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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah  

Suatu proses mata rantai terakhir dalam distribusi barang disebut dengan 

istilah ritel.  Ritel dapat diartikan sebagai industri yang tidak hanya menjual 

produk tetapi juga jasa pelayanan, dimana ada nilai tambah di dalamnya 

sehingga dapat memenuhi kebutuhan baik untuk pribadi, keluarga, dan juga 

kelompok (Soliha, 2008). Indonesia membagi ritel menjadi dua jenis yaitu ritel 

tradisional dan ritel modern (Kotler dalam Saryadi, 2014). Masuknya ritel 

modern ke Indonesia akan menjadi persaingan bisnis bagi ritel lokal lainnya 

(Saryadi, 2014).  

Semakin banyaknya ritel modern yang masuk membuat persaingan 

bisnis. Perkembangan dunia digital yang semakin canggih, pada akhirnya 

membawa perubahan bagi perusahaan ritel itu sendiri. Situasi yang semakin 

kompetitif membuat antar perusahaan bersaing secara ketat, sehingga 

diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas untuk meningkatkan kinerja 

dan efektifitas organisasi. Sumber daya manusia yang dibutuhkan tidak hanya 

dari segi pengalaman, tetapi juga pengetahuan, ketrampilan soft skill maupun 

hard skill dalam manajerial (Spillane, 2008).  

Salah satu supermarket yang berkembang pesat di Yogyakarta sejak era 

tahun 1950an ialah Mirota memiliki tujuan sebagai rumah belanja bernuansa 

kekeluargaan, dengan memberikan pelayanan yang ramah, cepat, tepat, harga 

murah, produk berkualitas, dan fasilitas yang nyaman serta aman
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(mannakampus.com, 2019). Mirota adalah perusahaan perseorangan milik 

Bapak dan Ibu Hendro Sutikno. Mirota merupakan bagian dari PT. Mirota 

Nayan dan berdiri pertama kali di daerah Babarsari Yogyakarta. PT Mirota 

Nayan dari awal perkembangan pada tahun 1983 hingga sekarang mampu 

bersaing dengan perusahaan ritel lainnya, hal ini terbukti dari cabang lainnya 

seperti Mirota Kampus, Mirota Godean, Mirota Palagan, dan Mirota Supeno 

(mannakampus.com, 2019).  

Ahdiyana (2010) bertahannya suatu organisasi tidak hanya mengerjakan 

tugas pokok (inrole) tetapi juga melakukan pekerjaan lebih (extra role) 

misalnya tolong menolong, memberikan saran, atau berpartisipasi dalam 

organisasi. Perilaku melakukan tugas ekstra dalam dunia psikologi disebut 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu suatu perilaku yang 

melebihi persyaratan kerja dan tidak diakui oleh sistem imbalan formal namun 

dapat meningkatkan fungsi organisasi (Kaswan, 2017). Karakteristik OCB 

menurut Lepine, Erez, dan Johnson (2002) ialah perilaku yang bersifat 

sukarela, perilaku yang bersifat spontan, perilaku yang memiliki kontribusi 

terhadap keefektifan organisasi. Perilaku ini tidak dihargai melalui evaluasi 

kinerja.  

Kesuksesan dan bertahannya suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh 

kinerja karyawan yang tidak hanya melakukan tugas pokok atau sesuai dengan 

job description saja tetapi menjadi karyawan yang baik (good zitizen) dalam 

suatu organisasi (Mark & Xin dalam Lestari & Ghaby, 2018). Suasana kerja 

yang nyaman dapat membuat karyawan bekerja dengan loyal, berkomitmen 
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tinggi kepada perusahaan tanpa perusahaan harus meminta. Karyawan tidak 

hanya mengerjakan tugas pokok tetapi mau dan memiliki keinginan melakukan 

kegiatan ekstra di tempat kerja, menghindari konflik di tempat kerja, 

melindungi properti perusahaan atau organisasi, menghargai peraturan yang 

berlaku dapat dihargai oleh karyawan, memiliki sikap toleransi perilaku di 

tempat kerja meskipun tidak menyenangkan, bisa bekerja secara efektif dan 

efisien, serta mampu membangun suasana kerja positif didasarkan pada 

kesukarelaan (Sule & Priansa, 2018).  

Penelitian lain yang mendukung dari Hui, Law, dan Lam (2000) dimana 

organisasi dengan karyawan yang mau melakukan pekerjaan lebih di luar job 

descriptionnya memiliki keunggulan dibandingkan dengan organisasi lain. 

Kusumajati (2014) dengan OCB produktivitas organisasi akan meningkat di 

dalam diri karyawan, karena semakin tinggi OCB pada organisasi tersebut 

maka kontribusi karyawan juga akan lebih meningkat. Turnipseed & Rassuli 

(2005) menyebutkan OCB ialah perilaku extra role dalam pekerjaan yang 

memberikan kontribusi positif bagi perusahaan.  

Perilaku OCB merupakan perilaku yang tidak dapat dipaksakan pada 

batasan pekerjaan dan tidak secara resmi menerima penghargaan, tetapi juga 

memberikan perkembangan bagi produktivitas dan keefektifan organisasi 

(Robbins & Coulter dalam Sule & Priansa, 2018). Contoh perilaku karyawan 

yang memiliki perilaku OCB ialah memberikan dan menawarkan bantuan pada 

rekan kerja lainnya sehingga dapat meringankan beban kerja, melaksanakan 

pekerjaan jika tidak diminta, membantu orang lain dalam menyelesaikan 
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masalah, atau bahkan ketika teman lain belum sempat istirahat (Kusumajati, 

2014).  

Organizational Citizenship Behavior memiliki lima dimensi yakni 

altruism, conscientiousness, sportsmanship, civic virtue, dan courtesy (Organ & 

Lingl dalam Lestari & Ghaby, 2018). Hasil temuan di lapangan pada tanggal 10 

Januari 2019 peneliti menemukan bahwa karyawan cenderung masih bekerja 

secara inrole atau hanya sesuai job descriptionnya sehingga belum melakukan 

perilaku OCB dengan maksimal. Altruism yakni suatu perilaku yang membantu 

rekan kerja ketika kesulitan dalam tugas. Contoh perilaku altrusim dalam OCB 

yakni membantu orang lain, membantu rekan yang tidak masuk kerja, atau 

mendukung karyawan baru tentang pekerjaan atau lingkungan kerja.  

Kenyataan yang terjadi di lapangan, karyawan belum cepat tanggap ketika ada 

yang membutuhkan, contohnya ketika eskalator mati di toko dan orang gudang 

menaikkan ke lantai 3, karyawan pria lainnya tidak langsung membantu dan 

hanya bekerja sesuai job descriptionnya. Seseorang yang memiliki OCB tinggi 

akan dengan sigap membantu rekan lainnya sehingga pekerjaan terselesaikan. 

Mangkuprawira (dalam Setyawan & Sahrah, 2012) menyatakan untuk dapat 

membentuk perilaku OCB perlu adanya kerja sama positif antar karyawan 

sehingga tujuan bersama dapat tercapai.  

Conscientiousness ialah perilaku yang ditunjukkan melebihi persyaratan 

perusahaan. Perilaku conscientiousness, misalnya karyawan dapat melakukan 

perilaku sukarela mengambil tugas ekstra, tepat waktu, mengerjakan tugas 

melebihi yang ditetapkan atau disiplin dalam waktu. Hasil observasi 
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menunjukkan bahwa masih ada karyawan yang siap menunggu jam pulang 

kerja dan langsung keluar. Karyawan juga masih indisipliner ketika kerja 

seperti menggunakan sandal, rambut belum diikat, atau masih menggunakan 

jaket. Karyawan yang memiliki perilaku OCB seharusnya merelakan waktu 

datang lebih awal untuk bersiap diri saat kerja. Karyawan disana juga masih 

ada yang tidak mematikan lampu di siang hari, padahal jika karyawan tersebut 

punya perilaku OCB, secara sukarela akan mematikannya. Pernyataan ini juga 

didukung oleh penelitian Podsakoff (dalam Darto, 2014) seorang karyawan 

yang mempunyai perilaku conscientiousness, akan meningkatkan stabilitas 

kinerja setiap unitnya dan secara konsisten mampu mempertahankan tingkat 

kinerjanya.  

Dimensi sportmanship yaitu perilaku yang menunjukkan keinginan untuk 

memberikan toleransi, tanpa mengeluh dalam menghadapi masalah dan 

menemukan solusinya. Seorang karyawan yang memiliki sisi sportmanship 

memiliki kemauan untuk bertoleransi, tidak mencari kesalahan dalam 

organisasi, dan tidak mengeluh tentang segala sesuatu. Kenyataan yang ada, 

karyawan masih ada yang mengeluh terkait dengan pekerjaan sehingga bisa 

membuat energi negatif bagi yang lain. Organ (dalam Sudirno, 2014) seseorang 

yang memiliki perilaku OCB dapat meningkatkan iklim positif diantara 

karyawan.  

Civic virtue ialah perilaku tanggung jawab pada organisasi dimana 

karyawan yang memiliki perilaku civic virtue dapat mengikuti perubahan 

organisasi, mempunyai inisiatif sehingga meningkatkan kualitas pekerjaan, 
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atau berpartisipasi dalam kegiatan organisasi. Observasi menunjukkan dimana 

karyawan hanya mendengarkan pimpinan saja dan hanya ikut keinginan 

pimpinan tanpa memberikan ide atau masukan lain. Supervisor yang masih 

belum melakukan briefing atau evaluasi secara rutin sehingga ada 

ketidaksesuaian pekerjaan yang diharapkan, padahal secara tertulis di Mirota 

Kampus briefing dan evaluasi dilakukan setiap pergantian shift. Karyawan 

yang memiliki OCB tinggi akan memberikan masukan lebih untuk kemajuan 

organisasi tanpa diminta. Huang dkk (dalam Sudirno, 2014) menyatakan 

dukungan perusahaan berpengaruh positif ke perilaku OCB untuk peningkatan 

profit perusahaan.  

Dimensi courtesy ialah perilaku yang menjaga hubungan baik dengan 

rekan kerja agar terhindar dari masalah interpersonal dimana orang yang 

memiliki sisi courtesy biasanya dapat menghargai dan memperhatikan orang 

lain. Contoh perilaku karyawan dengan courtesy yang tinggi akan mencari tahu 

bagaimana pekerjaan akan berjalan atau membiarkan orang lain tahu 

bagaimana mencapainya. Kenyataan yang ada, karyawan di Mirota Kampus 

ada yang belum menyampaikan informasi ke rekan kerja lain terkait pekerjaan 

atau informasi tambahan dari atasan, sehingga terjadi kesalahpahaman dan 

membuat departemen lain menjadi terganggu. Misalnya dari hasil observasi 

bagian toko yang tidak menginformasikan ke pihak MK Online sehingga data 

yang dijual tidak sesuai dengan lapangan. Karyawan yang memiliki sikap 

courtesy yang baik mau memberikan informasi secara langsung tanpa diminta 

atau ketika rekan kerja lain tidak masuk kerja. Karyawan yang memiliki 
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perilaku courtesy di suatu organisasi akan menghindari munculnya suatu 

masalah sehingga waktu dan tenaga tidak banyak terbuang untuk 

menyelesaikan (Podsakoff dalam Darto, 2014).  

Hasil observasi dari tanggal 20 Februari – 22 Februari 2019 ditemukan 

bahwa dari 15 karyawan setiap bagian yang diobservasi menunjukkan perilaku 

OCB berkisar antara  6,7 % - 40% padahal Management Mirota Kampus 

mengharapkan setidaknya 75% dari karyawannya memiliki perilaku OCB, hal 

ini berarti perilaku OCB masih berada di bawah nilai harapan. Perusahaan 

berharap jika karyawan memiliki perilaku OCB, maka secara pelayanan akan 

lebih baik lagi ke depannya. Berikut tabel observasi perilaku OCB (tabel di 

halaman berikutnya ) : 

Bukhari, Ali, Shahzad, dan Bashir (dalam Kusumajati, 2014) dimana 

perilaku OCB dalam suatu organisasi secara alami akan muncul ketika 

karyawan memiliki antusiasme dalam membantu orang lain dan tidak 

mementingkan diri sendiri. Perilaku OCB tidak hanya dari karyawan saja yang 

memiliki kesadaran tetapi juga didukung oleh perusahaan atau pemimpin yang 

ada di suatu divisi tersebut. Budaya dan iklim organisasi; kepribadian dan 

suasana hati; persepsi terhadap dukungan orang lain; persepsi terhadap kualitas 

interaksi pimpinan dan pegawai; masa kerja; jenis kelamin merupakan faktor-

faktor yang memengaruhi OCB (Muhdar, 2015).  

Organizational Citizenship Behavior sendiri ada dua faktor yang 

berpengaruh di dalamnya yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor 

internal terdiri dari moral, rasa puas, dan sikap positif sedangkan faktor 
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eksternal ada budaya organisasi, sistem manajemen, dan sistem kepemimpinan 

(Sangmook dalam Nadeak, 2016). 

Tabel 1.1 Observasi Perilaku OCB  

No. Dimensi   

1. Altruism :  

Membantu rekan yang  belum selesai ketika supermarket akan beroperasional  

Membantu menindahkan barang dan meja yang akan dipakai untuk sale  

Menyambut konsumen yang baru datang meskipun bukan job descriptionnya 

Menggantikan rekan kerja jika ada yang istirahat  

Memberikan label barang yang belum dilakukan 

Meminjamkan uang ke kasir lain ketika kasir lain belum siap dalam pelayanan  

Menurunkan kursi ketika rekan kerja lain belum datang 

Membersihkan meja dan peralatan lain sebelum kerja 

Membantu SPG yang akan mengambil barang di gudang  

Membantu rekan lain yang belum selesai 

Security dengan sigap mengambil dan memindahkan troli yang mengganggu jalan  

Security membantu karyawan gudang menurunkan barang 

Membantu mengangkat barang dari lantai 1 ke lantai 3 selama mesin eksklator mati.  

Membantu SPG yang membawa barang  

Memberikan label barang yang belum dilakukan 

2. Civic Virtue : 

 

Melakukan briefing ke rekan kerja sebelum kerja  

Memberikan ide ke rekan kerja untuk menaikkan barang biar cepat dan efisien  

Mematikan lampu, AC, dan merapikan kursi   

Menegur karyawan jika tidak sesuai dengan prosedur yang berlaku di perusahaan  

3. Consencientiousness :  

 

Memulai pekerjaan sebelum jam 08.00  

Masih bekerja setelah pulang kerja 

4. Courtesy :  

 

Membantu bagian lain untuk menjelaskan produk ketika SPG yang bertugas sedang ke 

toilet. 

Menunggu kedatangan supplier dengan merapikan barang di gudang yang berantakan  

Membantu rekan lain yang belum selesai  

Membersihkan tempat kerja sebelum mulai bekerja  

Membagi tugas ke rekan kerja lain sehingga cepat selesai 

Membantu supplier yang mengantarkan dan memasukkan barang  

Menghampiri konsumen yang merasa kebingungan mencari barang 

 

Salah satu faktor eksternal yang memengaruhi OCB ialah sistem 

kepemimpinan. Kualitas interaksi pimpinan dengan pegawai diyakini sebagai 
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salah satu faktor munculnya perilaku OCB. Suatu perilaku kepemimpinan yang 

positif akan mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan melebihi tugas 

formal yang ada dan akan mendukung tujuan organisasi serta menjadi bukti 

balas budi kepada pemimpin dan organisasi karena telah memberikan 

kenyamanan di pekerjaan (Syahril & Widyarini, dalam Waspodo, Ristiani, 

Handaru, 2014). 

Suatu proses memberikan arahan dan memengaruhi dinamakan dengan 

kepemimpinan. Perilaku pemimpin yang mendukung terlihat dari sikap 

pengikut yang positif (House dkk dalam Banai & Reisel, 2007). 

Kepemimpinan dibedakan menjadi kepemimpinan dengan memberikan 

pengarahan, mendukung, partisipatif, dan berorientasi pada prestasi (House & 

Mitchell, dalam Northouse, 2013). Salah satu gaya kepemimpinan yang 

peneliti gunakan ialah gaya kepemimpinan mendukung atau dalam psikologi 

dikenal dengan istilah supportive leadership. Supportive leadership merupakan 

sub-dimensi dari kepemimpinan transformasional yaitu suatu perilaku yang 

diarahkan atas kebutuhan dan preferensi pegawai untuk memperlihatkan 

kepedulian atas kesejahteraan pegawai, menciptakan suasana yang nyaman di 

lingkungan kerja, akrab, dan penuh dengan dukungan psikologis (Chen dalam 

Sule & Priansa, 2018). Seorang pemimpin juga dapat memberikan perhatian 

dengan cara memberikan nasihat, melihat dengan cermat perkembangan karir 

dan kemajuan karyawan serta dapat memberikan pelatihan jika diperlukan  

(Bass dalam Shin, Oh, Sim & Lee 2016). Supportive leadership yang baik 

tidak hanya memberikan dukungan secara personal ke karyawan tetapi juga 
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melihat kebutuhan organisasi secara keseluruhan sehingga menghasilkan suatu 

elemen kepemimpinan yang efektif (Rafferty & Griffin dalam Shin dkk, 2016).  

Hasil penelitian Astuti, Sari, Widiana (2019) menunjukkan dimana gaya 

kepemimpinan mendukung memengaruhi munculnya perilaku OCB. Seorang 

pemimpin yang suportif jika bersikap ramah, memberikan motivasi, dan peduli 

terhadap kesejahteraan sehingga karyawan tersebut merasa senang dengan 

pekerjaan yang dilakukan. Apabila karyawan merasa senang secara tidak 

langsung perilaku OCB akan muncul. Penelitian lain yang sejalan dengan yaitu 

Organ (dalam Astuti dkk, 2019) bahwa kepemimpinan suportif dapat 

memengaruhi perilaku OCB karena karyawan akan merasakan sikap pemimpin 

dan berkewajiban membalasnya.  

Teori pembelajaran sosial menjelaskan bahwa jika seorang pemimpin 

mendukung adanya perilaku OCB di lingkungan kerja, maka hal ini dapat 

memengaruhi perilaku karyawan untuk cenderung meniru perilaku yang 

dilakukan pimpinannya (Bandura dalam Shin dkk, 2016). Dukungan dari 

seorang pemimpin merupakan salah satu kunci untuk dapat menghasilkan 

perilaku OCB (Organ dkk dalam Shin dkk, 2016). Seorang pemimpin yang 

berpengalaman dan mendukung jika seseorang tersebut mampu mengarahkan 

karyawan di bawahnya untuk mencapai suatu tujuan, dapat memberikan 

perlakuan yang adil ke semua karyawan, dan menghargai kinerja karyawan 

(House & Dessler dalam Meierhans dkk, 2008). Penelitian lain oleh Turnipseed 

dan Rassuli (2005) karyawan yang memiliki OCB yang lebih tinggi 
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dipengaruhi oleh pemimpin yang mendukung pekerjaan dan bersama untuk 

mencapai tujuan.  

Salah satu faktor internal yang ada di dalam OCB yaitu sikap positif. 

Munculnya sikap positif seseorang berasal dari kepribadian karyawan yang 

baik juga. Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan pengaruh positif dimana 

semakin baik kepribadian karyawan maka akan semakin berpengaruh kuat 

terhadap munculnya OCB (Sambung & Iring, 2014). Ferris, Treadway, 

Kolodinsky, Hochwarter, Kacmar, Douglas, dan Frink (2005) seorang yang 

memiliki kemampuan untuk memengaruhi orang lain biasanya juga memiliki 

kemampuan beradaptasi, memiliki kapabilitas, menyesuaikan diri dengan 

situasi yang ada dan dapat memanfaatkannya. Cara seseorang untuk 

memengaruhi orang lain dalam ilmu Psikologi dikenal dengan political skill.  

Political skill adalah kemampuan atau hasil interaksi antarpribadi dalam 

mengontrol dan memengaruhi orang lain sesuai dengan kebutuhan situasional 

di dalam suatu organisasi (Sharma, Hussain dalam Chelagat & Korir, 2017). 

Definisi lain, political skill ialah kemampuan seseorang untuk memahami 

bagaimana bekerja dan memengaruhi orang lain untuk memajukan tujuan 

individu atau organisasi (Ahearn dkk dalam Chelagat & Korir, 2017). 

Seseorang yang memiliki keterampilan politik yang baik akan menggabungkan 

kecerdikan sosial dan mampu menyesuaikan perilaku dengan tuntutan 

situasional dengan cara yang tulus, memberikan inspirasi dukungan dan 

kepercayaan dalam memengaruhi dan mengendalikan respon orang lain dengan 

efektif (Suryanti & Kistyanto, 2019). Penelitian lain yang dilakukan oleh Li 
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dan Kong (dalam Chelagat & Korir, 2017) menunjukkan bahwa political skill 

karyawan tidak hanya membantu dalam berhubungan dengan pemimpin 

mereka, tetapi juga dapat menciptakan perilaku OCB di dalam lingkungan 

kerja. Penelitian lain yang sejalan dengan Li dan Kong yaitu Gunaedi (2018) 

yang menyebutkan bahwa political skill berpengaruh positif signifikan 

terhadap OCB. Meyer dkk (dalam Chelagat & Korir, 2017) mendukung bahwa 

political skill berkorelasi positif dengan OCB.  

Political skill dalam organisasi merupakan suatu hal penting karena 

memiliki korelasi positif dengan OCB. Hasil penelitian menunjukkan semakin 

tinggi karyawan yang memiliki keterampilan politik maka akan semakin baik 

dalam berinteraksi secara personal dan membangun suatu hubungan               

(Li & Kong, 2015). Berdasarkan hal tersebut, dikatakan bahwa political skill 

memang berpengaruh terhadap perilaku OCB.  

Supportive leadership dan political skill mampu memunculkan perilaku 

OCB dalam suatu organisasi. Meierhans dkk (2008) suatu organisasi yang 

ingin meningkatkan perilaku OCB diperlukan seorang atasan yang mendukung 

sehingga dapat mencapai tujuan organisasi. Pencapaian tujuan organisasi 

dilandasi bagaimana seseorang memiliki political skill yang baik. Seseorang 

yang memiliki political skill yang baik dapat bekerja sama dan bersosialisasi 

untuk kepentingan bersama.  Perilaku OCB merupakan  pelumas dalam suatu 

organisasi, jadi dampak yang dirasakan suatu organisasi ketika belum memiliki 

perilaku OCB yakni secara produktivitas kerja belum dapat mencapai tujuan 

organisasi karena masih bekerja secara inrole. Perilaku OCB yang rendah juga 
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menyebabkan kurangnya interaksi sosial pada anggota organisasi sehingga 

menjadi tidak lancar.  Dampak lain yang dirasakan yaitu kurangnya stabilitas 

kinerja organisasi. Karyawan yang memiliki perilaku OCB, secara sukarela 

akan dengan cepat memberikan informasi penting tentang perubahan 

lingkungan (Podsakoff, Mackenzie, dan Lee, 2003).  

Berdasarkan uraian di atas, perilaku OCB penting untuk dilakukan dalam 

suatu organisasi sehingga tujuan itu dapat tercapai. Mirota Kampus merupakan 

ritel 1 di Yogyakarta dan bergerak di bidang pelayanan, sehingga jika sumber 

daya manusia dalam organisasi tersebut belum memiliki perilaku OCB atau 

bekerja extra role dengan optimal, secara pelayanan akan kalah saing dengan 

ritel lokal lain di Yogyakarta. Uraian ini pada akhirnya membuat peneliti 

tertarik melakukan penelitian apakah ada hubungan antara Supportive 

Leadership dan Political Skill dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada karyawan Mirota Kampus Yogyakarta. 

B. Rumusan Masalah  

1. Apakah ada hubungan antara Supportive Leadership dan Political Skill dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ? 

2. Apakah ada hubungan antara Supportive Leadership dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) ? 

 3. Apakah ada hubungan antara Political Skill dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) ? 
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C. Tujuan Penelitian  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Supportive 

Leadership dan Political Skill dengan Organizational Citizenship Behavior. 

 

D. Manfaat Penelitian  

a. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat khususnya ilmu 

Psikologi Industri dan Organisasi, serta dapat digunakan sebagai literatur 

untuk penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan Supportive 

Leadership, Political Skill, dan Organizational Citizenship Behavior. 

2.   Manfaat Praktis 

Perusahaan akan mendapatkan hasil data terkait hubungan supportive 

leadership dan political skill dengan organizational citizenship behavior, 

sehingga perusahaan dapat menggunakan hasil data tersebut sebagai upaya 

meningkatkan perilaku Organizational Citizenship Behavior pada 

karyawan sehingga menjadi lebih optimal.  

 

 


