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Abstrak

Tujuan studi ini untuk mengetahui adakah perbedaan penilaian organizational citizenship behavior
toward the environment yang dilakukan oleh karyawan dan atasan langsung. Penelitian ini juga
untuk mengurangi subyektifitas penilaian diri sendiri dengan metode dua arah dikarenakan selama
ini penilaian OCBE dalam implementasi CSR Lingkungan dilakukan oleh satu pihak saja yaitu
karyawan. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 75 karyawan dan 5 atasan langsung.
Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner dan pengujian hipotesis menggunakan uji beda
berpasangan. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan tidak adanya perbedaan penilaian OCBE
secara signifikan yang dilakukan karyawan dan atasan langsung.

Kata kunci : OCBE, metode dua arah

Pendahuluan

Dengan munculnya masalah lingkungan, seperti perubahan iklim global dan pengurangan
keanekaragaman hayati, perusahaan mulai memperhatikan ekologi dan perilaku bisnis.
Antusiasme untuk berkontribusi dalam pembangunan berkelanjutan telah menarik perhatian para
akademisi, pengelola, dan pengambil kebijakan (Bansal dan Song, 2017). Selain itu, keuangan
hijau, rantai pasokan hijau, dan sumber daya manusia hijau telah menjadi pilihan strategis bagi
perusahaan yang memikirkan pengembangan jangka panjang. Kontribusi perusahaan terhadap
pembangunan berkelanjutan, berbagai pemangku kepentingan (korporasi, organisasi pemerintah
dan organisasi nirlaba, serta individu dan tim dalam organisasi di tingkat mikro) memainkan peran
penting (Starik et al., 2016). Namun, peneliti cenderung fokus pada perilaku lingkungan
perusahaan dari sudut pandang strategis dan operasional, terlepas dari kepentingan mendasar dari
perilaku lingkungan karyawan (Galpin dan Whittington, 2012).

Corporate Social Responsibility (CSR) adalah komitmen dunia usaha untuk bertindak
secara etis dan legal dan berkontribusi untuk meningkatkan perekonomian, meningkatkan kualitas
hidup karyawan, dan meningkatkan kualitas komunitas lokal dan masyarakat secara keseluruhan.
Salah satu program CSR yang dilakukan oleh perusahaan adalah terkait dengan lingkungan,
adanya tanggung jawab sosial perusahaan yang terkait dengan lingkungan akan mempengaruhi
perilaku karyawan dalam organisasi. Istilah hijau juga disebut ramah lingkungan, ramah
lingkungan dan berkelanjutan. Saat ini, gerakan hijau menjadi isu yang menjadi perhatian
organisasi, termasuk perilaku karyawan yang mengarah pada lingkungan. Melalui Organization
Citizenship Behavior toward the Environment (OCBE), karyawan menunjukkan tingkat komitmen
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yang tinggi terhadap organisasi (Luu, 2017). Teori Identitas Sosial menunjukkan bahwa karyawan
yang merasa bangga dengan apa yang perusahaan lakukan termasuk dalam implementasi CSR
lingkungan akan menjadikan karyawan memiliki indentitas soaial dengan perusahaan dan akan
mendukung bahkan melakukannya melalui perilaku prososial yaitu OCBE

Karyawan merupakan pemangku kepentingan dalam perlindungan lingkungan, perusahaan
sangat bergantung pada keterlibatan karyawan. Selanjutnya, interaksi interpersonal antara
karyawan individu berkontribusi pada manajemen makro yang berkelanjutan (Felin et al., 2015).
Oleh karena itu, penting untuk mengkaji kinerja lingkungan perusahaan. Penelitian ini berfokus
pada perilaku OCBE karaywan yang mengacu pada perilaku diskresi yang tidak mengharapkan
imbalan dalam praktik lingkungan. Secara khusus, individu karyawan menunjukkan perilaku
ramah lingkungan mereka masing-masing di tempat kerja misalnya mengurangi konsumsi energi,
membantu rekan kerja untuk terlibat dalam perilaku perlindungan lingkungan, atau membuat
rekomendasi perlindungan lingkungan kepada pimpinan organisasi. Praktik-praktik ini sejalan
dengan persyaratan organisasi dan strategi hijau.

Selain itu karyawan dapat menjadi sukarelawan untuk perilaku sadar lingkungan dalam
beberapa cara, misalnya karyawan dapat mengembangkan, mengusulkan, dan berbagi ide atau
praktik inovatif, atau mengambil tindakan di tempat kerja yang membantu meningkatkan kinerja
lingkungan. Sebagian besar program lingkungan yang dilakukan oleh perusahaan adalah program
pengurangan sampah dan daur ulang yang diharapkan dapat dilakukan partisipasi aktif dari
karyawan. Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa inisiatif perilaku peduli lingkungan
umumnya meningkatkan kinerja dan daya saing lingkungan (Boiral, 2005). Karyawan juga dapat
memainkan peran penting dalam mengembangkan inovasi lingkungan di tempat kerja (Daily et
al., 2009). Karena kedekatannya dengan proses produksi, karyawan dapat, misalnya, bertukar
informasi tentang emisi polusi dan menawarkan solusi praktis yang seringkali lebih murah
daripada penggunaan teknologi modern (Boiral, 2005). Karyawan adalah pemain kunci dalam
mengembangkan proses ramah lingkungan yang membantu meningkatkan proses produksi dan
kinerja lingkungan. Langkah-langkah seperti pengurangan limbah terkait erat dengan rasionalisasi
produksi dan manajemen kualitas dan juga sangat bergantung pada inisiatif karyawan (King dan
Lenox, 2001).

Penelitian tentang OCBE selama ini hanya melibatkan karyawan saja dalam penilaiannya,
walauun OCBE adalah perilaku diskresi di luar deskripsi pekerjaannya tentu saja perilaku ini
snagat diharapkan oleh perusahaan. Penilaian satu pihak atau satu arah memiliki kelemahan seperti
subyektifitas dan kecenderungan orang menilai dirinya sendiri selalu baik, untuk mengatasi
kelemahan tersebut OCBE dinilai dari dua arah yaitu oleh karyawan dan atasan langsung (Boiral
dan Paille , 2012). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada perbedaan
penilaian OCBE karyawan dari dua arah yaitu dari karaywan sendiri dan atasan langsung yang
menilai karyawan tersebut.

Landasan Teori

Menurut Mael dan Asiforth (2016) teori identitas sosial menjelaskan hubungan antara CSR dengan
tiga dimensi OCBE, yaitu eco-initiative, eco-assistance, dan eco-commitment (Paillé et al., 2014).



Setiap tindakan diskresi ini mencerminkan orientasi OCBE karyawan dalam bentuk inisiatif
pribadi terhadap orang lain di lingkungan, tempat kerja dalam bentuk saling mendukung antar
karyawan, dan dukungan terhadap organisasi (Paille et al., 2013). Karena karyawan
mengidentifikasi dirinya dengan tanggung jawab sosial perusahaan, karyawan cenderung
menerima program dan kegiatan lingkungan perusahaan. Karyawan menjadi sukarelawan dalam
program dan kegiatan lingkungan karena program lingkungan perusahaan yang baik dan memberi
manfaat baik bagi perusahaan termasuk karyawan di dalamnya dan masyarakat sekitarnya. Selain
partisipasi sukarela dalam program lingkungan, karyawan juga dapat menginspirasi dan
mendukung rekan-rekannya dalam mengintegrasikan isu-isu lingkungan. Dengan kata lain
karyawan mengidentifikasi dengan organisasi melalui kegiatan CSR (Brammer et al., 2015) dan
bertindak sebagai karyawan yang bersedia melakukan perilaku pro sosial di luar deskripsi
pekerjaan mereka, tidak hanya berperilaku ramah lingkungan, tetapi juga membantu rekan kerja
untuk mengembangkan kebiasaan ramah lingkungan seperti penggunaan kertas dua sisi,
membuang sampah pada tempatnya, mengurangi penggunaan plastik, menghemat energy, dll.
Selain itu, peran CSR diharapkan mampu mendorong inisiatif karyawan untuk peduli lingkungan
dan mentransformasikan karyawan menjadi agen perubahan dalam praktik lingkungan (Glavas dan
Piderit, 2014).

Daily et al., (2009) mengeksplor aplikasi lingkungan dari enam dimensi OCB yang dikemukakan
oleh Organ et al., (2006) yaitu helping (kolaborasi dan membantu karyawan lain untuk
mempertimbangkan isu lingkungan), Sportmanship (sikap positif mengarah pada
ketidaknyamanan yang berkaitan dengan praktik lingkungan), organizational loyalty (dukungan
pada kebijakan lingkungan dan tindakan organisasi), organizational compliance (pemenuhan
praktik dan prosedur lingkungan), individual initiative (keleluasaan dalam memberikan saran dan
inisiatif ditempat kerja), self development (perolehan pengetahuan lingkungan). Berdsarkan
dimensi di atas, Boiral dan Pailee (2012) mengelompokkan enam aspek di atas menjadi tiga aspek
OCBE vyaitu (1) Eco initiative yang berdasar pada aspek individual initiative, (2) Eco-civic
engagement yang merupakan gabungan dari organizational loyalty dan self development yaitu
partisipasi sukarela dan tidak diberi imbalan dalam kegiatan lingkungan (event, inisiatif atau
proyek) yang telah ditetapkan oleh organisasi dan berkontribusi untuk meningkatkan citra atau
praktek. (3) Eco helping yang berasal dari helping yaitu mencerminkan perilaku sukarela dan
tidak mendapatkan reward dari perusahaan, bertujuan membantu rekan-rekan kerja untuk lebih
mengintegrasikan masalah lingkungan di tempat kerja. Ada beberapa alasan mengapa OCBE ini
sangat penting untuk keberlanjutan lingkungan organisasi. Pertama, sebagian besar pekerjaan
didasarkan pada partisipasi sukarela dan dalam penerapan deskripsi pekerjaan formal cukup sulit.
Kedua, efektivitas praktik pengelolaan lingkungan formal seringkali bergantung pada perilaku
sukarela; Ketiga, OCBE menguntungkan bagi organisasi. Akhirnya, meskipun mungkin tampak
tidak signifikan, perilaku ini, ketika terakumulasi dari waktu ke waktu, memiliki dampak yang
signifikan terhadap kinerja lingkungan suatu organisasi (Cheema et al., 2020). Jika organisasi
mendukung karyawan, mereka lebih bersedia untuk berpartisipasi dalam OBCE, menunjukkan
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan dari karyawan dan kepuasan kerja dari karyawan
memiliki dampak tidak langsung pada OCBE. Untuk mendorong karyawan berpartisipasi dalam
kegiatan perlindungan lingkungan di tempat kerja, manajemen harus memberikan contoh perilaku
lingkungan dalam organisasi.



Perilaku pro social OCBE) merupakan turunan dari OCB, meskipun terdapat perbedaan. OCBE
menggambarkan perilaku sukarela yang lebih bermanfaat bagi lingkungan, sedangkan OCB adalah
perilaku sukarela yang bersifat umum dan memberikan manfaat bagi organisasi secara
keseluruhan. Contoh perilaku OCB adalah keputusan karyawan untuk datang atau hadir ke
pertemuan , bersikap positif, bersedia melibatkan rekan kerja, membantu rekan kerja dalam tugas,
berbagi pengetahuan. Dalam praktek perilaku OCBE, contohnya adalah memastikan lampu ruang
rapat dimatikan setelah rapat, membatasi konsumsi energi, menggunakan pencetakan kertas dua
sisi, lebih memilih tangga daripada lift, dan mengurangi limbah, penggunaan plastik. Oleh karena
itu, dapat dikatakan bahwa OCBE adalah perilaku yang menguntungkan organisasi dan perilaku
yang menguntungkan lingkungan. Dengan demikian, menurut Lam et al.,, (2013) Dalam
(Robertson dan Barling, 2017), kedua konstruk perilaku tersebut berbeda satu sama lain; Dengan
demikian, pengukuran OCB tidak cocok digunakan untuk mengukur dimensi OCBE atau bisa
dikatakan pengukurannya berbeda. Peran kepemimpinan sangat penting dan karyawan dimotivasi
melalui OCBE. Dalam konteks organisasi, pengusaha dapat mendukung karyawan dengan
mendengarkan kebutuhan pengikut mereka, mendengarkan ide ide baru mereka, dan mendorong
pertumbuhan pribadi. Hasil akhirnya adalah hubungan kepercayaan dan tanggung jawab yang
membuat karyawan merasa bahwa mereka berharga bagi organisasi. Meningkatnya kepedulian
karyawan terhadap lingkungan, beberapa organisasi mengharapkan karyawan untuk melakukan
perilaku pro social OCBE.

Boiral (2009) meneliti penerapan lingkungan dari enam dimensi OCB seperti yang dilaporkan oleh
Organ et al. (2006) diusulkan; yaitu, membantu (bekerja sama dan mendukung karyawan lain
dalam mempertimbangkan masalah lingkungan), atletis (sikap positif terhadap keluhan yang
terkait dengan praktik lingkungan), loyalitas organisasi (mendukung pedoman lingkungan dan
tindakan organisasi), kepatuhan terhadap organisasi (kepatuhan terhadap praktik dan prosedur
lingkungan). ), inisiatif individu (fleksibilitas dalam memberikan saran dan inisiatif di tempat
kerja), pengembangan internal (perolehan pengetahuan lingkungan). Dari analisis faktorial
terhadap enam dimensi OCB, Boiral dan Paille (2012) mengklasifikasikannya menjadi tiga:

Melalui kontribusinya terhadap kinerja lingkungan suatu organisasi, OCBE secara langsung
memberikan manfaat bagi lingkungan alam dan secara tidak langsung berkontribusi pada
keberhasilan organisasi. Misalnya, mengurangi jumlah limbah yang dihasilkan perusahaan sangat
bergantung pada komitmen karyawan terhadap perlindungan lingkungan dan perilaku daur ulang.
Boiral dan Paille (2012) menunjukkan bahwa perilaku lingkungan yang bertanggung jawab di
tempat kerja dapat meningkatkan kinerja lingkungan organisasi dalam empat cara yaitu (a)
menantang praktik saat ini dan mendorong inisiatif lingkungan baru, atau (b) meningkatkan proses
lingkungan, (c)) pemikiran dan saran pribadi tentang inovasi hijau, dan (d) keterlibatan karyawan
dalam sistem manajemen lingkungan. Klaim ini didukung oleh beberapa penelitian yang secara
empiris menunjukkan pengaruh perilaku lingkungan karyawan terhadap kinerja lingkungan
perusahaan (Boiral et al., 2015; Paille et al., 2014).

Beberapa studi tentang OCBE, tetapi penilaian OCBE dilakukan sendiri oleh karyawan
itu sendiri seperti Priyankara dkk., (2018), Tosti dkk., (2016) Boiral etal., 2015; Paille et al., 2014.



Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan dua pihak untuk menilai OCBE, yaitu karyawan
dan atasan langsung

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat perbedaan signifikan penilaian OCBE
karyawan yang dilakukan oleh karyawan itu sendiri dan atasan langsungnya.

Metode Penelitian

Obyek penelitian adalah karyawan PT. “XY”, perusahaan manufaktur yang berlokasi di
Semarang, jumlah sampel dalam penelitian adalah 75 karyawan dan 10 atasan langsung karyawan.
Metode pengumpulan data dengan kuesioner yang dibagikan kepada karyawan dan atasan
langsung. Kuesioner OCBE yang digunakan berisi tiga hal yaitu Eco Iniative, Eco Helping dan
Eco Civic Engagement. Responden baik karyawan maupun atasan langsung mengisis kuesioner
dengan jawaban mulai dari sangat tidak setuju (1) samapai sangat setuju (5).

Teknik analisis untuk menguji hipotesis adalah uji beda dimana dengan memeprhatikan
siginifikansinya, bila kurang dari 5% maka hipotesis diterima atau sebaliknya bila lebih dari 5%
hipotesis ditolak.

Hasil dan Pembahasan
Berikut adalah gambaran umum responden dalam tabel di bawah ini

Tabel 1. Deskrispi Responden

Keterangan F %
Jenis Kelamin

Laki-laki 48 60
Perempuan 32 40
Umur

20 -30 30 37,5
31-40 20 25
41-50 20 25
51-60 10 12,5
Pendidikan terakhir

D3 35 43,75
S1 40 50
S2 5 6,25
Lama Bekerja

1-5 years 20 25
6-10 years 35 43,75
>10 years 25 31,25
Status:

Atasan Langsung 75 93,75
Karyawan 5 6,25
Departmen:

Produksi 16 20
SDM 16 20




Keuangan 16 20
Akuntansi 16 20
Pemasaran 16 20

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa 60% responden adalah laki-laki, 37,50% berumur 20-
30 tahun, 50% berpendidikan S1 dan 43, 75 % telah bekerja selama 6-10 tahuan. Jumlah
responden masing departtemen yaitu produksi, SDM, Keuangan, Akuntansi dan Pemasaran
masing-masing adalah 16 responden dimanal responden adalah atasan langsung mereka, sehingga
1 atasan langsung akan menilai OCBE 15 karyawan yang berada dibawahnya.

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dilakukan terlebih dahulu uji normalitas data dengan
metode Kolmogorof Smirnov dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Normalitas Data

Kolmogorov-Smirnov

Statistic  |Df Sig.
|[oOCBE-Kary  [084 75 200
OCBE-Atasan |.528 75 233

Berdasar tabel diatas diketahui bahwa baik OCBE yang dinilai oleh karyawan maupun atasn
memiliki nilai signifikansi di atas 0.05 artinya data OCBE menurut karyawan maupaun atasan
normal dan dapat dilakukan uji berikutnya atau uji hipotesis.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan dengan uji beda berpasangan dengan hasil sebagai berikut

Tabel 3. Hasil Uji Beda berpasangan

Sig. (2-
t DF [tailed)

Pairl OCBE -

PERUSH -1.091 74 279

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai signifikansi adalah 0. 279 yang lebih besar dari
0.05 maka hipotesis yang menyatakan ada perbedaan penilaian OCBE yang dilakukan oleh
karyawan dan atasan ditolak artinya tidak ada perbedaan penilaian OCBE baik yang dilakukan
oleh karyawan maupun atasan langsung. Bila dilihat dari rata-rata nilai OCBE yang dinilai oleh
karyawan adalah 3,98 dan yang dinilai oleh atasan adalah 4,35 menunjukkan bahwa atasan
menilailebih tinggi daripada yang dilakukan oleh karyawan.



Bila dilihat dari nilai rata-rata karyawan mendekati nilai 4 yang artinya mereka sudah
memperhatikan atau peduli dan berperilaku prososial OCBE, dan diharapkan memperjuangkan
lingkungan keberlanjutan dalam situasi kerja (Paille et al., 2013), kontribusi mereka sangat penting
bagi lingkungan organisasi keberlanjutan (Dilchert dan Ones, 2012; Lulfs dan Hahn, 2013). Oleh
karena itu, manajer peduli tentang bagaimana merangsang individu partisipasi karyawan dalam
kelestarian lingkungan dan atasan langsung menilai tinggi.

Seperti yang diungkapkan oleh Jiang et al., (2019) bahwa karyawan akan merasa perlu
melakukan perilaku pro social OCBE dalam Corporate social responsibility yang dilakukan oleh
perusahaan. Hal ini juga diungkapkan oleh Daily et al., (2009), sedangkan Pailee et al., (2013)
mengemukakan bahwa MSDM Strategik dapat memprediksi perilaku OCBE karyawan. Beberapa
riset juga menunjukkan dalam Teori Identitas Sosial bahwa perusahaan mempraktekkan perilaku
positif terhadap lingkungan, maka pengikutnya yaitu karyawan akan memiliki keterlekatan
(engagement) dalam OCBE (Erdogan et al.,2015;; Tuan,2017). Hal ini juga terjadi pada karyawan
PT “XY” bahwa perusahaan peduli terhadap lingkungan yang ditunjukkan dengan adanya
peraturan seperti membuang sampah, mematikan lampu setelah selesai bekerja, pengurangan
penggunaan kertas, dsb.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan secara signifikan
penilaian OCBE karyawan yang dilakukan oleh karyawan sendiri dan atasan langsungnya. Metode
dua arah ini mengurangi subyektifitas penilaian yang dilakukan oleh karyawan atau hanyaoleh
atasan langsung walaupun OCBE merupakan perilaku ekstra diluar deskripsi pekerjaan yang
dilakukan karyawan tanpa mengharapkan imbalan perusahaan. Dalam penelitian ini nilai rata-rata
OCBE yang dinilai oleh karyawan 3,98 dan rata-rata nilai oleh atasan langsungnya 4,35

Penelitian selanjutnya, dapat dilakukan untuk masing- masing dimensi dari OCBE yaitu eco
initiative, eco helping dan eco civic engagement dan tidak saja oleh karyawan, atasan langsung
tetapi juga oleh rekan kerja.
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