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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan ingin melihat hubungan persepsi iklim organisasi 

daninteraksi atasan bawahan denganOrganizational Citizenship Behavior pada 

pegawai Perguruan Panca Budi Medan.Hipotesis yang diajukan ada hubungan 

positif antara persepsi iklim organisasi dan interaksi atasan bawahan dengan 

organizational citizenship behavior pada pegawai Perguruan Panca Budi Medan. 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel 

adalah total sampling.Metode pengumpulan data adalah skala persepsi iklim 

organisasi, interaksi atasan bawahan, dan organizational citizenship 

behavior.Analisa data menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian 

1. Ada hubungan yang signifikan antara persepsi iklim organisasi daninteraksi 

atasan bawahan denganorganizational citizenship behavior. Hal ini ditunjukan 

koefisien R= 0.773; p < 0,05. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka hipotesis 

yang diajukan dinyatakan diterima. 2. Ada hubungan positif yang signifikan 

antara persepsi iklim organisasi dengan Organizational Citizenship 

Behaviorpada pegawaiPerguruan Panca Budi Medan dengan hubungan 

sebesar27,6%. 3. Ada hubungan positif yang signifikan antara antara interaksi 

atasan bawahan (leader member exchange) dengan organizational citizenship 

behavior (OCB), dengan hubungan efektif yang didapatkan sebesar 53,7%. Total 

sumbangan efektif dari kedua variabel bebas (persepsi iklim organisasi dan 

interaksi atasan bawahan) denganorganizational citizenship behavior (OCB) 

adalah sebesar 59,7%. Dari hasil ini diketahui bahwa masih terdapat 40,3% 

kontribusi dari faktor lain terhadap organizational citizenship behavior. 

Diketahui bahwa subjek penelitian ini para pegawai Perguruan Panca Budi 

Medan, memiliki persepsi iklim organisasiyang tergolong baik dan memiliki 

interaksi atasan bawahan (leader member exchange)yang tergolong tinggi dan 

organizational citizenship behavioryang tergolong tinggi. 

 

Kata kunci : organizational citizenship behavior, persepsi iklim organisasi, 

interaksi atasan bawahan 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Jika pegawai memiliki OCB 

maka pegawai mampu 

mengendalikan perilakunya sendiri 

atau memilih perilaku yang sesuai 

untuk kepentingan organisasi. 

Perilaku ini akan muncul karena 

memiliki perasaan sebagai anggota 
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organisasi dan merasa puas bila 

melakukan sesuatu yang lebih bagi 

organisasi. Kondisi ini terjadi jika 

pegawai memiliki persepsi positif 

pada organisasinya, termasuk pada 

iklim dalam  organisasi tersebut. 

Iklim organisasi akan menentukan 

apakah seseorang dapat 

melaksanakan tugas dan 

tanggungjawab sesuai prosedur atau 

tidak (Brahmana, 2007). Perlu 

diketahui bahwa setiap organisasi 

akan memiliki iklim organisahsi 

yang berbeda. Keanekaragaman 

pekerjaan yang dirancang di dalam 

organisasi, atau sifat individu yang 

ada akan menggambarkan perbedaan 

tersebut. Semua organisasi tentu 

memiliki strategi dalam 

memanajemen SDM. Iklim 

organisasi yang terbuka, 

bagaimanapun juga hanya tercipta 

jika semua anggota memiliki 

persepsi positif pada organisasinya. 

Iklim organisasi penting untuk 

diciptakan karena merupakan 

persepsi seseorang tentang apa yang 

diberikan oleh organisasi dan 

dijadikan dasar bagi penentuan 

tingkah laku anggota selanjutnya. 

Iklim organisasi akan berdampak 

positif jika iklim organisasi 

memenuhi perasaan dan kebutuhan 

pegawai. Iklim ditentukan oleh 

seberapa baik anggota diarahkan, 

dibangun dan dihargai oleh 

organisasi sehingga membentuk pola 

perilaku positif, antara lain OCB. 

Riggio (1990) dalam konsep 

Leader-Member Exchange 

menyatakan apabila interaksi atasan 

bawahan berkualitas tinggi maka 

seorang atasan akan berpandangan 

positif terhadap bawahan sehingga 

bawahan akan merasakan bahwa 

atasan banyak memberikan 

dukungan dan motivasi. Hal ini 

meningkatkan rasa percaya dan 

hormat pada atasan sehingga mereka 

termotivasi untuk melakukan lebih 

dari yang diharapkan oleh 

perusahaan. Terlebih lagi dengan 

hubungan positif yang tercermin 

dalam interaksi yang berkualitas 

akan memberikan perasaan lebih 

dihargai oleh atasan sehingga 

membuat karyawan lebih 

menunjukkan perilaku extra-role 

mereka dalam perusahaan. 

Pemimpin atau atasan yang 

memiliki kepedulian  yang tinggi 

kepada bawahan memiliki 

kecenderungan untuk membentuk  

hubungan atau interaksi yang positif 

dengan bawahan. Mereka berusaha 

untuk melakukan pendekatan kepada 

bawahan. Bahkan mereka tidak 

merasa cangung untuk memberikan 

motivasi kepada bawahan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik dan tepat waktu.  

Interaksi yang berkualitas 

yang terbentuk antara atasan dengan 

bawahan juga akan meningkatkan 

perasaan percaya. Atasan akan 

dianggap oleh bawahan sebagai 

orang yang mampu membantu 

mereka dalam menyelesaikan 

permasalahan yang mereka hadapi 

terkait dengan pekerjaan mereka 

ataupun permasalahan yang terjadi 

diantara rekan dalam lingkungan 

kerja. Salah satu indikasi interaksi 

atasan bawahan yang berkualitas 

dapat dilihat dari usaha atasan dalam 

menbantu menyelesaikan 

permaslahan yang terjadi pada 

bawahan (Djatmika, 2005). 

 

METODE PENELITIAN 

Variabel-variabel dalam 

penelitian ini adalah organizational 

citizenship behavior (OCB) sebagai 

variabel terikat dan persepsi iklim 

organisasi dan leader member 

exchange sebagai variabel bebas. 
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Subjek penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada 

karyawan Perguruan Panca Budi 

Medan berjumlah 80 Orang 

karyawan. 

 

Alat Ukur 

 Penelitian dilakukan dengan 

menggunakan skala untuk mengukur 

tingkat persepsi iklim organisasi, 

interaksi atasan bawahan dan 

organizational citizenship behavior 

(OCB).  

Seseorang yang merasakan 

kepuasan dalam bekerja tentunya ia 

akan berupaya semaksimal mungkin 

dengan segenap kemampuan yang 

dimiliki untuk memberikan performa 

terbaiknya kepada organisasi tempat 

ia bekerja dengan menyelesaikan 

tugas pekerjaannya sebaik mungkin. 

Bahkan, karyawan yang puas akan 

memiliki kesediaan untuk melakukan 

hal lebih diluar tanggung jawab 

formalnya. Kesediaan inilah yang 

kemudian dikenal sebagai 

Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) (Waspodo, 2012). 

Organ dan Sloat (dalam 

Zurasaka, 2008), mengemukakan 

beberapa faktor yang mempengaruhi 

OCB sebagai berikut: 

1. Budaya dan iklim organisasi 

2. Kepribadian dan suasana hati 

3. Persepsi terhadap dukungan 

organisasional 

4. Persepsi terhadap kualitas 

hubungan/interaksi atasan 

bawahan 

5. Masa kerja, dan 

6. Jenis Kelamin 

 

Sloat (dalam Dewi,2010) 

mengatakan bahwa OCB merupakan 

suatu perilaku positif individu 

sebagai anggota organisasi dalam 

bentuk kesediaan secara sadar dan 

sukarela untuk bekerja dan 

memberikan kontribusi pada 

organisasi lebih daripada apa yang 

dituntut secara formal dalam 

organisasi. OCB ini memiliki peran 

penting untuk keberhasilan 

organisasi. 

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) ini juga sering 

diartikan sebagai perilaku yang 

melebihi kewajiban formal (extra 

role) yang tidak berhubungan dengan 

kompensasi langsung. OCB 

merupakan perilaku positif orang-

orang yang ada dalam organisasi. 

Perilaku ini terekspresikan dalam 

bentuk kesediaan secara sadar dan 

sukarela untuk bekerja, memberikan 

kontribusi pada organisasi lebih dari 

pada apa yang dituntut secara formal 

oleh organisasi. Perilaku OCB 

tersebut bisa berupa perilaku 

menolong rekan kerja yang sedang 

kerepotan dalam pekerjaannya,  

menggantikan rekan kerja yang tidak 

masuk atau istirahat, membantu 

rekan sejawat  yang pekerjaannya 

overload, membantu mengerjakan 

tugas orang lain pada saat  tidak 

masuk, membantu orang lain di luar 

departemen ketika memiliki 

permasalahan, membantu pelanggan 

dan para tamu jika membutuhkan 

bantuan, tepat waktu  setiap hari 

tidak peduli pada musim, membantu 

proses orientasi karyawan baru 

meskipun tidak diminta, kemauan 

untuk bertoleransi tanpa mengeluh, 

menahan diri dari aktivitas-aktivitas 

mengeluh dan mengumpat, 

memberikan perhatian terhadap 

pertemuan-pertemuan yang dianggap 

penting, membuat pertimbangan 

dalam menilai apa yang terbaik 

untuk organisasi, membaca dan 

mengikuti pengumuman-

pengumuman organisasi, dsb (Aldag 

& Resckhe,1997). 



[JURNAL PSYCHOMUTIARA] Volume 1 No 1 2017 

 

43 

 

 

1. Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Organizational Citizenship 

Behavior adalah perilaku karyawan 

secara sukarela di luar tanggung 

jawab dalam jobdescription serta 

kesediaan dan keikutsertaan untuk 

melakukan usaha yang melebihi 

tanggung jawab formal dalam 

organisasi. OCB ini diungkap dengan 

menggunakan skala yang disusun 

berdasarkan  dimensi OCB yaitu 

kepatuhan (obedience), loyalitas 

(loyalty), dan partisipasi. Skala ini 

tersusun atas 30 butir  pernyataan. 

Hasil analisis  reliabilitas dengan 

menggunakan teknik Alpha 

Cronbach menunjukkan koefisien 

reliabilitas sebesar 0,875. 

 

2. Persepsi Iklim Organisasi 

Persepsi iklim organisasi 

adalah persepsi seseorang karyawan 

tentang apa yang diberikan oleh 

organisasi dan dijadikan dasar bagi 

penentuan tingkah laku anggota 

organisasi dalam bekerja.Persepsi 

iklim organisasi ini diungkap dengan 

menggunakan skala yang disusun 

berdasarkan dimensi iklim organisasi 

yang terdiri dari enam aspek yaitu: 

kredibilitas, kohesivitas, tanggung 

jawab, kejelasan, keadilan, dan 

fleksibilitas.Skala ini tersusun atas 

36 butir pernyataan. Hasil analisis 

reliabilitas dengan menggunakan 

teknik Alpha Cronbach menunjukkan 

koefisien reliabilitas sebesar 0,894. 

 

2. Interaksi Atasan Bawahan 

(Leader Member Exchange) 

Interaksi atasan bawahan 

(Leader Member Exchange) adalah 

kualitas hubungan antara atasan 

dengan karyawan (bawahan) yang 

akan mampu meningkatkan kinerja 

keduanya dalam suatu organisasi. 

Interaksi atasan bawahan ini 

diungkap dengan menggunakan skala 

yang disusun berdasarkan dimensi 

interaksi atasan bawahan yaitu 

Affection, Loyalty, Contribution, dan 

Professional Respect.Skala ini 

tersusun atas 20 butir pernyataan. 

Hasil analisis reliabilitas dengan 

menggunakan teknik Alpha 

Cronbachmenunjukkan koefisien 

reliabilitas sebesar 0,868. 

Metode Analisis Data 

Metode analisis data yang 

digunakan untuk menguji hipotesis 

penelitian yaitu hubungan antara 

persepsi iklim organisasi dan 

interaksi atasan bawahan terhadap 

Organization Citizenship Behavior 

(OCB)digunakan Analisis Regresi 

Berganda. Penggunaan analisis 

Regresi Berganda akan menunjukkan 

variabel yang dominan dalam 

memberikan sumbangan terhadap 

variabel terikat dan mengetahui 

sumbangan efektif dari masing-

masing variabel.  

 

HASIL PENELITIAN 

Untuk variabel persepsi iklim 

organisasi nilai SDnya adalah 

10.257, untuk variabel interaksi 

atasan bawahan (leader member 

exchange)adalah 6.642, variabel 

OCB adalah 10.115. 

Dari besarnya bilangan SD 

tersebut, maka untuk variabel 

persepsi iklim organisasi, apabila 

mean/nilai rata-rata hipotetik < 

mean/nilai rata-rata empirik, dimana 

selisihnya melebihi bilangan satu 

SD, maka dinyatakan bahwa persepsi 

iklim organisasi tergolong tinggi dan 

apabila mean/nilai rata-rata hipotetik 

> mean/nilai rata-rata empirik, 

dimana selisihnya melebihi bilangan 

satu Standar Deviasi, maka 

dinyatakan bahwa persepsi iklim 

organisasi tergolong rendah.  
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Selanjutnya untuk variabel 

OCB, apabila mean/nilai rata-rata 

hipotetik < mean/nilai rata-rata 

empirik, dimana selisihnya melebihi 

bilangan satu SD, maka dinyatakan 

bahwa OCB pegawai tergolong 

tinggi dan apabila mean/nilai rata-

rata hipotetik > mean/nilai rata-rata 

empirik, dimana selisihnya melebihi 

bilangan satu Standar Deviasi, maka 

dinyatakan bahwa OCB pegawai 

rendah. Gambaran selengkapnya 

mengenai perbandingan mean/nilai 

rata-rata hipotetik dengan mean/nilai 

rata-rata empirik dapat dilihat pada 

tabel di bawah ini. 

 

Tabel 15. Hasil Perhitungan Nilai Rata-rata Hipotetik dan Nilai Rata-rata 

Empirik 

 

Variabel SD 

Nilai Rata-Rata 

Keterangan 

Hipotetik Empirik 

Persepsi Iklim 

Organisasi 
10.257 72.500 86.463 BAIK 

Interaksi atasan 

bawahan 
6.642 42.500 51.988 TINGGI 

OCB 10.115 60.000 73.588 TINGGI 

 

Berdasarkan perbandingan 

kedua nilai rata-rata di atas (mean 

hipotetik dan mean empirik), maka 

dapat dinyatakan bahwa subjek 

penelitian ini memiliki persepsi iklim 

organisasi tergolong baik dan 

memiliki interaksi atasan bawahan 

(leader member exchange) yang 

tergolong tinggi, sedangkan 

organizational citizenship behavior 

(OCB) yang dimiliki pegawai 

tergolong tinggi 

 

PEMBAHASAN 

Berdasarkan analisis regresi 

berganda diperoleh hasil bahwa ada 

hubungan positif yang signifikan 

antara persepsi iklim organisasi dan 

interaksi atasan bawahan (leader 

member exchange) 

denganorganizational citizenship 

behavior (OCB), hal ini ditunjukan 

dengan koefisien R= 0.773; p < 0,05 

yang artinya semakin baik persepsi 

iklim organisasi dan semakin tinggi 

interaksi atasan bawahan (leader 

member exchange) maka akan 

semakin tinggi organizational 

citizenship behavior (OCB) pegawai, 

dan sebaliknya semakin buruk 

persepsi iklim organisasi dan 

semakin rendah interaksi atasan 

bawahan (leader member exchange) 

maka akan semakin rendah 

organizational citizenship behavior 

(OCB) pegawai. Berdasarkan hasil 

penelitian tersebut, maka hipotesis 

yang diajukan dinyatakan diterima.  

Berdasarkan hasil analisis, 

persepsi iklim organisasi ada 

hubungan yang signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior 

(OCB). Dalam penelitian ini 

diketahui persepsi iklim organisasi 

memiliki hubungan sebesar 27,6%. 

Hal ini menunjukan bahwa sebagian 

besar pegawai Perguruan Panca Budi 

mempersepsikan iklim organisasi 
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kondusif, berarti iklim organisasi 

tersebut sesuai dengan kebutuhan 

pegawai secara umum, yang 

membuat pegawai merasa nyaman 

dalam bekerja.  

Berdasarkan hasil penelitian 

terhadap pegawai Perguruan Panca 

Budi Medan diketahui tingkat OCB  

berada pada kategori tingkatan 

tinggi, yangmenunjukkan bahwa 

kontribusi pegawai dalam bekerja 

yang melebihi tuntutan pekerjaan 

tinggi. Menurut Organ (2006), iklim 

organisasi yang kondusif akan 

menentukan apakahseseorang 

melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan prosedur yang 

ditetapkanatau tidak. Jika iklim 

dipersepsikan secara positif, maka 

individu sebagai anggota 

organisasiakan sukarela 

melaksanakan pekerjaanya dalam 

organisasi melebihi apa yang 

diharapkan dan dilaksanakan (Organ, 

2006).  

Penelitian ini juga mendukung 

penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Dewi (2010) yang 

menunjukkan adanya hubungan 

antara iklim organisasi dan OCB 

pada subjek 60 guru SD Negeri di 

Kecamatan Mojolaban Sukoharjo, 

hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa adahubungan yang sangat 

signifikan antara variabel iklim 

organisasi dan OCB. Hubungan ini 

dapat dijelaskan bahwa perilaku 

pegawai yang menunjukkan OCB 

ditentukan apabila pegawai 

mempersepsi iklim organisasi yang 

kondusif pada organisasi. Semakin 

pegawai mempersepsikan iklim 

organisasi di perusahaanya  semakin 

kondusif, semakin tinggi pula OCB 

para pegawai tersebut. Sebaliknya, 

jika iklim organisasi dipersepsikan 

tidak kondusif maka semakin rendah 

pula OCB pegawai tersebut.  

Lebih lanjut diperoleh bahwa 

terdapat juga hubungan yang 

signifikan antara interaksi atasan 

bawahan (leader member 

exchange)dengan organizational 

citizenship behavior.Dalam 

penelitian ini diketahui interaksi 

atasan bawahan (leader member 

exchange) memiliki hubungan 

sebesar 53,7%. Sumbangan efektif 

tersebut menunjukkan bahwa 

interaksi atasan bawahan (leader 

member exchange) memberikan 

kontribusi yang besar terhadap 

organizational citizenship behavior 

(OCB) pegawai.  

Hubungan atasan-bawahan 

memiliki peran penting untuk 

membangunkeeratan hubungan antar 

individu dalam organisasi. Tingkat 

kepercayaan atasanmelalui proses 

pendelegasian tugas kepada bawahan 

sesuai tanggung jawabnyaakan 

membangkitkan semangat kerja di 

antarabawahan, baik karena 

faktorpekerjaan maupun hubungan 

dengan rekan kerja. Adanya 

dukungan dari atasan 

akanmeningkatkan loyalty karyawan 

sehingga karyawan merasa senang 

denganlingkungan pekerjaan yang 

dimiliki dan tidak ingin keluar. 

(Djatmika (2005).  

Hasil penelitian tersebut dapat 

didukung pendapat yang 

disampaikan oleh Riggio (1990) 

tentang hubungan kerja karyawan 

dengan rekan kerjanya. Riggio 

(1990) berpendapat bahwa ketika 

seorang atasan memiliki pandangan 

positif terhadap bawahannya maka 

bawahannya akan merasa 

mendapatkan dukungan dan akhirnya 

termotivasi untuk melakukan lebih 

dari yang diharapkan oleh atasan. 

Sehingga karyawan dengan kualitas 

interaksi atasan bawahan yang tinggi 

memiliki dorongan untuk 
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memunculkan organizational 

citizenship behavior (OCB)dalam 

pekerjaannya.  

Berdasarkan hasil penelitian 

ini, maka dapat dinyatakan bahwa 

persepsi iklim organisasi dan 

interaksi atasan bawahan (leader 

member exchange) yang dimiliki 

oleh para pegawai Perguruan Panca 

Budi dapat membantu terjadinya 

peningkatan organizational 

citizenship behavior (OCB). Hal ini 

mengindikasikan bahwa 

organizational citizenship behavior 

(OCB) akan semakin meningkat 

seiring dengan semakin 

baiknyapersepsi iklim organisasi dan 

semakin tinggiinteraksi atasan 

bawahan (leader member exchange).  

Hal ini didukung juga oleh 

pendapat Miner (dalam Novliadi, 

2006)yang mengemukakan bahwa 

interaksi atasan bawahan yang 

berkualitas tinggi akan memberikan 

dampak seperti meningkatnya 

kepuasan kerja, produktivitas dan 

kinerja karyawan. Menurut Wayne 

(dalam Novliadi, 2006), karyawan 

yang memiliki kualitas interaksi yang 

tinggi dengan atasannya dapat 

mengerjakan pekerjaan selain yang 

biasa mereka lakukan, sedangkan 

karyawan yang memiliki kualitas 

interaksi yang rendah  dengan 

atasannya lebih cenderung 

menunjukkan pekerjaan yang rutin 

saja dari sebuah kelompok kerja. Hal 

ini menunjukkan semakin baik 

kualitas interaksi atasan  bawahan 

maka semakin tinggi OCB didalam 

perusahaan tersebut. 

Hasil dari penelitian ini 

menetapkan bahwa persepsi iklim 

organisasi dan interaksi atasan 

bawahan (leader member 

exchange)secara bersama-sama 

memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). Diketahui kedua 

variabel tersebut memiliki hubungan 

terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) pegawai sebesar 

59,7%, oleh karena itu masih 

terdapat 40.3% dari faktor lain yaitu 

kepribadian dan suasana hati, 

persepsi terhadap dukungan 

organisasional, masa kerja dan jenis 

kelamin (Organ dan Sloat dalam 

Zurasaka, 2008). 

Dengan melihat perbandingan 

nilai rata-rata/mean empiriknya 

persepsi iklim organisasi 86,463 dan 

nilai rata-rata hipotetiknya 72,5. 

Untuk variabel interaksi atasan 

bawahan (leader member exchange) 

nilai rata-rata/mean empiriknya 

51,988 dan nilai rata-rata 

hipotetiknya 42,5. Selanjutnya untuk 

organizational citizenship behavior 

(OCB)  diketahui bahwa mean rata-

rata/mean empiriknya 73,588 dan 

mean hipotetiknya adalah 60,00. Dari 

hasil perbandingan mean empirik dan 

mean hipotetik tersebut diketahui 

bahwa subjek penelitian ini yaitu 

para pegawai Perguruan Panca Budi 

Medan memiliki persepsi iklim 

organisasi yang tergolong baik dan 

memiliki interaksi atasan bawahan 

(leader member exchange) yang 

tergolong tinggi, dan organizational 

citizenship behavior (OCB) yang 

tergolong tinggi. Hal ini diketahui 

karena perbandingan mean emprik 

dan mean hipotetiknya tidak 

melebihi + 1 atau - 1 bilangan SD. 

Hasil yang tergolong tinggi bisa 

dikarenakan adanya indikasi facking 

good dimana karyawan tidak mengisi 

skala dengan benar dengan alasan 

takut hasil dari pengisian skala akan 

berpengaruh kepada jabatan dan 

kinerja mereka. 

SARAN 
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Berdasarkan hasil analisis data 

dan pembahasan maka diajukan 

beberapa saran sebagai berikut : 

1. Pimpinan didalam lembaga 

diharapkan agar mempertahankan 

kondisi iklim organisasi pada 

Perguruan Panca Budi melalui 

kesinkronan atau kesesuaian 

antara nilai-nilai dan tuntutan 

organisasi dan perilaku 

pemimpin dengan kebutuhan dan 

tuntutan pegawai, seperti 

membina saling percaya antar 

pegawai, saling mendukung 

antara anggota organisasi, adanya 

komunikasi yang sehat antar 

anggota organisasi sehingga 

senantiasa akan terjaga iklim 

organisasi yang kondusif dan 

menumbuhkan OCB karyawan 

yang lebih baik lagi.Atasan juga 

diharapkan agar selalu 

melakukan komunikasi yang 

lebih intensif antara atasan dan 

bawahan, perhatian yang besar 

oleh atasan terhadap bawahan 

dengan banyak memberikan 

motivasi dan bantuan yang bisa 

lebih memudahkan bawahannya 

dalam bekerja.  

2. Pegawai Perguruan Panca Budi 

yang memiliki tingkat OCB yang 

tinggi, persepsi iklim organisasi 

yang positif dan interaksi atasan 

bawahan yang tinggi, diharapkan 

dapat mempertahankan dan 

meningkatkan kualitas interaksi 

atasan bawahan maupun persepsi 

iklim organisasi sehingga mampu 

mendorong terbentuknya 

organizational citizenship 

behavior pada pegawai sehingga 

pegawai akan lebih nyaman 

bekerja dan menjadi sumber daya 

yang unggul. 

3. Bagi pegawai yang masih 

memiliki OCB yang rendah 

diharapkan untuk meningkatkan 

OCB yang dimilikinya demi 

kemajuan lembaga melalui 

pelatihan-pelatihan dalam 

bidang OCB. Bagi pegawai yang 

memiliki persepsi iklim 

organisasi negatif disarankan 

agar lebih bisa beradaptasi 

dengan lingkungan di mana 

pegawai tersebut melakukan 

pekerjaan, lebih bertanggung 

jawab pada pekerjaan dan 

berusaha menerima 

kebijaksanaan-kebijaksanaan 

dari lembaga. Dan kualitas 

interaksi atasan bawahan yang 

rendah dapat ditingkatkan 

dengan melakukan komunikasi 

yang lebih intensif antara atasan 

bawahan. 
4. Disarankan kepada peneliti 

selanjutnya yang ingin 

melanjutkan penelitian untuk 

menambah jumlah sampel 

penelitian dan meneliti faktor-

faktor lain yang diperkirakan 

mempengaruhi organizational 

citizenship behavior (OCB). 

Penelitian ini hanya mencakup 

kajian in group pada leader 

member exchange sehingga 

diharapkan kepada peneliti 

selanjutnya agar meneliti kajian 

in group dan out group. 
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