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Abstrak 

 

Keberhasilan suatu perusahaan memerlukan dukungan penuh sumber daya 

manusia yang ditandai dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Karyawan perusahaan dapat menciptakan lingkungan pekerjaan yang kondusif 

dengan kecerdasan sosial sehingga dapat berperilaku OCB. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik simple random 

sampling, dengan jumlah sampel 107 karyawan. Alat ukur yang digunakan pada 

penelitian ini adalah Skala Organizational Citizenship Behavior (30 aitem, α = 

0,886) dan Skala Kecerdasan Sosial (35 aitem, α =0,928). Metode analisis data 

yang digunakan pada penelitian ini dengan analisis regresi linier sederhana. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan positif signifikan antara kecerdasan 

sosial dengan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT. Telkom 

Indonesia Regional IV (r= 0,681; p< 0,00). Hal tersebut menunjukan bahwa 

hipotesis yang diajukan peneliti, yaitu hubungan antara Kecerdasan Sosial dengan 

Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan PT. Telkom Indonesia 

Regional IV dapat diterima. Semakin tinggi kecerdasan sosial maka semakin 

tinggi Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT. Telkom Indonesia 

Regional IV, sebaliknya semakin rendah kecerdasan sosial maka semakin rendah 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT. Telkom Indonesia 

Regional IV. Variabel kecerdasan sosial memberikan sumbangan efektif sebesar 

46,4% terhadap Organizational Citizenship Behavior, 53,6% sisanya ditentukan 

oleh faktor lain yangtidak diteliti dalam penelitian ini. 

mailto:ekyputra80@gmail.com
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Abstract 
 
 
 

The success of a company supported by Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Company employees can create a conducive work environment with 

social intelligence so as to behave OCB. The sampling technique used in this 

study is a simple random sampling technique, with a sample of 107 employees. 

Measuring tool used in this research is Organizational Citizenship Behavior Scale 

(30 aitem, α = 0,886) and Social Intelligence Scale (35 aitem, α = 0,928). Data 

analysis method used in this research with simple linear regression analysis. The 

results showed a significant positive relationship between social intelligence with 

Organizational Citizenship Behavior at employees of PT. Telkom Indonesia 

Regional IV (r = 0.681; p <0.00). It shows the hypothesis proposed by 

researchers, namely the relationship between Social Intelligence with 

Organizational Citizenship Behavior on Employees PT. Telkom Indonesia 

Regional IV is accepted. The higher the social intelligence then the higher 

Organizational Citizenship Behavior at employees of PT. Telkom Indonesia 

Regional IV, the lower the social intelligence, the lower the Organizational 

Citizenship Behavior at PT. Telkom Indonesia Regional IV. 46.4% of 

Organizational Behavioral Behavior, 53.6% was determined by other factors not 

investigated in this study. 
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PENDAHULUAN 

 

Seiring dengan pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi pada era 

globalisasi ini maka mengakibatkan persaingan yang ketat antara perusahaan, 

khususnya pada bidang telekomunikasi. Hal tersebut membuat perusahaan 

telekomunikasi terus berusaha untuk memperbarui teknologi untuk tetap eksis 

pada era digital globalisasi saat ini. 

 

Menurut Jackson, Randall, dan Steve (2010) teknologi adalah proses pembuatan 

dan penggunaan alat bantu dan perlengkapan ditambah dengan pengetahuan yang 

digunakan dalam proses tersebut. Di sisi lain, perusahaan yang hanya 

mengandalkan teknologi pun tidak akan berjalan jika tidak didukung dengan 

sumber daya manusia yang mumpuni. 

 

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan suatu aspek yang sangat 

krusial dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi. Collins (2015), 

mengatakan bahwa keberhasilan dan kegagalan suatu perusahaan lebih ditentukan 

oleh ada atau tidaknya sumber daya manusia andal yang mengelolanya. Ia 

mengatakan, membangun perusahaan bukan hanya ditentukan oleh banyaknya 

karyawan yang dimiliki, tetapi juga ditentukan oleh banyaknya karyawan 

berkualitas yang dimiliki perusahaan. Suatu organisasi perlu menanamkan 

perhatian khusus terhadap fungsi manajemen sumber daya manusia demi 

mendapatkan orang-orang yang tepat dalam perusahaan. 
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Setiap sumber daya manusia memiliki ciri dan karakteristik masing-masing. 

Umumnya, segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaan sering dikaitkan 

dengan tingkat masa kerja dalam suatu perusahaan. Hal tersebut dilakukan agar 

masing-masing tingkat masa kerja sumber daya yang bekerja dapat saling 

memahami dan mengerti. Penelitian yang dilakukan oleh Mukharom (2012) 

mengemukakan bahwa tingkat masa kerja individu dapat mempengaruhi kinerja 

individu tersebut dalam perusahaan. Semakin tinggi masa kerja seorang karyawan 

dapat diasumsikan bahwa kemampuan kerjanya akan semakin baik, sehingga 

dengan masa kerja yang tinggi akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini dapat mendukung keberlangsungan perusahaan untuk mencapai visi dan 

misinya. 

 

Perusahaan harus memaksimalkan kinerja setiap tingkat masa kerja sumber daya 

manusia yang dimilikinya, dalam menghadapi perubahan maupun tantangan yang 

terjadi di lingkungan kerja. Memasuki era globalisasi dimana teknologi 

berkembang sangat pesat mengharuskan perusahaan untuk mengoptimalkan 

sumber daya manusia yang dimilikinya agar tidak tertinggal. Salah satu 

perusahaan telekomunikasi yang sangat berperan dalam hal teknologi namun juga 

bersaing dengan kemampuan sumber daya manusia ialah PT. Telkom Indonesia 

Regional IV Jawa Tengah. 

 

PT. Telkom Indonesia Regional IV Jawa Tengah, yang terletak di Semarang, 

merupakan cabang daerah dari perusahaan PT. Telkom Indonesia, Tbk yang 

berpusat di Bandung. PT. Telkom Indonesia, Tbk adalah BUMN telekomunikasi 

serta penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan terbesar di Indonesia 

(http://www.telkom.co.id). Besarnya unit bisnis dari PT. Telkom Indonesia 

Regional IV Jawa Tengah maka perusahaan harus selektif dalam menentukan 

sumber daya manusia yang mampu menjalankan perusahaan agar berkembang 

pesat. 

 

Tantangan terbesar perusahaan dari PT. Telkom Indonesia Regional IV Jawa 

Tengah, adalah menentukan sumber daya manusia sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, serta dapat memosisikannya dengan tepat, sehingga mampu 

http://www.telkom.co.id/
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menjalankan perusahaan untuk berkembang dengan pesat. Salah satu cara untuk 

menghadapi tantangan ini adalah dengan kinerja individu yang semaksimal 

mungkin untuk dapat mencapai keunggulan perusahaan. Keunggulan perusahaan 

dapat dicapai apabila memiliki kinerja individu atau kelompok kerja yang mampu 

memengaruhi kemajuan perusahaan secara keseluruhan. 

 

Perusahaan untuk dapat mempertahankan keberadaannya dan mengembangkan 

pelayanannya dalam bidang komunikasi, maka perusahaan harus meningkatkan 

dan menjamin kualitas produk dan jasanya. Dilansir dari surat kabar online 

http://www.kabarbisnis.com tanggal 31 Agustus 2017, dikabarkan bahwa menteri 

BUMN, Rini Soemarno, memberikan semangat dan dukungan terhadap karyawan 

Telkom atas pemulihan satelit Telkom 1 yang bergeser, sehingga menyebabkan 

pelayanan terhambat (Anonim, 2017). Hal ini membutuhkan kinerja lebih dari 

para karyawan Telkom dalam menangani setiap masalah, termasuk karyawan 

Telkom Indonesia Regional IV. 

 

Menurut Organ, Podsakoff, dan MacKenzie (2006) perilaku yang menjadi 

tuntutan organisasi karyawan tidak hanya dari segi perilaku in-role, tetapi juga 

perilaku extra role (Organizational Citizenship Behavior (OCB)). Perilaku in-role 

yaitu perilaku yang hanya sesuai dengan imbalan yang diperolehnya, sedangkan 

extra-role yang biasa disebut Organizational Citizenship Behavior (OCB), berarti 

individu diharapkan mampu untuk bekerja melebihi apa yang seharusnya 

dilakukan. 

 

OCB dapat diartikan sebagai individu yang memiliki tanggung jawab dan rasa 

cinta terhadap pekerjaan dengan sukarela tanpa diawasi. Perilaku OCB tidak 

terdapat pada job description karyawan, tetapi sangat diperlukan karena 

mendukung peningkatan efektifitas dan kelangsungan hidup organisasi. OCB pada 

karyawan akan berdampak positif baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan 

itu sendiri. Karyawan dapat memiliki rasa nyaman dan aman terhadap 

pekerjaannya serta memiliki kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaan dengan 

perilaku OCB. 

http://www.kabarbisnis.com/
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Menurut Robbins & Judge (2008) OCB merupakan perilaku yang melebihi kerja 

formal dari job description dan memiliki manfaat bagi organisasi. Organ 

(Glendon, Briony, & Myors, 2007) berpendapat bahwa OCB secara umum 

mendefinisikan sebagai perilaku karyawan yang tidak sistematis tetapi 

memberikan kontribusi untuk keseluruhan efektifitas organisasi. Hal ini 

sependapat dengan yang dikatakan oleh Robert (1998) bahwa OCB terjadi ketika 

anggota organisasi berperilaku dengan melebihi kerja formal pada saat bekerja 

namun mempunyai manfaat bagi organisasi. 

 

Landy & Conte (2011) menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku di luar dari 

perilaku formal yang dilakukan individu dalam bekerja. Hal yang sama juga 

dikatakan oleh (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000) bahwa OCB 

merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja. 

 

Apabila karyawan tidak memiliki OCB, maka pekerjaan tak terduga di luar job 

description yang sangat penting dan harus segera diselesaikan menjadi terhambat 

sehingga mengganggu efektifitas perusahaan. Tidak hanya itu, perselisihan antar 

rekan kerja akan sering terjadi karena ketidakmampuan suatu tim kerja dalam 

memecahkan masalah. Oleh karena itu, OCB perlu dimiliki oleh karyawan karena 

mampu menumbuhkan keterampilan sosial dalam pekerjaan sehingga mampu 

meningkatkan efisiensi dan juga mengurangi perselisihan antar karyawan lain agar 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Suasana hati yang positif dan 

perilaku membantu orang lain akan saling memperkuat hubungan dan juga 

membuat orang lain merasa lebih baik. 

 

Menurut Organ, Podsakoff, & Scott (2006) terdapat dua faktor yang berpengaruh 

terhadap tinggi rendahnya kemunculan OCB karyawan, yakni faktor dari dalam 

individu (internal) dan faktor dari luar individu (eksternal). Faktor eksternal yang 

berasal dari luar karyawan, yaitu fasilitas pekerjaan, upah dan tunjangan, gaya 

kepemimpinan, serta budaya organisasi. Sedangkan, faktor internal yang berasal 

dari dalam karyawan sendiri yaitu komitmen, motivasi internal, pengelolaan 

emosi pada karyawan, serta kepuasan kerja. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Salah & Din, 2016) menemukan bahwa 

OCB memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja pada 

pekerja di Arab Saudi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Talachi, Gorji, & Boerhannoeddin, 2014) yang menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja dapat mempengaruhi OCB pada pekerja di Iran. Lebih lanjut, penelitian 

yang dilakukan oleh Swaminathan & Jawahar (2013) tentang kepuasan kerja 

sebagai prediktor OCB, suatu studi empiris pada 252 anggota fakultas di India, 

menunjukkan bahwa terdapat hasil hubungan positif antara kepuasan kerja dengan 

OCB. Kepuasan kerja dapat menjadi prediktor individu dalam melakukan OCB. 

 

Individu yang melakukan OCB dalam pekerjaannya akan memperoleh kepuasan 

kerja. Hal tersebut dibuktikan dalam penelitian (Salehi & Gholtash, 2011) tentang 

hubungan kepuasan kerja, burnout kerja, dan komitmen organisasi dengan OCB 

pada mahasiswa di Universitas Islam Azad. Penelitian tersebut menunjukkan hasil 

bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki hubungan positif 

dengan OCB, dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja memiliki hasil yang 

paling positif dan signifikan dengan OCB. 

 

Tharikh, Ying, Mohamed Saad, & Sukumaran (2016) dengan penelitiannya 

tentang pelaksana sikap kerja: peran antara kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi dengan OCB, terhadap guru-guru sekolah di Malaysia, menunjukkan 

hasil penelitian bahwa adanya hubungan yang positif dan signifikan antara 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan OCB. Semakin tinggi individu 

berkomitmen dengan organisasi dan puas terhadap pekerjaan yang dimilikinya, 

maka semakin tinggi individu melakukan OCB. 

 

Penelitian yang dilakukan oleh (Zeinabadia, 2010) tentang kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi sebagai anteseden dari OCB, yang melibatkan 652 guru-guru 

dan 131 kepala sekolah di Malaysia, menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja 

merupakan anteseden terhadap komitmen organisasi dan OCB. Artinya, kepuasan 

kerja merupakan faktor yang lebih dominan dalam mempengaruhi OCB secara 

langsung maupun tidak langsung. Zeinabadia (2010) menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki hasil pengaruh yang lebih tinggi dalam melakukan OCB 
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dibanding komitmen organisasi. Hal ini membuktikan individu yang merasa puas 

atas pekerjaan yang dimilikinya maka senantiasa melakukan OCB. 

 

Individu dalam memperoleh kepuasan kerja perlu menciptakan hubungan baik 

sesama rekan kerja agar mudah dalam melakukan pekerjaan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Yahyazadeh-Jeloudar & Lotfi-Goodarzi (2012) mengenai 

hubungan kecerdasan sosial dengan kepuasan kerja pada guru-guru di Iran, 

menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 

kecerdasan sosial dengan sebagian besar aspek yang terdapat pada kepuasan kerja. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa individu yang memiliki kecerdasan sosial 

dapat menjadi puas dan nyaman terhadap pekerjaannya. 

 

Menurut Goleman (2007), kecerdasan sosial merupakan kemampuan seseorang 

dalam memahami orang lain dan berinteraksi dengan orang lain. Kecerdasan 

sosial ini mencakup kesadaran individu tentang apa yang dirasakannya terhadap 

orang lain, lalu kemudian apa yang dilakukannya dengan kesadaran itu (Goleman, 

2007). Lebih lanjut, Albrecht (2008) mengemukakan kecerdasan sosial adalah 

suatu kemampuan untuk bergaul dengan baik dan mengajak orang lain untuk 

bekerja sama. Kecerdasan sosial dapat mendukung terjadinya hubungan baik antar 

karyawan, sehingga karyawan dapat dengan puas dan nyaman dengan pekerjaan 

yang dimilikinya. 

 

Perilaku OCB yang merupakan perkerjaan individu di luar deskripsi kerja 

formalnya, tujuannya adalah agar organisasi dapat berjalan dengan efektif dan 

efisien. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Sternberg dan Williams 

(Goleman, 2015; Williams & Sternberg, 1988) tentang konsep kecerdasan 

kelompok, mengapa kelompok-kelompok tertentu jauh lebih efektif dibandingkan 

kelompok lainnya, menunjukkan hasil bahwa individu yang terlampau berhasarat 

untuk ambil bagian justru menjadi penghambat kelompoknya; yakni individu yang 

sangat bernafsu untuk mengurusi segala sesuatunya atau menguasai. Semata 

bekerja di luar tanggung jawab formal, belum tentu menghasilkan organisasi yang 

efektif. Kemudian faktor buruk lainnya, yang menjadi penghambat efektifitas 

organisasi, adalah sikap diam anggota-anggota yang tidak ingin berperan serta. 
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Oleh karena itu, diperlukannya individu dalam menguasai unsur-unsur kecerdasan 

sosial, yaitu kemampuan mengenali apa yang pas dan apa yang tidak pas dalam 

hubungan saling memberi dan menerima (Goleman, 2007). 

 

Goleman & Boyatziz (2008) mengatakan bahwa individu dalam melakukan 

pekerjaannya perlu memiliki kecerdasan sosial agar dapat menghasilkan kerja 

sama yang baik di lingkungan pekerjaan. Jika individu memiliki kecerdasan 

sosial, maka individu tersebut dapat lebih mendengarkan dan mempertimbangkan 

pandangan orang lain (Goleman, 2015). Hal ini memungkinkan individu untuk 

dapat memberikan kontribusi yang efektif bagi suatu tim kerja di dalam 

organisasi. 

 

Berdasarkan latar belakang di atas yang menjelaskan hubungan positif dan 

signifikan antara OCB dengan kepuasan kerja, serta hubungan positif antara 

kecerdasan sosial dengan kepuasan kerja, maka penelitian ini mencoba 

menemukan hubungan antara kecerdasan sosial dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Penelitian ini juga dilakukan karena belum adanya 

penelitian tentang hubungan antara kecerdasan sosial dan OCB. Penelitian ini 

menggunakan subjek karyawan PT. Telkom Indonesia Regional IV Jawa Tengah. 

Perusahaan tersebut dipilih sebagai subjek penelitian dengan pertimbangan bahwa 

perusahaan tersebut berbasis teknologi, dan juga produk yang ditawarkan oleh 

perusahaan yaitu berupa jasa pelayanan di bidang telekomunikasi yang sudah 

besar, sehingga hal tersebut menyebabkan peran sumber daya manusia (SDM) 

sebagai faktor yang signifikan. Berdasarkan survey awal penelitian, tidak semua 

karyawan PT Telkom Indonesia memiliki perilaku OCB. Kemampuan OCB 

dalam melakukan sesuatu yang lebih dari pekerjaan seharusnya demi memajukan 

organisasi dan kemampuan kecerdasan sosial untuk dapat memahami lingkungan 

sosial menjadi hal yang sangat penting bagi karyawan. 

 

Fokus pada penelitian ini yaitu untuk melihat kondisi yang sudah dipaparkan 

bahwa mencerminkan adanya masalah yang terkait dengan OCB. Penelitian ini 

diharapkan dapat memperoleh gambaran dan data empiris mengenai hubungan 
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antara kecerdasan sosial dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan. 

 

METODE 

 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan skala psikologi. Model skala tersebut menggunakan modifikasi 

skala likert dengan 4 alternatif respon yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak 

Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Aitem-aitem dalam skala disusun 

menjadi dua kelompok yaitu aitem-aitem yang mendukung pernyataan (favorable) 

dan aitem-aitem yang tidak mendukung pernyataan (unfavorable). Skor diberikan 

secara berbeda kepada kedua jenis aitem tersebut. Adapun skala psikologi yang 

digunakan adalah Skala OCB dan Skala Kecerdasan sosial. Identitas Skala terdiri 

dari nama, masa kerja, usia, jenis kelamin, serta jabatan. Skala Kecerdasan sosial 

dengan jumlah aitem 35 dengan koefisien reliabilitas 0,928 dan skala OCB 

dengan jumlah aitem 30 dengan koefisien reliabilitas 0,886. 

 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis 

regresi linier sederhana dengan bantuan program SPSS versi 21. Analisis linier 

sederhana digunakan untuk mengetahui besar hubungan antara kecerdasan sosial 

dengan Organizational Citizenship Behavior, menguji taraf signifikansi, dan 

mencari sumbangan efektif prediktor (Winarsunu, 2010). Sebelum melakukan 

proses analisis data, terdapat beberapa uji asumsi yang harus dipenuhi terlebih 

dahulu, yaitu uji liniaritas dan uji normalitas. Uji linearitas adalah suatu cara yang 

dipakai untuk mengetahui status linear tidaknya suatu distribusi data penelitian. 

Uji normalitas adalah suatu cara yang dipakai untuk menguji apakah data subjek 

penelitian mengikuti suatu distribusi normal statistik. Uji normalitas dilakukan 

dengan menggunakan metode statistik uji Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit 

Test. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Setelah proses pengumpulan data, tahapan penelitian berikutnya adalah pemberian 

skor terhadap masing-masing aitem. Aitem yang telah diberi skor kemudian 

dianalisis untuk membuktikan kebenaran dari hipotesis yang telah diajukan dalam 

penelitian ini. Analisis data meliputi uji asumsi dan uji hipotesis. Uji asumsi yang 

dilakukan adalah uji normalitas dan uji linieritas hubungan variable bebas dan 

variable tergantung. Uji asumsi dan uji hipotesis dilakukan dengan bantuan 

program computer Statistical Packages for Social Science (SPSS) versi 21, setelah 

itu hasil analisis data yang diperoleh akan diinterpretasi. 

 
 

A. Uji Normalitas 

 

Table 1 

Hasil Uji Normalitas Sebaran Data Organizational Citizenship Behavior dan 

Kecerdasan Sosial  
Kolmogorov- 

 
Variabel 

Smirnov 
p Bentuk  

Goodness of Fit     

  Test   

 Organizational    

 Citizenship 1,294 0,454 Normal 

 Behavior    

 Kecerdasan 
0,857 0,070 Normal  

Sosial     

 

 

Hasil uji normalitas tersebut menunjukkan kedua variabel dalam penelitian ini 

memiliki sebaran normal, dengan p>0,05. 

 
 
 

B. Uji Linieritas 

 

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang linier 

antara kedua variabel penelitian. Hubungan yang linier menggambarkan bahwa 

perubahan pada variabel prediktor akan cenderung diikuti oleh perubahan variabel 

kriterium dengan membentuk garis linier. Uji linieritas dimaksudkan untuk 

mengetahui hubungan antara variabel kecerdasan sosial dengan variabel 
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organizational citizenship behavior. Hasil uji linieritas dari hubungan variabel 

kecerdasan sosial dengan variabel organizational citizenship behavior 

menghasilkan Fhit= 91,030 dengan p= 0,000 (p<0,05). Hasil uji linieritas kedua 

variabel dapat dilihat pada Tabel 2. 

 

Table 2 

Hasil Uji Linieritas Variabel Kecerdasan Sosial dengan Variabel 

Organizational Citizenship Behavior 
 

Nilai F Signifikansi P 

   

91,030 0,000 P<0,05 (linier)  

 

Hasil uji linieritas menunjukkan bahwa hubungan antara kecerdasan sosial dengan 

organizational citizenship behavior adalah linier. Hubungan yang linier pada 

kedua variabel tersebut memenuhi syarat dalam penggunaan model analisis 

korelasi untuk memprediksi hubungan antara kecerdasan sosial dengan 

organizational citizenship behavior. 

 
 
 

C. Uji Hipotesis 

 

Setelah dilakukan uji asumsi, maka selanjutnya dilakukan uji hipotesis. 

Perhitungan pada tahap ini untuk menguji hubungan antara kecerdasan sosial 

dengan organizational citizenship behavior menggunakan teknik analisis regresi 

sederhana, dengan menggunakan program SPSS 21. Hasil uji analisis tersebut 

yang menguji hubungan antara kecerdasan sosial dengan organizational 

citizenship behavior menghasilkan nilai korelasi sebesar 0,681 dengan nilai p= 

0,000 (p<0,01), artinya ada hubungan positif yang sangat signifikan antara 

kecerdasan sosial dengan organizational citizenship behavior. Hasil analisis 

tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang berbunyi “Ada hubungan positif 

antara kecerdasan sosial dengan organizational citizenship behavior. Semakin 

tinggi kecerdasan sosial maka semakin tinggi pula organizational citizenship 

behavior. Demikian juga sebaliknya, semakin rendah kecerdasan sosial maka 

semakin rendah pula organizational citizenship behavior” dapat diterima pada 

taraf signifikansi 1%. 
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Tabel 3 

Deskripsi Statistik Penelitian 
 

 Variabel Mean Std. Deviation N 
     

 Kecerdasan sosial 96,43 9,713 107 
     

 Organizational    

 citizenship 107,28 10,275 107 

 behavior    
 

 

Hasil F hitung dalam penelitian ini sebesar 91,030 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. Probabilitas (0,000) lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat 

dipakai untuk memprediksi organizational citizenship behavior. Keterangan 

selanjutnya dapat dilihat dalam Tabel 4. 

 
 

Tabel 4 

Rangkuman Analisis Regresi Sederhana Variabel Kecerdasan Sosial dan 

Organizational Citizenship Behavior  
 

 
Model 

Sum of 
df 

Mean 
F Sig  

Squares Square      
       

 1 Regression 4643,770 1 4643,770 91,030 0,000 
       

 Residual 5356,454 105 51,014   
       

 Total 10000,224 106    
       

 

 

Hubungan antara kecerdasan sosial dengan organizational citizenship behavior 

dapat digambarkan dalam persamaan garis regresi sesuai hasil yang tercantum 

pada tabel 5. 

 

Table 5 

Koefisien Persamaan Garis Regresi  
 

  Unstandardized Standardized   

 Model Coefficients Coefficients t sig 
       

  B Std. error Beta   
       

 1 (constant) 27,325 7,276  3,756 0,000 
       

 Kecerdasan 
0,644 0,068 0,681 9,541 0,000  

sosial       
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Berdasarkan nilai konstanta dan variabel prediktor di atas, maka didapatkan 

persamaan regresi Y= 27,325 +0,644X, sehingga dapat diprediksikan bahwa 

variabel organizational citizenship behavior rata-rata akan berubah sebesar 0,644 

untuk setiap unit perubahan yang terjadi pada variabel kecerdasan sosial. 

 

Tabel 6 

Nilai Korelasi Variabel Kecerdasan Sosial dan Organizational Citizenship 

Behavior 
 

  
Kecerdasan 

Organizational 
  

Citizenship   
Sosial   

Behavior    

 Pearson 
1 0,681 

Kecerdasan Correlation   

Sosial Sig (1 tailed)  0,000 

 N 107 107 

Organizational 
Pearson 

0,681 1 
Correlation 

Citizenship 
  

Sig (1 tailed) 0,000 
 

Behvior 
 

N 107 107  

 
 

Tabel tersebut menunjukkan nilai r hitung= 0,681 yang mengandung arti terdapat 

korelasi positif antara kecerdasan sosial dengan organizational citizenship 

behavior. 

 
 
 

Table 7 

Koefisien Determinasi Variabel Penelitian  
 

 
Model R R Square 

Adjust R Std. Error of 
 

Square the Estimate     
      

 1 0,681 0,464 0,459 7,142 
      

 
 

Tabel 7 menunjukkan bahwa koefisien determinasi atau R Square sebesar 0,464. 

Angka tersebut mengandung pengertian bahwa dalam penelitian ini, kecerdasan 

sosial memiliki sumbangan efektif sebesar 46,4% terhadap organizational 

citizenship behavior. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tingkat konsistensi 

organizational citizenship behavior sebesar 46,4% dapat diprediksi oleh variabel 
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kecerdasan sosial, sisanya sebesar 53,6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang 

tidak diungkap dalam penelitian ini. 

 

D. Deskripsi Sampel Penelitian 

 

Pengujian hipotesis yang disertai dengan penghitungan besarnya pengaruh 

variabel prediktor dalam meningkatkan atau menurunkan variabel kriterium 

kemudian dilanjutkan dengan penyusunan klasifikasi kategori kecerdasan sosial 

dan organizational citizenship behavior. Kategorisasi tersebut disusun 

berdasarkan skor yang diperoleh dari jawaban subjek, yang dirangkum dalam 

tabel mengenai gambaran umum skor variabel-variabel penelitian. 

 

Table 8 

Gambaran Umum Skor Variabel-variabel Penelitian 
 

Variabel Statistik Hipotetik Empirik 
    

Organizational 
Skor minimum 30 73 

Skor Maksimum 120 117 
citizenship 

Mean 75 96,43 
behavior 

Standar deviasi 15 9,713  

 Skor minimum 35 87 

Kecerdasan sosial 
Skor Maksimum 140 135 

Mean 87,5 107,28  

 Standar deviasi 17,5 10,275 
 
 

Gambaran perolehan skor yang ditunjukkan pada tabel digunakan untuk 

menentukan kategorisasi kecerdasan sosial dan organizational citizenship 

behavior. Kategorisasi dibuat untuk menempatkan individu-individu ke dalam 

kelompok-kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut kontinum 

berdasarkan atribut yang diukur (Azwar, 2014). Penetapan kategorisasi 

berdasarkan pada satuan standar deviasi, dengan rentangan-rentangan angka 

minimal dan maksimal secara teoritis. Banyaknya kategori dan luasnya interval 

kategori tergantung pada tingkat diferensiasi yang diperlukan dalam penelitian 

dan penetapannya berdasarkan standar deviasi dengan memperhitungkan 
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rentangan skor minimum-maksimum teoritiknya atau hipotetiknya (Azwar, 2014). 
 

Secara umum kategorisasi dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
 

1. Organizational Citizenship Behavior 
 

Variabel organizational citizenship behavior pada sampel penelitian memiliki 

mean empirik lebih tinggi daripada mean hipotetik (96,43>75) dengan standar 

deviasi hipotetik sebesar 15. Hasil ini menunjukkan bahwa organizational 

citizenship behavior dari sampel penelitian pada saat diadakan penelitian berada 

dalam kategori tinggi, yaitu pada rentang 75 sampai dengan 97,5. Gambaran 

mengenai organizational citizenship behavior pada sampel penelitian adalah 

sebagai berikut: 
 

Tabel 19 

Kategorisasi Skor Organizational Citizenship Behavior 
 

 Sangat Rendah  Rendah  Tinggi  Sangat Tinggi   
          

 -  1 orang  55 orang  51 orang   

   (0,9%)  (51,4%)  (47,7%)   
        

 30 52,5 75  97,5 120 
 

 

2. Kecerdasan Sosial 
 

Variabel kecerdasan sosial pada sampel penelitian memiliki mean empirik lebih 

tingi daripada mean hipotetik (107,28>87,5) dengan standar deviasi hipotetik 

sebesar 17,5. Hasil ini menunjukkan bahwa kecerdasan sosial dari sampel 

penelitian pada saat diadakan penelitian berada dalam kategori tinggi, yaitu pada 

rentang 87,5 sampai dengan 113,75. Gambaran mengenai kecerdasan sosial pada 

sampel penelitian adalah sebagai berikut: 
 

Tabel 20 

Kategorisasi Skor Kecerdasan Sosial 
 

 Sangat Rendah Rendah  Tinggi  Sangat Tinggi   
         

 - 1 orang  85 orang  21 orang   

  (0,9%)  (79,4%)  (19,6%)   
       

 35 61,25 87,5 113,75 140 
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Perhitungan kategorisasi skor organizational citizenship behavior dan 

kecerdasan sosial yang dijelaskan di atas didasarkan pada pendapat Azwar 

(2014) yang diperoleh melalui rumus sebagai berikut: 

 
 

Tabel 21 

Norma Kategorisasi Subjek Variabel Organizational Citizenship Behavior 
 

Rumus Rentang Nilai Kategori 
   

µ - 3 SD < X ≤ µ - 1,5 
30 < X ≤ 52,5 Sangat Rendah 

SD   

µ - 1,5 SD < X ≤ µ 52,5 < X ≤ 75 Rendah 

µ < X ≤ µ + 1,5 SD 75 < X ≤ 97,5 Tinggi 

µ + 1,5 SD < X ≤ µ + 3 
97,5 < X ≤ 120 Sangat Tinggi 

SD    
 

 

σ = estimasi besarnya satuan deviasi standar populasi 

 

Tabel 22 

Norma Kategorisasi Subjek Variabel Kecerdasan Sosial 
 

Rumus Rentang Nilai Kategori 
   

µ - 3 SD < X ≤ µ - 1,5 
35 < X ≤ 61,25 Sangat Rendah 

SD   

µ - 1,5 SD < X ≤ µ 61,25 < X ≤ 87,5 Rendah 

µ < X ≤ µ + 1,5 SD 87,5 < X ≤ 113,75 Tinggi 

µ + 1,5 SD < X ≤ µ + 3 
113,75 < X ≤ 140 Sangat Tinggi 

SD    
Keterangan : 

X = skor total pada skala yang diisi oleh subjek 

σ = estimasi besarnya satuan deviasi standar populasi 
 

 

3. Usia dan Jenis Kelamin 
 

Berdasarkan identitas diri subjek, didapatkan deskripsi frekuensi berdasarkan 
 

usia  dan  jenis  kelamin.  Pada  OCB  menunjukkan  bahwa  ditinjau  dari  jenis 
 

kelamin dan usia subjek memiliki rata-rata yang berada pada kategori tinggi. 
 

Pada kecerdasan sosial ditinjau dari jenis kelamin dan usia subjek memiliki rata- 
 

rata dengan kategori tinggi. Perhitungan selengkapnya ditunjukkan pada Tabel 
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Tabel 23  

Rentan Nilai dan Kategorisasi Skor Organizational Citizenship Behavior dan  

Kecerdasan Sosial Subjek Penelitian  

Kelompok 
Jenis Jumlah  Rata-rata dan Kategori  

Kelompok Karyawan 
    

OCB Ket KS Ket  
       

Jenis Laki-laki 71 96 T 106,3 T 

Kelamin 
      

Perempuan 36 97,28 T 109,2 T 
       

 25-35 47 96,96 T 108,27 T 
       

Usia 35-45 39 95,3 T 104,9 T 
       

 >45 21 97,3 T 109,4 T 
       

 

 

Pada tabel di atas, pada kelompok berdasarkan jenis kelamin, dapat dilihat 

bahwa subjek perempuan memiliki OCB dan kecerdasan sosial yang lebih tinggi 

dari laki-laki. Sedangkan pada kelompok berdasarkan usia lebih dari 45 tahun, 

karyawan PT Telkom Indonesia Regional IV memiliki OCB dan kecerdasan 

sosial yang tertinggi dibandingkan rentang usia 25-35 tahun dan 35-45 tahun. 

Sedangkan karyawan pada usia 25-35 tahun memiliki OCB dan kecerdasan 

sosial yang lebih tinggi dari usia 35-45 tahun. 

 

 

KESIMPULAN 

 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah ada hubungan positif yang signifikan antara 

kecerdasan sosial dengan organizational citizenship behavior pada karyawan PT 

Telkom Indonesia Regional IV. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kecerdasan 

sosial maka semakin tinggi pula organizational citizenship behavior, demikian 

pula sebaliknya. Semakin rendah kecerdasan sosial maka semakin rendah pula 

organizational citizenship behavior. Sumbangan efektif atau besaran pengaruh 

kecerdasan sosial terhadap organizational citizenship behavior adalah sebesar 

46,4%, dan sisanya 53,6% merupakan faktor-faktor lain yang diduga ikut 

mempengaruhi organizational citizenship behavior.
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