. Hasil pengujian menunjukkan nilai Exact sig yaitu 0,198 > 0,05 sehingga distribusi data dapat dikatakan normal.
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel X dan variabel Y. Data dapat dikatakan linear pada uji linearitas jika standar deviasinya > 0,05. Hasil menunjukkan deviation from linearity > 0,05 dengan nilai deviation from linearity masing-masing yaitu 0,99  pada  struktur, 0,463 pada standar, 0,234 pada tanggung jawab, 0,101 pada pengakuan, 0,189 pada dukungan dan 0,300 pada komitmen. Dari keseluruhan variabel, deviation from linearity memenuhi kriteria signifikansi > 0,05 sehingga semua variabel data dapat dikatakan linear dan memiliki hubungan dengan variabel Y. 
Selanjutnya dilakukan uji multikolinearitas untuk mengidentifikasi apabila terdapat korelasi yang tinggi antar variabel bebas yaitu dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factors) dengan ketentuan jika nilai tolerance > 0,10 atau VIF < 10,00 maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil pengujian menunjukkan tidak adanya multikolinearitas dengan nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10,00. Berdasarkan hasil didapatkan nilai tolerance dimensi struktur 0,508 dan VIF 1,969, dimensi standar memiliki nilai tolerance 0,541 dan VIF 1,847, dimensi tanggung jawab memiliki nilai tolerance 0,714 dan VIF 1,401, dimensi pengakuan memiliki nilai tolerance 0,621 dan VIF 1,610, dimensi dukungan memiliki nilai tolerance 0,511 dan VIF 1,957, serta dimensi komitmen memiliki nilai tolerance 0,404 dan VIF 2,473.
Persamaan garis regresi sebagai berikut: Y= 11,940 + 0,416 X1 + 0,808 X2 + 0,847 X3 + 0,395 X4 + 0,514 X5 + 1,052 X6. Dari persamaan regresi tersebut dapat diartikan bahwa konstanta memiliki nilai positif sebesar 11,940 menunjukkan bahwa jika iklim organisasi dengan 6 variabel minor bernilai tetap maka OCB meningkat sebesar 11, 940. Koefisien variabel X1, X2, X3, X4, X5, X6 masing-masing bernilai positif sehingga menunjukkan adanya arah pengaruh positif iklim organisasi secara keseluruhan terhadap OCB pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Selain itu dilakukan Uji F untuk mengetahui seberapa jauh iklim organisasi berpengaruh terhadap OCB. 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi

	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.928a
	0,861
	0,848
	1,771


Hasil pengujian menunjukkan iklim organisasi memiliki pengaruh sebesar 86,1% terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Setelah dilakukan uji F, peneliti melakukan uji t untuk menguji hipotesis minor. Hipotesis minor setiap variabel bebas dikatakan diterima apabila memenuhi syarat nilai signifikansi < 0,05 dan t hitung < t tabel. 
Tabel 5. Hasil Uji-t

	Model
	t
	Sig.

	
	
	

	
	(Constant)
	5,028
	0,000

	
	Struktur
	3,070
	0,003

	
	Standar
	2,257
	0,027

	
	Tanggung Jawab
	2,794
	0,007

	
	Pengakuan
	2,470
	0,016

	
	Dukungan
	1,751
	0,085

	
	Komitmen
	6,397
	0,000


Hasil menunjukkan pada dimensi struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan dan komitmen memiliki nilai t hitung > 0,05 sehingga hipotesis diterima. Terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan dan komitmen terhadap OCB. Sedangkan pada dimensi dukungan t hitung 1,751< 0,05 sehingga hipotesis pada dimensi dukungan ditolak. Dengan demikian tidak terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi dukungan terhadap OCB.
Hipotesis mayor menyebutkan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bukti  adanya pengaruh positif dan simultan iklim organisasi dengan organizational citizenship behavior dengan sumbangan efektif sebesar 86,1%. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Pudjiomo dan Sahrah (2019) bahwa iklim organisasi yang terbuka berdampak pada kinerja pegawai, di mana pegawai merasakan kenyamanan saat bekerja, rekan kerja yang saling membantu, serta rasa keanggotaan yang kuat.

Hipotesis minor pertama adalah terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi struktur organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Hasil pengujian membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan simultan dimensi struktur terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Pada dimensi struktur, diketahui bahwa subjek berada pada kategori sedang. Penelitian dari Wahyudi, Bahrudin & Sembiring (2022) menyatakan bahwa perubahan struktur organisasi berdampak pada penurunan OCB pegawai. Hal tersebut menunjukkan bahwa struktur yang stabil dan konsisten membantu pegawai untuk mendalami nilai-nilai organisasi. Struktur kepegawaian sudah diatur dalam peraturan perundang-undangan sehingga nilai-nilai dalam struktur konsisten dan stabil. Namun tidak semua pegawai mengetahui secara detail terkait dengan posisi yang ditempatinya saat ini. Sehingga perlu adanya peningkatan edukasi pada masa orientasi pegawai baru agar pegawai mengetahui sepenuhnya terkait prosedur dan jabatan yang ditempatinya. 

Hipotesis minor kedua menyatakan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi standar terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Berdasarkan hasil pengujian, hipotesis ini diterima dengan sumbangan efektif sebesar 9,2%. Standar merupakan hal yang ingin dicapai setiap organisasi atau kondisi ideal yang diinginkan setiap organisasi. Standar organisasi yang semakin tinggi mendorong pegawai untuk mendekati kondisi ideal sehingga berdampak pada peningkatan pegawai yang profesional (Suzana, 2017). Hasil penelitian menunjukkan standar berada pada tingkatan sedang. Yang artinya standar di BKPSDM tidak terlalu tinggi maupun rendah. Standar kerja kategori sedang, membantu pegawai untuk tetap bekerja secara profesional namun tidak mengalami tekanan akibat standar tersebut. Adanya standar yang ketat di lingkungan pemerintahan memberikan tekanan pada pegawai sehingga berdampak pada peningkatan stress kerja yang pada akhirnya menurunkan tingkat OCB pegawai. Berdasarkan peraturan pemerintah nomor 30 tahun 2019, standar kerja ditetapkan dalam bentuk penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan pemantauan kinerja yang dilakukan untuk membantu pegawai meningkatkan produktivitas pekerjaannya. Dengan adanya standar tersebut, pegawai termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaan baik pekerjaan sesuai tupoksi maupun di luar tupoksi untuk mendapatkan penilaian kinerja yang baik. Namun jika pegawai mempersepsikan bahwa standar organisasi terlalu rendah pegawai mulai melalaikan tanggung jawabnya, sehingga standar baik secara tertulis maupun dalam nilai-nilai organisasi harus dijaga agar tidak terjadi penurunan OCB pegawai. 

Hipotesis minor ketiga mengajukan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi tanggung jawab terhadap OCB pada BKPSDM Kota Yogyakarta. Pada pengujian, diketahui bahwa hipotesis minor ketiga diterima sehingga diketahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif pada iklim organisasi dimensi tanggung jawab terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif sebesar 7,3%. Dimensi tanggung jawab berada pada mayoritas pegawai kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta memiliki tanggung jawab yang cukup untuk dapat melaksanakan pekerjaannya. BKPSDM sebagai instansi pelayanan publik memiliki tanggung jawab baik secara individu maupun sosial. Penelitian dari Ernawan (2014) menyatakan bahwa tanggung jawab sosial yang baik membantu pegawai untuk menjaga lingkungan yang positif dan citra instansi yang positif. Rasa tanggung jawab pegawai mendorong pegawai untuk memenuhi tugasnya sebagai anggota organisasi. Hal ini diperkuat dengan penelitian Akila (2020) apabila tanggung jawab pegawai tinggi, maka akan kinerja pegawai meningkat.

Hipotesis minor keempat menyatakan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi pengakuan terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada iklim organisasi dimensi pengakuan terhadap OCB pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif sebesar 9,1%. Dalam instansi pemerintahan pengakuan dapat berupa kenaikan jabatan, pujian maupun evaluasi. Pengakuan yang seringkali dikaitkan dengan kepuasan kerja. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi  mendorong pegawai untuk berperilaku positif terhadap lingkungannya (Sudarmo & Wibowo, 2018). Perilaku positif ini termasuk dalam OCB di mana pegawai merasa senang bekerja dan berupaya secara maksimal untuk berkontribusi dalam organisasi. Namun demikian dapat diketahui bahwa tidak semua pegawai merasakan pengakuan yang memuaskan, sehingga perlu adanya evaluasi terhadap kepuasan kerja pegawai untuk dapat mengetahui seberapa baik pengakuan pada BKPSDM Kota Yogyakarta.

Hipotesis minor kelima adalah terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi dukungan terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Berdasarkan hasil analisis, nilai signifikansi dimensi dukungan menunjukkan nilai 0,085 > 0,05 dengan nilai t hitung 1,751 < 1,999 sehingga hipotesis ditolak. Dimensi dukungan, dengan kategorisasi dominan pada tingkat tinggi sejumlah 26 orang atau 37,1%. Namun tidak jauh dari itu, sebanyak 25 atau 35,7% pegawai memiliki dukungan yang rendah. Dukungan sendiri merupakan persepsi pegawai atas dukungan dari lingkungannya. Hal ini berarti bahwa kategori tinggi dan rendah yang tidak berselisih jauh menunjukkan distribusi persepsi terhadap dukungan yang berbeda. Hal ini juga dapat berkaitan dengan divisi yang ditempati, kepribadian yang individualis, maupun faktor lainnya. Pada sebuah penelitian menyebutkan bahwa dukungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi pada kinerja pegawai (Murniasih & Sudarma, 2016). Hal ini mendukung bahwa persepsi terhadap dukungan pada pegawai perlu mendapatkan pemantauan lebih lanjut sehingga perbedaan persepsi terhadap dukungan dapat diminimalisasi dan meningkatkan pandangan positif pegawai terhadap dukungan menjadi semakin tinggi. Dukungan dari lingkungan kerja dapat menjadi dorongan pegawai untuk melakukan pekerjaan baik secara sukarela. Namun hal ini menjadi tidak relevan jika pegawai merasa terbebani untuk memberikan dukungan berupa bantuan pekerjaannya. Hal ini terkait juga dengan rasa tanggung jawab sesama pegawai sehingga dukungan yang berlebihan berupa bantuan antar sesama rekan kerja kurang memberikan manfaat yang berarti karena berpotensi memberikan celah untuk melalaikan tanggung jawab. 

Hipotesis minor keenam yaitu terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi komitmen terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Hasil pengujian menunjukkan bahwa iklim organisasi dimensi komitmen memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif terbesar yaitu 39,6%. Kategori komitmen pada pegawai BKPSDM termasuk dalam rentang sedang sehingga dapat diketahui bahwa pegawai memiliki komitmen yang cukup terhadap pekerjaannya. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan melakukan hal apapun untuk dapat berkontribusi pada kemajuan organisasi. Komitmen berhubungan dengan lamanya pegawai bekerja di organisasi tersebut. Penelitian dari Ma’rufi & Anam (2019) menyebutkan bahwa pengalaman bekerja merupakan salah satu hal yang mempengaruhi komitmen organisasi. Semakin lama seseorang bekerja maka semakin banyak pula pengalaman kerja yang didapatkan dari instansi tersebut, sehingga rasa keanggotaan pegawai semakin meningkat. Hal ini didukung oleh penelitian dari Kurniawan (2015) yang menyebutkan bahwa pegawai merasa terikat pada organisasi dan cenderung terlibat serta merasa peduli pada keberlangsungan organisasi. Pegawai BKPSDM berada pada kategori sedang karena dominasi usia di antara 31-40 tahun, sehingga lama bekerja juga berada pada kategori sedang. 

simpulan dan saran

Simpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap OCB dengan persentase 86,1%. Sedangkan pada iklim organisasi terdapat enam dimensi yang turut menjadi prediktor dalam penelitian ini. Pada dimensi struktur terdapat pengaruh secara parsial terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif sebesar 14,3%. Pada dimensi standar, terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi standar terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif 9,2%. Pada dimensi tanggung jawab terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi tanggung jawab secara parsial terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif 7,3%. Pada dimensi pengakuan terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi pengakuan terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif 9,1%. Pada dimensi dukungan, tidak terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi dukungan secara parsial terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta. Hal ini dibuktikan melalui uji-t dengan nilai signifikansi 0,085 (p > 0,05) dan sumbangan efektif 6,6%, maka dalam penelitian ini hipotesis minor yang kelima dinyatakan ditolak. Pada dimensi komitmen terdapat pengaruh iklim organisasi dimensi komitmen terhadap OCB pada pegawai BKPSDM Kota Yogyakarta dengan sumbangan efektif 39,6%.
Saran

Berdasarkan hasil temuan pada penelitian ini, iklim organisasi dapat dibentuk oleh kebijakan yang sudah ada namun juga bagaimana sikap pemimpin atau manajemen organisasi dalam menciptakan budaya organisasi yang positif. Iklim organisasi dirasakan oleh pegawai melalui struktur organisasi yang baik dan teratur, menjaga standar organisasi dengan mempertahankan atau mengevaluasi standar operasional prosedur, menjaga dan meningkatkan tanggung jawab pegawai melalui pemantauan dan evaluasi kinerja, pemberian pengakuan sesuai yang tertera dalam peraturan atau dapat berupa penghargaan dan pujian atas kinerja pegawai, pemberian dukungan secara menyeluruh baik dalam penambahan aturan baru maupun aturan yang sudah berlaku untuk menjaga solidaritas di kalangan pegawai, serta menjaga dan meningkatkan komitmen melalui pelatihan kebangsaan untuk dapat mencapai tujuan bersama, menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan. Dari hasil penelitian, diharapkan instansi pemerintahan dapat turut berpartisipasi langsung untuk memantau bagaimana iklim organisasi yang sudah ada dalam organisasi dan mulai melakukan evaluasi untuk dapat membangun budaya kerja yang baik dan iklim organisasi yang positif. Selain itu, keterlibatan pegawai dalam upaya membangun iklim organisasi yaitu melalui pelatihan dan pengembangan organisasi perlu ditingkatkan.

Penelitian ini tentu masih memiliki keterbatasan, sehingga peneliti selanjutnya diharapkan dapat turut mengembangkan penelitian terkait iklim organisasi dan organizational citizenship behaviour sehingga terjadi pembaharuan dan pengembangan ilmu terkait judul tersebut. Pada penelitian selanjutnya, peneliti mengharapkan penelitian selanjutnya dapat menggunakan faktor atau prediktor dimensi iklim organisasi yang berbeda juga dapat menggunakan referensi faktor lain yang mempengaruhi OCB sehingga penelitian ini dapat menjadi referensi dalam penelitian selanjutnya. 
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