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Abstract 

 

This study purpose to analyze the influence of organizational culture, emotional intelligence, and work 

environment on organizational citizenship behavior (OCB) among teachers at Madrasah Ibtidaiyah 

(MI) in Malang City. This research employs an explanatory research method with a quantitative 

approach. The sample consists of 60 teachers selected using a saturated sampling technique from four 

MI schools in the Lowokwaru District. The data were analyzed using multiple linear regression to 

examine the relationship between the independent variables (organizational culture, emotional 

intelligence, and work environment) and the dependent variable (OCB). The results show that 

organizational culture, emotional intelligence, and work environment simultaneously have a 

significant influence on OCB. Partially, each of the three independent variables also has a positive 

effect on OCB. The Adjusted R² value of 57.3% indicates that the model used is able to explain a 

majority of the variation in OCB. These findings emphasize the importance of improving 

organizational culture, emotional intelligence, and the work environment in fostering organizational 

citizenship behavior within the educational context. 
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Pendahuluan  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis dalam organisasi yang memainkan 

peran sentral dalam mencapai tujuan dan keberlangsungan institusi. Dalam era kompetitif dan dinamis 

saat ini, kualitas dan karakteristik perilaku individu dalam organisasi menjadi faktor krusial yang 

menentukan keberhasilan organisasi, termasuk di sektor pendidikan. Tidak cukup hanya memiliki 

karyawan yang kompeten secara teknis, organisasi juga membutuhkan individu yang bersedia 

memberikan kontribusi di luar tugas formalnya. Kontribusi ini dikenal sebagai Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku sukarela yang tidak tertulis dalam deskripsi pekerjaan 

namun mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi secara keseluruhan. 

OCB menjadi indikator penting dalam menilai keberhasilan pengelolaan SDM karena 

mencerminkan sikap positif karyawan terhadap organisasi, seperti membantu rekan kerja, menjaga 

lingkungan kerja yang harmonis, dan menunjukkan loyalitas terhadap institusi. Perilaku ini sangat 

relevan dalam konteks pendidikan, terutama pada lembaga seperti Madrasah Ibtidaiyah (MI), di mana 

guru tidak hanya dituntut untuk mengajar, tetapi juga membangun lingkungan belajar yang kolaboratif 

dan kondusif. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah suatu perilaku sukarela yang dilakukan 

oleh individu di tempat kerja, yang melebihi tugas formal mereka, namun sangat bermanfaat dalam 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. Perilaku ini mencakup tindakan seperti membantu rekan 

kerja, menghindari konflik, dan membangun suasana kerja yang positif dan harmonis. OCB tidak 
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didorong oleh sistem penghargaan formal, melainkan muncul dari inisiatif pribadi karyawan yang 

ingin berkontribusi lebih terhadap organisasinya. Oleh karena itu, OCB dianggap sebagai faktor 

penting dalam memperkuat kinerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. 

Konsep OCB pertama kali diperkenalkan pada era 1980-an oleh D.W. Organ dan para 

akademisi lainnya. Sejak saat itu, banyak penelitian yang berupaya mengeksplorasi variabel-variabel 

yang memengaruhi perilaku ini. Fokus utama dari penelitian-penelitian tersebut adalah mengkaji 

sejauh mana faktor-faktor tertentu seperti budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan lingkungan 

kerja dapat memengaruhi OCB. Ketiga variabel ini dinilai berperan penting dalam membentuk sikap 

dan perilaku positif karyawan di lingkungan kerja. 

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, keyakinan, dan sikap yang dibentuk 

dan dianut bersama oleh anggota organisasi sebagai pedoman dalam berperilaku dan berinteraksi. 

Budaya ini tidak hanya membentuk identitas organisasi, tetapi juga memengaruhi perilaku individu di 

dalamnya, termasuk dalam menumbuhkan perilaku di luar tugas formal atau yang dikenal sebagai 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Sugiyono (2019, hal. 23), budaya organisasi 

yang kuat mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perilaku positif dan konstruktif dari 

para anggotanya. 

Beberapa studi menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat dan mendukung mampu 

membentuk norma-norma positif yang mendorong perilaku OCB. Penelitian oleh Lestari dan Sujono 

(2021) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB, karena nilai dan norma yang tertanam dalam organisasi membentuk perilaku karyawan yang 

proaktif dan kolaboratif. Temuan serupa juga dikemukakan oleh Oemar (2013), yang menyatakan 

bahwa semakin kuat budaya organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat perilaku kewargaan 

organisasi yang ditunjukkan oleh karyawan. 

Di sisi lain, kecerdasan emosional berperan penting dalam membantu individu memahami dan 

mengelola emosi mereka secara efektif, yang pada gilirannya mendorong interaksi sosial yang sehat 

dan perilaku prososial di tempat kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Barza dan Arianti (2019), 

yang menunjukkan bahwa kecerdasan emosional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB, karena individu yang mampu mengendalikan emosinya lebih mudah membangun hubungan 

interpersonal yang baik dan termotivasi untuk berkontribusi secara sukarela. 

Lingkungan kerja yang kondusif juga merupakan elemen penting yang dapat meningkatkan 

rasa nyaman dan motivasi karyawan untuk bertindak lebih dari sekadar tugas utama mereka. Suhardi 

(2019) dalam penelitiannya membuktikan bahwa lingkungan kerja yang mendukung mampu 

mendorong OCB dengan menciptakan rasa aman, keterbukaan, dan kolaborasi antar karyawan. 

Sebaliknya, penelitian oleh Priyandini, Nurweni, dan Hartati (2020) menemukan bahwa lingkungan 

kerja yang kurang kondusif dapat menghambat munculnya perilaku ekstra peran, meskipun faktor 

motivasi tetap memiliki pengaruh dominan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Lestari dan Sujono (2021) menunjukkan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku OCB. Hasil tersebut diperkuat 

oleh temuan Oemar (2013), yang membuktikan bahwa nilai-nilai budaya yang internal dan konsisten 

dalam suatu organisasi mendorong keterlibatan karyawan secara sukarela dalam aktivitas organisasi. 

Sebaliknya, budaya yang tidak sehat atau tidak jelas dapat menyebabkan berkurangnya loyalitas dan 

partisipasi aktif karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 

organisasi, kecerdasan emosional, dan lingkungan kerja terhadap OCB pada guru MI di Kota Malang, 

khususnya di wilayah Kecamatan Lowokwaru. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

dalam memperkaya literatur akademik dan menjadi dasar bagi kebijakan praktis dalam meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia di sektor pendidikan. Dengan memahami hubungan antara ketiga 

variabel tersebut terhadap OCB, organisasi pendidikan dapat merancang strategi pengembangan SDM 

yang lebih tepat sasaran. 
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Landasan Teori Dan Pengembangan Hipotesis  

Grand Theory 

Penelitian ini berlandaskan pada tiga grand theory utama yang menjadi fondasi dalam 

memahami variabel-variabel yang diteliti, yakni teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory), 

teori nilai budaya (Cultural Values Theory), dan teori sistem sosial (Social System Theory). Social 

Exchange Theory yang dikemukakan oleh Emerson (1976) menjelaskan bahwa hubungan sosial dalam 

organisasi didasarkan pada prinsip timbal balik. Dalam konteks perilaku kewargaan organisasi  

(Organizational Citizenship Behavior), teori ini menegaskan bahwa karyawan akan menunjukkan 

perilaku ekstra-peran sebagai bentuk timbal balik atas perlakuan positif yang mereka terima dari 

organisasi. Cultural Values Theory dari Geert Hofstede (1980) digunakan sebagai dasar untuk 

memahami bagaimana nilai-nilai budaya yang dianut dalam suatu organisasi membentuk perilaku 

individu. Teori ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang kuat dan positif dapat mempengaruhi 

anggota organisasi untuk menampilkan sikap dan perilaku yang sejalan dengan tujuan organisasi, 

termasuk perilaku OCB. Social System Theory oleh Talcott Parsons (1951) menjadi dasar dalam 

memahami lingkungan kerja. Teori ini memandang organisasi sebagai sistem sosial yang terdiri dari 

individu-individu yang saling berinteraksi dalam struktur nilai, norma, dan tujuan bersama. 

Lingkungan kerja yang stabil, terstruktur, dan mendukung dianggap mampu meningkatkan perilaku 

positif seperti OCB di tempat kerja. Ketiga teori tersebut secara integratif membentuk kerangka 

konseptual dalam penelitian ini, yang memposisikan budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan 

lingkungan kerja sebagai determinan penting dari munculnya Organizational Citizenship Behavior. 

 

Organizational Citizenship Behavior 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela yang dilakukan 

individu di luar peran formal atau deskripsi pekerjaan mereka, namun memberikan kontribusi positif 

terhadap kinerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Menurut Organ (dalam Albloush et al., 

2020), OCB tidak secara langsung dihargai oleh sistem penghargaan formal organisasi, tetapi tetap 

berperan penting dalam menunjang fungsi dan stabilitas organisasi. OCB mencerminkan inisiatif 

pribadi karyawan yang mendukung terciptanya lingkungan kerja yang harmonis, produktif, dan adaptif 

terhadap perubahan. Adapun indikator dari ocb sebagai berikut :  

Menurut Podsakoff (dalam Prakoso, 2022), indikator OCB mencakup tujuh dimensi utama, yaitu: 

1. Helping Behavior, Kesediaan individu untuk membantu rekan kerja yang mengalami kesulitan 

dalam pekerjaannya. 

2. Organizational Compliance, Kepatuhan terhadap aturan dan kebijakan organisasi tanpa perlu 

pengawasan ketat. 

3. Civic Virtue, Partisipasi aktif dalam kehidupan organisasi dan rasa tanggung jawab terhadap 

kemajuan organisasi. 

4. Individual Initiative, Tindakan proaktif untuk meningkatkan kinerja kerja tanpa diminta oleh 

atasan. 

5. Sportsmanship, Sikap tidak mudah mengeluh dan tetap bersikap positif dalam menghadapi situasi 

sulit. 

6. Organizational Loyalty, Komitmen dan loyalitas terhadap organisasi meskipun dalam kondisi 

tidak ideal. 

7. Self-Development, Upaya individu untuk mengembangkan diri secara sukarela demi mendukung 

peran dan kontribusinya dalam organisasi. 

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan yang 

berkembang dalam suatu organisasi dan menjadi pedoman dalam berperilaku serta mengambil 

keputusan di lingkungan kerja. Budaya ini menciptakan identitas dan karakter kolektif yang 
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membedakan satu organisasi dari yang lain. Menurut Hari (2019), budaya organisasi memengaruhi 

cara individu bertindak dan berinteraksi dalam menjalankan perannya, serta berkontribusi dalam 

menciptakan suasana kerja yang kohesif dan produktif. 

Menurut Muhdar (2020:307), budaya organisasi dapat diukur melalui lima indikator utama, yaitu: 

1. Integritas, keselarasan antara nilai-nilai, ucapan, dan tindakan yang mencerminkan kejujuran dan 

etika kerja. 

2. Konsistensi, kemampuan untuk bertindak dan mengambil keputusan secara stabil dan terarah 

dalam berbagai situasi. 

3. Profesionalisme, kualitas perilaku dan kompetensi dalam menjalankan tugas dengan standar tinggi 

dan tanggung jawab. 

4. Tanggung Jawab, komitmen untuk menyelesaikan tugas dan menghadapi konsekuensi dari 

tindakan yang diambil. 

5. Komunikasi, kemampuan menyampaikan informasi dan ide secara efektif dalam rangka 

mendukung hubungan kerja yang sehat dan kolaboratif. 

 

Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional merupakan kemampuan individu untuk mengenali, memahami, 

mengelola, dan mengekspresikan emosi secara efektif, baik terhadap diri sendiri maupun orang lain. 

Menurut Mayer dan Salovey (1997), kecerdasan emosional terdiri dari serangkaian keterampilan yang 

mencakup kesadaran emosional, kemampuan mengatur emosi, serta menggunakan emosi untuk 

memandu pikiran dan tindakan. Kecerdasan ini tidak hanya penting dalam hubungan sosial, tetapi juga 

sangat relevan dalam dunia kerja, karena berpengaruh terhadap kemampuan seseorang dalam 

menghadapi tekanan, menjalin hubungan yang sehat, dan berkontribusi secara positif dalam tim kerja. 

Mengacu pada model yang dikemukakan oleh Daniel Goleman (dalam Rizaldi, 2021), kecerdasan 

emosional memiliki lima indikator utama, yaitu: 

1. Kesadaran Diri  

Kemampuan untuk mengenali emosi pribadi, memahami pengaruhnya terhadap pikiran dan 

perilaku, serta mengetahui kekuatan dan kelemahan diri sendiri. 

2. Pengaturan Diri  

Kemampuan untuk mengendalikan emosi negatif, beradaptasi dengan perubahan, dan tetap 

tenang serta rasional dalam menghadapi tekanan. 

3. Motivasi Diri 

Dorongan internal untuk mencapai tujuan, mempertahankan komitmen, serta tetap optimis 

meskipun menghadapi hambatan. 

4. Empati atau Kesadaran Sosial  

Kemampuan untuk memahami perasaan dan perspektif orang lain serta menanggapi dengan 

kepedulian. 

5. Keterampilan Sosial  

Kemampuan untuk membangun dan memelihara hubungan interpersonal yang efektif melalui 

komunikasi, kerja sama, dan pengaruh sosial yang positif. 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan kondisi fisik, sosial, dan psikologis di tempat kerja yang 

memengaruhi kenyamanan, produktivitas, dan kesejahteraan karyawan. Lingkungan kerja mencakup 

segala aspek yang mengelilingi karyawan saat mereka menjalankan tugas, mulai dari tata ruang, suhu, 

dan fasilitas, hingga hubungan antar rekan kerja dan dukungan dari pimpinan. Menurut Prasetyo 

(2021), lingkungan kerja tidak hanya memengaruhi kinerja secara langsung, tetapi juga berperan 

penting dalam menjaga motivasi dan stabilitas emosional pegawai. 
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Berdasarkan pendapat Budiasa (2021), lingkungan kerja dapat diukur melalui tiga indikator utama 

berikut: 

1. Suasana Kerja 

Merujuk pada kondisi umum di tempat kerja, baik dari sisi fisik maupun psikologis, yang dapat 

menciptakan rasa nyaman, tenang, dan mendukung penyelesaian tugas dengan baik. 

2. Hubungan dengan Rekan Kerja 

Mewakili kualitas interaksi antar pegawai, termasuk sejauh mana mereka saling menghormati, 

bekerja sama, dan menjaga komunikasi yang sehat dalam tim. 

3. Ketersediaan Fasilitas atau Perlengkapan Kerja 

Menunjukkan sejauh mana organisasi menyediakan alat, sarana, dan fasilitas yang memadai 

untuk mendukung kelancaran pekerjaan sehari-hari. 

 

Hubungan Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Budaya organisasi merupakan fondasi nilai-nilai dan keyakinan yang dipegang bersama oleh 

anggota organisasi dan berfungsi sebagai pedoman dalam bertindak serta berinteraksi di lingkungan 

kerja. Budaya organisasi yang sehat dan mendukung terbukti memiliki korelasi positif terhadap 

peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dalam konteks ini, OCB mencerminkan 

tindakan sukarela karyawan yang melampaui kewajiban formalnya demi kemajuan organisasi, seperti 

membantu rekan kerja, menjaga etika, dan menunjukkan loyalitas tinggi. 

Penerapan nilai-nilai budaya seperti integritas, konsistensi dalam tindakan, profesionalisme, 

tanggung jawab, serta komunikasi terbuka dan efektif akan menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, yang pada gilirannya mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku ekstra-peran. 

Dengan demikian, budaya organisasi yang kuat tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga 

membentuk perilaku positif yang berkelanjutan di antara karyawan melalui manifestasi OCB. 

 

Hubungan Kecerdasan Emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Kecerdasan emosional memainkan peran penting dalam membentuk perilaku kewargaan 

organisasi (OCB) karena memungkinkan individu untuk secara efektif mengelola emosi mereka dan 

memahami perasaan orang lain di lingkungan kerja. Individu dengan tingkat kecerdasan emosional 

yang tinggi cenderung menunjukkan empati, mampu berkomunikasi secara efektif, serta menjalin 

hubungan interpersonal yang harmonis. Hal ini berdampak pada munculnya perilaku positif seperti 

membantu rekan kerja, loyal terhadap organisasi, dan menjaga lingkungan kerja tetap kondusif, yang 

merupakan bagian dari OCB. 

Indikator seperti kesadaran diri, pengendalian emosi, motivasi internal, kepedulian sosial, dan 

keterampilan interpersonal, menjadi penentu utama dalam mendorong karyawan untuk secara sukarela 

melakukan tindakan ekstra di luar tugas formal mereka. Dengan demikian, kecerdasan emosional tidak 

hanya berfungsi sebagai kompetensi pribadi, tetapi juga sebagai fondasi penting yang memperkuat 

kontribusi positif individu terhadap organisasi melalui perilaku OCB.’ 

 

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Lingkungan kerja memiliki kontribusi yang signifikan dalam membentuk perilaku kewargaan 

organisasi (OCB). Ketika kondisi kerja mendukung baik dari sisi fisik, sosial, maupun psikologis, 

maka karyawan akan merasa lebih termotivasi untuk melakukan tindakan-tindakan sukarela yang 

mendukung kelangsungan dan keberhasilan organisasi. Lingkungan kerja yang ditandai dengan 

suasana yang nyaman, hubungan interpersonal yang harmonis, serta fasilitas kerja yang memadai, 

menciptakan ruang bagi individu untuk berkontribusi secara aktif dan positif di luar tanggung jawab 

formal mereka. 

Indikator-indikator seperti suasana kerja, interaksi antar rekan, dan kelengkapan fasilitas 

menunjukkan bahwa kualitas lingkungan kerja sangat menentukan tingkat keterlibatan karyawan 
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dalam aktivitas OCB. Dengan adanya lingkungan yang kondusif, karyawan tidak hanya menyelesaikan 

tugasnya, tetapi juga secara sukarela membantu rekan kerja, menjaga norma organisasi, dan 

menunjukkan loyalitas tinggi. Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang sehat menjadi salah 

satu strategi penting dalam mendorong munculnya perilaku OCB di tempat kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

H1 : Budaya Organisasi, Kecerdasan Emosional dan Lingkungan Kerja berpengaruh simultan 

        terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

H2 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

H3 : Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

H4 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  

 

Metode Penelitian  

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif melalui metode explanatory research 

yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan 

lingkungan kerja terhadap perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Lokasi penelitian 

ditetapkan di wilayah Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang, dengan objek penelitian mencakup 

seluruh guru Madrasah Ibtidaiyah (MI) di empat sekolah, yakni MI Hidayatul Mubtadiin, MI Al Fattah, 

MI Sunan Giri, dan MI Baipas. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, 

sehingga seluruh anggota populasi yang berjumlah 60 guru dijadikan responden. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan kuesioner dengan skala Likert, sedangkan teknik analisis data yang 

digunakan adalah regresi linear berganda guna menguji pengaruh masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat, baik secara individu maupun bersama-sama. 

Tabel 1. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
No  Variabel Definisi Indikator 

1 Organizational Citizenship 

Behavior 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 

perilaku sukarela yang dilakukan oleh individu di 

tempat kerja, yang tidak secara langsung maupun 

formal diakui oleh sistem penghargaan organisasi, 

namun memberikan kontribusi nyata terhadap efisiensi 

dan efektivitas organisasi. Menurut Organ (dalam 

Albloush et al., 2020), OCB mencakup tindakan yang 

melampaui tuntutan peran formal dan partisipasi yang 

tidak diwajibkan dalam perjanjian kerja.  

Menurut Podsakoff (dalam Prakoso, 2022), 

indikator OCB mencakup tujuh dimensi 

utama, yaitu: 

1. Helping Behavior, 

2. Organizational Compliance,  

3. Civic Virtue. 

4. Individual Initiative. 

5. Sportsmanship. 

6. Organizational Loyalty. 

7. self development 

2 Budaya Organisasi Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, keyakinan, 

asumsi, norma, dan kebiasaan yang telah diterapkan dan 

disepakati oleh anggota organisasi dalam jangka waktu 

tertentu, yang berfungsi sebagai pedoman dalam 

bertindak, berinteraksi, serta menghadapi dan 

menyelesaikan berbagai permasalahan di lingkungan 

kerja.  

Menurut Muhdar (2020:307), budaya 

organisasi dapat diukur melalui lima 

indikator utama, yaitu: 

 

1. Integritas. 

2. Konsistensi. 

3. Profesionalisme. 

4. Tanggung Jawab.  

5. Komunikasi.  

3 Kecerdasan Emosional Kecerdasan emosional merupakan kemampuan 

seseorang dalam mengenali, memahami, dan 

mengendalikan emosi diri serta merespons emosi orang 

lain secara tepat. Kemampuan ini mencakup aspek 

psikologis dan biologis yang kompleks, seperti 

perasaan, dorongan, serta reaksi terhadap situasi 

tertentu.  

Mengacu pada model yang dikemukakan 

oleh Daniel Goleman (dalam Rizaldi, 2021), 

kecerdasan emosional memiliki lima 

indikator utama, yaitu: 

1. Kesadaran Diri. 

2. Pengaturan Diri.. 

3. Motivasi Diri. 
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No  Variabel Definisi Indikator 

4. Empati atau Kesadaran. 

5. Keterampilan.  

4 Lingkungan Kerja Lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi di 

tempat kerja, baik secara fisik, sosial, maupun 

psikologis, yang memengaruhi kenyamanan, kinerja, 

dan kesejahteraan karyawan. Aspek ini mencakup 

fasilitas kerja, metode pelaksanaan tugas, hubungan 

antar individu, serta budaya yang berkembang di 

lingkungan organisasi.  

Berdasarkan pendapat Budiasa (2021), 

lingkungan kerja dapat diukur melalui tiga 

indikator utama berikut: 

1. Suasana Kerja 

2. Hubungan dengan Rekan Kerja 

3. Ketersediaan Fasilitas atau Perlengkapan 

Kerja 

 

Hasil Penelitian Dan Pembahasan  

Tabel 2. Data Statistik Responden 
NO Jenis Kelamin Jumlah Presentase  

1 Laki-laki 12 20% 

2 Perempuan 48 80% 

TOTAL 60 100% 

No  Asal instansi Jumlah  presentase 

1 MI Hidayatul Mubtadiin 16 26,7% 

2 MI Al Fattah 19 31,7% 

3 MI Baipas 14 23,3% 

4 MI Sunan Giri 11 18,3% 

Total  60 100% 

No  Usia Jumlah  Presentase  

1 20 – 29 tahun 15 25% 

2 30 – 39 tahun 17 28,4% 

3 40 – 49 tahun 16 26,6% 

4 50 – 59 tahun 12 20% 

Total  60 100% 

No  Pendidikan  Jumlah  Presentase  

1 SMA sederajat 7 11,6% 

2 Sarjana (S1) 42 70% 

3 Magister (S2) 11 18,4% 

Total 60 100% 

Sumber : Data primer diolah 2025 

Berdasarkan tabel diatas karakteristik responden diambil dari jenis kelamin dengan jumlah 

responden perempuan  yang paling besar dengan jumlah 48 (80%), karakteristik selanjutnya yaitu asal 

instansi dengan MI Al Fattah berjumlah 19 guru (31,7%), karakteristik responden dengan usia paling 

banyak yakni 30 – 39 guru (28,4%), dan yang terakhir dari tingkat Pendidikan paling dominan Sarjana 

(S1) 42 (70%). 

Tabel 3. Hasil Penilaian Responden dan Uji Asumsi Klasik 
Variabel Instrumen Rata-rata penilaian 

responden 

Rhitung Cronbach’s Alpha Collinearity 

statistics 

heteroskedastisitas 

Organizational 

citizenship Behavior 

(Y) 

Y1.1 4.37 0. 565 0.844  t : 2,027 

sig : 0,047 Y1.2 4.8 0.765 

Y1.3 4.4 0.827 

Y1.4 4.27 0.668 

Y1.5 4.42 0.734 

Y1.6 4.45 0.760 

Y1.7 4.53 0.770 

 Rata-rata 4.46     

Budaya Organisasi 

(X1) 

X1.1 4.57 0.788 0.773 Tolerance : 

0,475 

VIF : 

2,104 

t : 1,037 

sig : 0,304 X1.2 4.23 0.652 

X1.3 4.52 0.831 

X1.4 4.3 0.682 

X1.5 4.18 0.724 

 Rata-rata 4.36     

Kecerdasan Emosional 

(X2) 

X2.1 4.4 0.724 0.696 Tolerance : 

0,507 

VIF : 

1,971 

t : -1,871 

sig : 0,067 X2.2 4.12 0.657 

X2.3 3.36 0.686 

X2.4 3.97 0.778 

X2.5 4.27 0.602 

 Rata-rata 4.07     

Lingkungan Kerja (X3) X3.1 3.98 0.838 0.693 Tolerance : 

0,757 

VIF : 

1,321 

t : -0,524 

sig : 0,602 X3.2 4.3 0.822 

X3.3 3.98 0.714 

 Rata-rata 4.08     

Sumber : Data Primer diolah, 2025 
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Tabel 3 memaparkan data nilai jawaban responden dan rangkuman temuan pengujian asumsi 

klasik yang dilakukan atas analisis studi yang mengaplikasikan SPSS 19. Temuan pengujian validitas 

menunjukkan keseluruhan item informasi punya temuan rhitung melebihi rtabel 0,254, mendapati makna 

yakni item informasi yang digunakan dalam kuesioner studi ini dapat dikatakan valid. Dari segi 

pengujian reliabilitas, perhitungan Cronbach Alpha pada tiap item mendapati perhitungan melebihi 

0.6 yang bermakna item pernyataan dari tiap item diinformasikan reliabel sehingga layak digunakan 

untuk pengujian lebih lanjut. Berdasarkan data Collinearity Statistics tersebut, dapat dikatakan bahwa 

semua variabel bebas yakni Budaya Organisasi (X1), Kecerdasan Emosional (X2), dan Lingkungan 

Kerja  (X3) tidak memiliki gejala multikolinearitas. Berdasarkan hasil data pada kolom 

heteroskedastisitas di Tabel 3, diperoleh nilai sig. X1 (0,304), X2 (0.067), dan X3 (0.602) dan nilai 

sig. dari variabel-variabel tersebut lebih tinggi dari 0.05. Maka dapat dianggap bahwa semua variabel 

bebas juga tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.  

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std Deviation Nilai Koefisien % 

Y 60 30,8167 3,11634 0,101122 10% 

X1 60 21,8000 2,23076 0,102328 10% 

X2 60 20,3833 2,37994 0,116759 12% 

X3 60 12,2667 1,84911 0,150742 15% 

Valid N (listwise) 60     

Sumber : Data Primer diolah, 2025 

Dari hasil  Koefisien varian, diperoleh nilai koefisien dibawah 30% sehingga data dalam studi 

ini Organizational Citizenship Behavior (Y), Budaya Organisasi (X1), Kecerdasan Emosional (X2) 

dan Lingkungan Kerja (X3) memiliki distribusi normal. 

Tabel 4. Temuan Analisis Regresi Liniear Berganda 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 6,168 2,732   2,258 0,028 

X1 0,645 0,172 0,462 3,743 0,000 

X2 0,332 0,156 0,254 2,124 0,038 

X3 0,312 0,165 0,185 1,891 0,064 

a. Dependent Variable: totalY 

Sumber : Data Primer diolah, 2025 

Persamaan linear berganda untuk studi ini dapat ditemukan berdasarkan nilai yang terdapat 

dalam Tabel 4, yakni: 

Y = 6,168 + 0.645X1 + 0.332X2 + 0.312X3 + e 

Berdasarkan hasil regresi linear berganda tersebut, mendapati diinterpretasikan berupa: 

a. Konstanta (a) bernilai positif, hal ini menunjukkan bahwa apabila budaya organisasi (X1), 

kecerdasan emosional (X2) dan lingkungan kerja (X3) tidak di masukkan dalam model persamaan 

regresi maka koefisien bernilai positif.. 

b. Koefisien regresi variabel budaya organisasi (X1) bernilai positif, berarti apabila budaya organisasi 

(X1) meningkat, maka mempengaruhi naiknya organizational citizenship behavior (Y). 

c. Koefisien regresi variabel kecerdasan emosional (X2) bernilai positif, berarti apabila kecerdasan 

emosional (X2) meningkat, maka mempengaruhi naiknya  organizational citizenship behavior (Y). 

d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X3) bernilai positif, berarti apabila lingkungan kerja 

(X3) meningkat, maka mempengaruhi naiknya organizational citizenship behavior (Y).  

Tabel 5. Hasil Uji F, Uji t dan Koefisien Determinasi 
Variabel Uji F Uji t Koefisien Determinasi 

Organizational Citizenship Behavior  

 

 

 

 

F hitung : 27,428 

Sig : < ,001 

  

 

 

 

 

 

Adjusted R2 : 0,573 (57,3%) 

 

Budaya Organisasi 

t hitung : 3,743 

sig : 0,000  

 

 

Kecerdasan Emosional 

t hitung : 2,124 

sig : 0,038  

 

Lingkungan Kerja 

t hitung : 1,891 

sig : 0,064  

Sumber : Data Primer diolah, 2025 
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Berdasarkan data diatas  menyajikan bahwa nilai F hitung sebesar 27,428 lebih besar dari F 

tabel 2,766, dan memperoleh nilai signifikasi 0,001, yang artinya nilai tersebut dibawah nilai 

signifikasi 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi (X1), kecerdasan emosional 

(X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh  terhadap organizational citizenship behavior (Y). 

Artinya Hipotesis 1 (H1) diterima. Penjelasan Hasil Uji t pada H2, H3 dan H4 berdasarkan Tabel 4, 

dijelaskan sebagai berikut: 

1) Berdasarkan hasil tabel 5 pada variabel budaya organisasi (X1) nilai alpha 0,000 < 0,05 dan t hitung 

3,743 > t tabel 1,670. Item budaya organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior (Y). Artinya Hipotesis 2 (H2) diterima. 

2) Berdasarkan hasil tabel 5 pada variabel kecerdasan emosional (X2) nilai alpha 0,038 < 0,05 dan t 

hitung 2,124 > t tabel 1,670. Item kecerdasan emosional (X2) berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (Y). Artinya Hipotesis 3 (H3) diterima. 

3) Berdasarkan hasil tabel 5 pada variabel lingkungan kerja (X3) nilai alpha 0,064 > 0,05 dan t hitung 

1,891 > t tabel 1,670. Item lingkungan kerja (X3) berpengaruh tidak signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (Y). Artinya Hipotesis 4 (H4) tidak diterima. 

Berdasarkan tabel diatas Adjusted R2 bernilai 0,573 atau 57,3% hal ini menunjukkan bahwa 

presentase sumbangan dari item budaya organisasi (x1), kecerdasan emosional (x2), dan lingkungan 

kerja (x3) terhadap organizational citizenship behavior  sebesar 57,3% sedangkan 42,7% dipengaruhi 

oleh variabel lain yakni kepuasan kerja, komitmen organisasi kepemimpinan tranformasional dan 

stress kerja yang tidak dimasukkan pada penelitian ini. 

 

Implikasi Hasil Penelitian 

Pengaruh Budaya Organisasi, Kecerdasan Emosional dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Variabel independen Budaya Organisasi (X1), Kecerdasan Emosional (X2), dan Lingkungan 

Kerja (X3) digunakan dalam studi ini. Yang diuji terhadap variabel Organizational Citizenship 

Behavior (Y). Didasarkan uji statistik, ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap organizational citizenship behavior. Secara keseluruhan, model studi ini dapat dianggap 

cukup representatif karena masih mampu menggambarkan pengaruh faktor-faktor utama yang 

mempengaruhi organizational citizenship behavior. Namun, untuk memperoleh gambaran yang lebih 

komprehensif, perlu mempertimbangkan variabel tambahan yang dapat memperbaiki model penelitian 

menjadi lebih baik. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Budaya Organisasi (X1) mempunyai dampak positif signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behabior (Y), dikarenakan elemen-elemen fisik yang disusun secara optimal mampu 

meningkatkan persepsi dan pengalaman positif  terhadap suatu tanggung jawab. Integritas, konsistensi, 

profesional, tanggung jawab, dan komunikasi mendukung terhadap OCB. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Lestari, Sujono (2021), Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB. 

 Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap data kuesioner, indikator integritas memiliki 

rata-rata tertinggi, yang menunjukkan bahwa responden sangat memperhatikan keadaan yang 

menunjukkan kemampuan yang memancarkan kewibawaan dan kejujuran pada suatu pekerjaan. 

Sebaliknya indikator komunikasi memiliki rata-rata lebih rendah dibandingkan indikator lainya yakni 

yang menunjukkan bahwa beberapa responden merasa komunikasi perlu dioptimalkan. Beberapa  

faktor yang menyebabkan skor rendah antara lain yaitu pesan yang sulit dimengerti, persepsi negatif 

atau prasangka, kurang percaya diri dan perbedaan budaya atau dialek. 

 

P  
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engaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Kecerdasan Emosional (X2) mempunyai dampak positif signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (Y), dikarenakan elemen-elemen fisik yang disusun secara optimal mampu 

meningkatkan persepsi pengalaman positif pada guru. Kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi diri, 

kesadaran sosial/empati, dan keterampilan sosial menciptakan kecerdasan emosional di lingkup guru.  

Hal ini sejalan dengan penelitian Barza, Arianti (2019), Kecerdasan emosional memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. Kecerdasan Emosional yang baik 

dapat meningkatkan kemampuan memahami diri sendiri dan orang lain, mengelola emosi dengan baik 

dan membangun hubungan yang kuat. 

 Dari hasil analisis deskriptif pada kuesioner variabel Kecerdasan Emosional bahwa indikator 

kesadaran diri memiliki rata-rata tertinggi yang menunjukkan bahwa responden sangat memperhatikan 

kesadaran diri guru pada masing-masing instansi. Kemampuan mengenali dan memahami diri sendiri 

secara menyeluruh termasuk sifat, watak, perasaan dan emosi dapat meningkatkan rasa kesadaran diri. 

Sebaliknya, indikator motivasi diri memiliki nilai rata-rata terendah dari indikator lainnya yang 

menunjukkan bahwa beberapa responden merasa motivasi diri perlu dioptimalkan. Beberapa faktor 

yang mungkin kurang mempengaruhi motivasi diri yakni kurangnya minat, rasa percaya diri, dan 

tekanan mental serta kurangnya dukungan sosial. 

 Dengan mempertimbangkan hal ini, instansi dapat mempertahankan kesadaran diri dengan 

selalu memiliki kemampuan mengenali dan memahami diri sendiri. Sementara itu, untuk 

meningkatkan motivasi diri instansi perlu meningkatkan minat, rasa percaya diri serta memberi 

dukungan sosial terhadap guru. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Lingkungan Kerja (X3) berdampak positif tetapi tidak signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (Y). Temuan ini mendiksikan bahwa meskipun lingkungan yang baik hal tersebut 

belum tentu memberikan sesuatu kenyamanan bagi guru pada masing-masing instansi. Priyandini, 

Nurweni, Hartati (2020) tidak sejalan dengan studi ini, yang menujukkan variabel lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.  

 Dari hasil penelitian, variabel Lingkungan Kerja menunjukkan indikator hubungan dengan 

rekan kerja memiliki rata-rata tertinggi mendapati bahwa responden sangat memperhatikan hubungan 

dengan rekan kerja. Komunikasi yang jelas dan positif, kerja sama dan dukungan, kepercayaan dan 

integritas yang baik dapat menghasilkan hubungan antar rekan kerja guru yang baik. Meskipun 

hubungan dengan rekan kerja memiliki rata-rata yang tinggi namun hal ini tidak cukup untuk 

mendorong menjadikan lingkungan kerja yang baik perlu adanya pengawasan serta komunikasi yang 

efektif, budaya kerja positif dan fasilitas yang mendukung agar menciptakan lingkungan kerja yang 

baik. 

 

Simpulan, Keterbatasan Dan Saran  

Simpulan  

Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan lingkungan 

kerja memiliki pengaruh signifikan secara simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada guru-guru MI di Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang. Secara parsial, ketiga variabel 

independen tersebut juga berpengaruh positif terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki guru, 

serta semakin kondusif lingkungan kerja, maka akan semakin meningkat pula perilaku OCB yang 

ditunjukkan oleh guru. Nilai Adjusted R² sebesar 57,3% menunjukkan bahwa variabel budaya 

organisasi, kecerdasan emosional, dan lingkungan kerja secara bersama-sama dapat menjelaskan 

sebagian besar variasi dalam perilaku OCB, sedangkan 42,7% diperngaruhi oleh variabel lain yakni 
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kepuasan kerja, komitmen organisasi kepemimpinan transformasional dan stres kerja yang tidak 

dimasukkan pada penelitian ini. 

 

Keterbatasan dan Saran 

Penelitian ini memiliki keterbatasan, yaitu ruang lingkup yang terbatas pada guru Madrasah 

Ibtidaiyah (MI) di Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang, dengan jumlah sampel 60 orang, sehingga 

hasilnya belum dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih luas. Selain itu, penelitian hanya 

mencakup tiga variabel independen budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan lingkungan kerja 

sementara 43,7% variasi dalam Organizational Citizenship Behavior (OCB) dijelaskan oleh variabel 

lain yang belum diteliti. Oleh karena itu, disarankan selanjutnya untuk memperluas cakupan wilayah 

dan menambah variabel lain yang relevan agar analisis lebih komprehensif. Bagi pihak instansi 

pendidikan, khususnya MI di Kecamatan Lowokwaru, disarankan untuk terus meningkatkan budaya 

organisasi dan kecerdasan emosional guru karena terbukti berpengaruh positif terhadap OCB, serta 

tetap memperhatikan aspek lingkungan kerja meskipun tidak menunjukkan pengaruh signifikan. Bagi 

para guru, penting untuk meningkatkan kesadaran terhadap peran ketiga faktor tersebut dalam 

membentuk perilaku kewargaan organisasi guna mendukung terciptanya lingkungan kerja yang lebih 

produktif dan harmonis. 
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