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Abstract 

Human resources in an organization are important factors for carrying out activities within an organization or 

organization. Every company, whatever its shape and type, will need human resources who have the ability to 

think, act and are skilled in dealing with the success of a plan. Human resources are also very important for the 

company or organization in the organization and assistance so that they can function productively to achieve 

company goals.This study intends to examine and analyze the effect of Employee Empowerment, Psychological 

Contract, and Job Insecurity to Organizational Citizenship Behavior (OCB) PT. Sebelas April Lian Mipro. The 

object of this research are employees of PT. Sebelas April Lian Mipro. as many as 84 respondents. The approach 

used in this study is Component or Variance Based Structural Equation Model with Smart-PLS analysis tools. 

The results showed that Employee Empowerment has a positive and significant effect on Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Psychological Contract has a positive and significant effect on the Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Job Insecurity has a positive and significant effect on the Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

Keywords: Employee Empowerment, Psychological Contract, Job Insecurity, Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 
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PENDAHULUAN 

Era sekarang dari masa kemasa dunia selalu berubah ditandai dengan pesatnya 

perkembangan teknologi disegala bidang. Untuk merespon perubahan-perubahan 

tersebut perusahan dituntut untuk mengelola semua sumber daya nya terutama 

sumber daya manusia supaya bisa mengadopsi semua perubahan yang terjadi. 

Sehingga perusahaan bisa beroperasi dengan efektif dan efisien. (Ramli dan Soelton, 

2018; Junaedi et al, 2018). Saat ini persaingan antar perusahaan di era globalisasi 

sangat semakin tajam yang dimana suatu perusahaan tersebut harus dituntut untuk 

terus-menerus mengembangkan SDM yang dimiliki secara proaktif, sehingga potensi 

mereka dapat berkembang secara maksimal. Peran karyawan sendiri merupakan aset 

yang paling penting dan berharga bagi suatu perusahaan atau organisasi, serta 

perusahaan atau organisasi tersebut harus memiliki peran pemimpin yang mampu 

memimpin dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan dan 

organisasi yang baik. (Soelton et al., 2015; Soelton et al., 2020; Ramli et al., 2020; 

Qureshi et al., 2011; Sungkono dan Dewi, 2017). 

Peneliti mendapatkan beberapa data yaitu data target penjualan dan data 

turnover karyawan PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia). Dimana 

target penjualan perusahaan mengalami penurunan dalam mencapai target penjualan 

sementara terjadinya peningkatan jumlah turnover karyawan pada PT. Sebelas April 

Lian Mipro (Jakcloth Indonesia). Dengan data sebagai berikut: 

 
 

Data Target Penjualan PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) 

Tahun 2013 – 2018 

Sumber: Humas PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia), 2018 

Berdasarkan Gambar mengenai data target penjualan PT. Sebelas April Lian 

Mipro (Jakcloth Indonesia) apabila dilihat mulai dari tahun 2015 – 2018 cukup 

mengalami penuruan yang sangat signifikan sekali, hal tersebut membuktikan bahwa 

kinerja karyawan PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) masih belum 

baik karena hal tersebut bisa terjadi karena faktor pemberdayaan karyawan yang 

diberikan pihak perusahaan sangat belum berjalan maksimal. 

Tugas dari organisasi adalah berusaha untuk mengoptimalkan kinerja pekerjaan 

sumber daya manusia mereka untuk mencapai tingkat produktifitas, efisiensi, 

efektivitas dan kepuasan kerja. Pencapaian yang baik tidak ditunjukan oleh PT. 

Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) dari tahun 2013 – 2018. 

 



Data Turnover Karyawan PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) 

Indonesia Periode Tahun 2012 – 2018 

Berdasarkan Gambar mengenai data turnover karyawan PT. Sebelas April Lian 

Mipro (Jakcloth Indonesia) periode tahun 2012 – 2018 terlihat bahwa jumlah 

peningkatan turnover karyawan PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) 

meningkat secara signifikan mulai dari tahun 2015 – 2018. Melihat dari data turnover 

tersebut dapat dibuktikan bahwa tingkatan job insecurity karyawan PT. Sebelas April 

Lian Mipro (Jakcloth Indonesia) Indonesia sangat begitu tinggi karena banyaknya 

karyawan yang setiap tahunnya meninggalkan atau keluar dari perusahaan tersebut. 

Dalam kondisi seperti kekurangan karyawan akibat tingginya turnover yang terjadi 

pada PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia), maka diperlukan SDM yang 

dapat berperan ekstra, yang lazim disebut Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB). Pencapaian kesuksesan perusahaan membutuhkan sumber daya manusia atau 

karyawan yang akan melakukan pekerjaan lebih dari yang biasanya dilakukan 

dengan harapan performa yang baik.  

Perilaku kepemimpinan dan pemberdayaan menjadi suatu hal yang penting 

dan berdampak positif bagi Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Pemberdayaan karyawan sendiri merupakan proses memberikan karyawan 

kemampuan dan wewenang sehingga memudahkan karyawan untuk mengambil 

tindakan pribadi, berkarya dan perilaku yang memberikan kontribusi positif bagi misi 

organisasi (Suzabar et al., 2020; Mugiono et al., 2020; Nanda et al., 2020; Santrock,   

2012; Nongkeng et al., 2014). Pemberdayaan dapat meningkatkan komitmen kerja 

karyawan dan mengilhami perubahan yang membantu tujuan organisasi. Karyawan 

yang diberdayakan memiliki empat karakteristik umum yakni: mempunyai rasa self-

determination, rasa meaning, rasa competence, dan rasa impact. (Sahoo, 2014). 

Rendahnya tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) mengakibatkan  

bahwa karyawan yang bekerja pada PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 

Indonesia) masih belum mendapatkan pemberdayaan yang baik dari pihak dari rekan 

kerja maupun perusahaan sehingga menimbulkan sikap karyawan terhadap 

perusahaan di dalam bekerja masih kurang dan tidak maksimal. 

Penelitian Tsui (2013) yang menunjukkan bahwa faktor yang menjadi acuan 

dalam mempengaruhi OCB adalah komitmen organisasi dan kontrak psikologi 

(Psychological Contract) dari karyawan tersebut. Kontrak psikologi (psychological 

contract) merupakan salah satu faktor terpenting dalam perusahaan, karena dapat 

berpengaruh terhadap perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif, 

misalnya kinerja yang tinggi, loyalitas karyawan, dan turnover yang rendah. Sulianti 

(2016) mengungkapkan bahwa kontrak psikologi yang tinggi dan baik dapat 

menyebabkan rendahnya pindah kerja dan tingginya perilaku kewargaan (OCB) 

karyawan di dalam suatu perusahaan. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak hanya dapat di dukung oleh 

faktor employee empowerment dan phsychological contract tetapi ada faktor lain 

yang dapat mendukung pembentukan peranan OCB di dalam suatu perusahaan atau 

organisasi adalah Job Insecurity. Chan (2011) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa job insecurity yang tinggi dari anggota kelompok, perusahaan dan organisasi 

akan memberikan dampat yang negatif terhadap energi dan motivasi karyawan di 

dalam bekerja serta OCB dapat meningkatkan hubungan sosial dan kerjasama 

keanggotaan organisasi melebihi tuntutan formal. Zechmeister (2012) 

mengungkapkan bahwa untuk mengukur tinggi dan rendahnya tingkat job insecurity 

karyawan disuatu perusahaan dapat dibuktikan secara mutlak melalui data turnover 

karyawan yang terdapat di dalam suatu perusahaan tersebut. 

 

KAJIAN TEORI 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Konsep Organization Citizenship Behavior (OCB) pertama kali didiskusikan 

dalam literatur penelitian organisasional pada awal 1980-an. Bateman dan Organs 



(2017) mengemukakan bahwa Organization Citizenship Behavior (OCB) merupakan 

perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang 

karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Orang 

yang adalah seorang Organization citizen yang baik, akan melakukan hal-hal, 

walaupun tidak dibutuhkan atau diwajibkan, akan berusaha membantu untuk 

meningkatkan performa dari organisasi. Misalnya, perkerja servis yang mau 

memberikan ektra waktu untuk melayani kostumer, anggota team yang mau untuk 

melakukan tugas ekstra atau pekerja yang selalu mau menjadi volunteers atau 

sukarela untuk lembur tanpa adanya bayaran lebih, hanya untuk memastikan 

pekerjaannya telah dilakukan dengan baik. 

Menurut Enhart dalam Khalid dan Ali (2015) Organization Citizenship Behavior 

(OCB) didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan pemeliharaan 

sosial lingkungan psikologi yang mendukung hasil pekerjaan. Johns dalam 

Budihardjo (2014) mengemukakan bahwa Organization Citizenship Behavior (OCB) 

memiliki karakteristik perilaku sukarela (extra-role behaviour) yang tidak termasuk 

dalam uraian jabatan, perilaku spontan/tanpa sasaran atau perintah seseorang, 

perilaku yang bersifat menolong, serta perilaku yang tidak mudah terlihat serta 

dinilai melalui evaluasi kinerja. 

 

Employee Empowerment (Pemberdayaan Karyawan) 

Conger dan Kanungo (2014), mendefinisikan pemberdayaan karyawan 

(Employee Empowerment) adalah secara keseluruhan sebagai proses untuk 

menambah kemampuan diri pada setiap anggota organisasi dengan cara 

mengidentifikasikan kondisi yang cenderung melemahkan anggota dan kemudian 

menyingkirkan kondisi tersebut dengan cara menggabungkan praktek formal 

organisasi dan teknik informal yang terbukti dapat menambah informasi tentang 

peningkatan kemampuan individu (Ungboro, 2016). Moye dan Henkin (2015) 

menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan merupakan suatu tema utama dari 

kegiatan manajemen terkait dengan praktek kepemimpinan yang saling mendukung 

untuk kemudian dapat membuat organisasi menjadi lebih kompetitif membuat 

organisasi menjadi kompetitif merupakan tujuan dan fokus departemen human 

resource. Sehingga pada saat menyusun strategi, departemen human resource harus 

dapat memberikan jaminan bahwa karyawan akan memiliki kemampuan yang sangat 

penting guna menghadapi segala tantangan yang akan dialami organisasi. 

 

Psychological Contract (Kontrak Psikologis) 

Kontrak psikologis  adalah  serangkaian  ekspektasi  yang  dimiliki  seorang 

individu menyangkut apa yang akan dia kontribusikan untuk organisasi dan apa yang 

akan diberikan oleh organisasi sebagai balas jasa. Griffin (2014), kontrak psikologis 

tidak tertulis diatas kertas dan tidak semua ketentuannya dinegosiasikan secara 

eksplisit antara individu dengan organisasi. 

Menurut Rousseau (2013), mendefinisikan kontrak psikologi sebagai persepsi 

karyawan tentang perwujudan dan kewajiban timbal balik terhadap perusahaan dan 

saling menguntungkan. Menurut Schein (2015), menyatakan kontrak psikologi 

adalah suatu harapan yang dimiliki masing – masing pihak, karyawan dan 

perusahaan, terhadap yang lainnya dan kewajiban yang dimiliki oleh dan kepada 

suatu pihak dengan pihak lain. Kontrak psikologi ini sering dipahami dari sudut 

pandang karyawan bukan dari sudut pandang perusahaan. 

Menurut Mathis & Jackson (2016), kontrak psikologis didefinisikan sebagai 

harapan tidak tertulis bahwa tenaga kerja dan pemberi kerja mempunyai sifat alamiah 

dari hubungan kerja mereka. Karena kontrak psikologis ini bersifat individual dan 

subyektif serta berfokus pada harapan akan keadilan yang tidak dapat didefinisikan 

secara jelas oleh tenaga kerja. 

 

 



Job Insecurity 

Menurut   Greenhalgh   dan   Rosenblatt   (2013),   job   insecurity   adalah 

ketidak berdayaan untuk mempertahankan kelanjutan pekerjaan karena ancaman 

situasi dari suatu pekerjaan. Sementara itu Sverke & Hellgren (2014), mengatakan 

bahwa job insecurity adalah ketidakamanan yang dirasakan seseorang akan 

kelanjutan pekerjaan dan aspek-aspek penting yang berkaitan dengan pekerjaan itu 

sendiri. Sedangkan Sverke dan Hellgren (2014) mengungkapkan bahwa job 

insecurity adalah pandangan subjektif seseorang mengenai situasi atau peristiwa 

yang mengancam pekerjaan ditempatnya bekerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sverke, Hellgren, & Naswal (dalam Utami, 

2015) ditemukan bahwa job insecurity mempunyai beberapa dampak pada karyawan 

dan organisasi dalam jangka pendek dan jangka panjang. Kehidupan kerja telah 

berubah sebagai akibat persaingan global yang semuanya mempengaruhi organisasi 

dan pekerjaan (Hellgren, Sverke, dan Isakoon, 2014). Konsisi ini dapat menjadi 

ancaman bagi karyawan dan menimbulkan rasa tidak aman dalam bekerja. 

Ketidakamanan dalam bekerja disebut dengan istilah job insecurity. Job insecurity 

merupakan suatu tingkat yang menunjukkan bahwa para pekerja merasa 

pekerjaannya merasa terancam dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apapun 

terhadap situasi tersebut (Ashford et al, 2012). 

 

RERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

 
Gambar Rerangka Konseptual 

 

 

Pengembangan Hipotesis 

a) H1: Terdapat pengaruh Employee Empowerment berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia)”. 

b) H2: Terdapat pengaruh Phsychological Contract berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia)”. 

c) Terdapat pengaruh Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 

Indonesia)”. 

 

METODELOGI PENELITIAN 

Proses Penelitian ini  diawali  dengan  kegiatan  mengidentifikasi  masalah 

diwaktu dan tempat yang akan digunakan sebagai lokasi penelitian, perumusan 

masalah yang teridentifikasi, pengumpulan dasar teori yang memperkuat landasan 

dalam variabel, penyusunan metode dalam pengumpulan data, hingga penentuan 

teknik pengujian statistik yang dipergunakan. Pada proses ini dibutuhkan waktu 

penelitian sejak Juli – Desember 2020. Untuk memperoleh data guna penyusunan, 

penulis mengambil tempat penelitian pada PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 



Indonesia),j umlah jumlah populasi yang ada pada PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia) adalah berjumlah 84 karyawan. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah Model Persamaan 

Struktural Berbasis Komponen atau Varians dengan alat analisis Smart-PLS. 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Model Persamaan 

Struktural Berbasis Komponen atau Varians dimana pengolahan datanya 

menggunakan program PLS Partial Least Square (Smart - PLS) versi 3.0.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Model Struktural / Uji Hipotesis (Inner Model) 

Nilai R-Square 

 

Variabel Endogen R-Square R-Square Adjusted 

OCB 0,539 0,521 

Sumber: Hasil Pengolahan PLS 3.0 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0,539 yang berarti 

variabilitas Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dapat dijelaskan oleh 

ketiga variabel independen dalam model yaitu Employee Empowerment, Psychology 

Contract dan Job Insecurity sebesar 53,9% dan sisanya yaitu sebesar 46,1% 

dijelaskan oleh variable lain diluar penelitian. Hasil perhitungan diatas 

memperlihatkan nilai predictive relevance sebesar 0,539. Hal ini menunjukkan 

besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model penelitian 

adalah sebesar 53,9%. Sedangkan sisanya sebesar 46,1% dijelaskan oleh faktor lain 

yang berada diluar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka 

model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Hasil Pengujian Hipotesis 
 Original 

Sample (O) 

Sample Mean (M) Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

EE → OCB 0,428 0,434 0,093 4,588 0,000 

JI → OCB -0,023 -0,048 0,084 0,278 0,781 

PC → OCB 0,370 0,369 0,104 3,569 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan PLS 3.0 

Dari tabel diatas, dijelaskan beberapa hal sebagai berikut: 

1) Berdasarkan uji hipotesis pada penelitian ini diperoleh hasil T-Statistic sebesar 

4,588 dan nilai original sample sebesar 0,428. Nilai T-Statistic lebih besar dari 

nilai T-table yaitu 1,96 dan nilai original sample menunjukkan nilai positif, hasil 

ini menunjukkan bahwa Employee Empowerment dipersepsikan baik, maka hal 

tersebut bisa meningkatkan OCB pada PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 

Indonesia). 

2) Berdasarkan uji hipotesis pada penelitian ini diperoleh hasil T-Statistic sebesar 

0,278 dan nilai original sample sebesar -0,023. Nilai T-Statistic lebih kecil dari 

nilai T-table yaitu 1,96 dan nilai original sample menunjukkan nilai negatif, 

hasil ini menunjukkan bahwa apabila Job Insecurity dipersepsikan buruk, maka 

hal tersebut bisa meningkatkan OCB pada PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia). 

3) Berdasarkan uji hipotesis pada penelitian ini diperoleh hasil T-Statistic sebesar 

3,569 dan nilai original sample sebesar 0,370. Nilai T-Statistic lebih besar dari 

nilai T-table yaitu 1,96 dan nilai original sample menunjukkan nilai positif, hasil 

ini menunjukkan bahwa apabila Psychology Contract dipersepsikan baik, maka 

hal tersebut bisa meningkatkan OCB pada PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia). 



 
Hasil Boostrapping 

Sumber: Hasil Pengolahan PLS 3.0 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Employee Empowerment Terhadap OCB 

Berdasarkan uji hipotesis pertama pada penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa 

Employee Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karena, 

nilai Original Sample sebesar 0,428 dan nilai T Statistik > T tabel (4,588 >1,98) dan 

hipotesis diterima, artinya apabila Employee Empowerment dipersepsikan baik, maka 

hal tersebut bisa meningkatkan sikap atau perilaku OCB pada pegawai PT. Sebelas 

April Lian Mipro (Jakcloth Indonesia). Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian 

sebelumnya oleh (Soelton, Visano, Noermijati, Ramli, Syah & Sari,  2020; Soelton, 

Syamsu, Andesna, Linggarnusantra, Pebriani. 2019; Astadi Pangarso, Putri Intan 

Susanti, 2016; Sari, 2015; Yozhauali, 2011) bahwa employee empowermet 

berpengaruh positif dan signifikan pada perilaku OCB. 

 

Pengaruh Psychology Contract Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Berdasarkan uji hipotesis kedua pada penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa 

Psychology Contract berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karena, nilai 

Original Sample sebesar 0,370 dan nilai T Statistik > T tabel (3,569 > 1,98) dan 

hipotesis diterima, artinya apabila Psychology Contract dipersepsikan baik, maka hal 

tersebut bisa meningkatkan sikap atau perilaku OCB pegawai PT. Sebelas April Lian 

Mipro (Jakcloth Indonesia). Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya 

oleh (Soelton, Visano, Noermijati, Ramli, Syah & Sari,  2020; Soelton, Syamsu, 

Andesna, Linggarnusantra, Pebriani. 2019; Astadi Pangarso, Putri Intan Susanti, 

2016; Prestiana & Purbandini, 2012; Widyasari, 2010; Titik Nuroini Rahayuningsih, 

Amin Wahyudi & Sunarso, 2016) bahwa psychology contract berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB.  

 

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan uji hipotesis ketiga pada penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa 

Job Insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap OCB. Karena, nilai Original 

Sample sebesar -0,023 dan nilai T Statistik > T tabel (0,278 > 1,98) dan hipotesis 

diterima, artinya apabila Job Insecurity dipersepsikan buruk, maka hal tersebut bisa 

meningkatkan sikap atau perilaku OCB pada pegawai PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia). Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya oleh 

(Saratian et al, 2019; Soelton et al, 2018; Ramli  dan, 2018; Maslach d Jackson, 

2018; Soelton dan Atnani , 2018; Malyadi  dan  Putra, 2010; Griffin, 2010) bahwa 

job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan pada OCB.  

 



KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Employee Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Pegawai PT. Sebelas April Lian Mipro 

(Jakcloth Indonesia). Artinya adalah ketika karyawan mendapat pelatihan dan 

pengembangan serta dapat diberdayakan maka Employee Empowerment akan 

meningkat. Apabila Employee Empowerment baik, maka tingkat Organizational 

Citizenship Behavior para karyawan juga akan baik. 

2. Psychology Contract berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 

Indonesia). Artinya adalah apabila psychology contract atau kontribusi para 

karyawan untuk organisasi baik, maka Organizational Citizenship Behavior atau 

kemampuan dalam membantu pekerjaan rekan kerja yang lain juga akan 

meningkat lebih baik. 

3. Job Insecurity berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PT. Sebelas April Lian Mipro (Jakcloth 

Indonesia). Artinya adalah apabila job insecurity atau kekhawatiran akan 

pekerjaannya sendiri meningkat, maka Organizational Citizenship Behavior atau 

kemampuan membantu pekerjaan rekan kerja akan menurun atau tidak baik. 

 

Saran 

1. Employee Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior, artinya adalah ketika karyawan mendapat 

pelatihan dan pengembangan serta dapat diberdayakan maka Employee 

Empowerment akan meningkat dan berlaku sebaliknya. Mempertahankan dan 

meningkatkan OCB dengan meningkatkan pemberdayaan karyawan melalui 

pemberian pekerjaan dengan level tugas yang tinggi dan penting. Selain itu 

memperhatikan aspirasi karyawan dalam menetapkan kebijakan dengan melihat 

kondisi dan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan. 

2. Psychology Contract berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior, artinya psychology contract dengan Organizational 

Citizenship Behavior yang terjadi pada karyawan. Semakin positif psychology 

contract yang dimiliki individu maka semakin tinggi organizational citizenship 

behavior karyawan, sedangkan, apabila individu dengan psychology contract 

yang negatif maka semakin rendah organizational citizenship behavior 

karyawan. Sehingga perusahaan diharapkan dapat memberikan kesempatan 

dalam pengambilan keputusan, menjalin komunikasi yang baik dengan 

karyawan lain atau dengan atasan, dan berpartisipasi dalam tujuan-tujuan yang 

dijalankan perusahaan. 

3. Job Insecurity berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior, artinya adalah apabila job insecurity  atau 

ketidaknyamanan secara psikologis dalam bekerja atau kekhawatiran akan 

pekerjaannya sendiri meningkat, maka Organizational Citizenship Behavior atau 

kemampuan membantu pekerjaan rekan kerja akan menurun atau tidak baik. Ada 

karyawan yang merasa tidak aman (insecure) namun mencoba bertahan karena 

digaji tinggi sebagai kompensasi atas keahliannya yang dibutuhkan perusahan 

dan jarang dimiliki orang. Sehingga perusahaan diharapkan dapat 

memperhatikan Individu semacam ini yang memiliki high employment security 

yang tinggi dengan memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan 

kompetensi karyawan. 
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