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ABSTRAK 
 

Perilaku di dalam perusahaan dapat memberikan perspektif yang positif maupun 
negatif terhadap pengalaman di perusahaan tersebut. Salah satu perilaku yang dapat 
memberikan perspektif positif yakni Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
OCB mampu membuat perusahaan menjadi lebih efektif karena karyawan merasa 
berhutang budi terhadap perusahaan (Novliadi, 2006). Salah satu faktor pendukung 
dalam melakukan OCB yakni adanya kepercayaan suoervisor terhadap 
karyawannya, maka ada pula faktor yang akan mengurangi OCB pada karyawan 
jika karyawan tersebut memiliki konflik dengan supervisor (Kacmar, Bachrach, 
Harris, & Noble, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran Supervisor 
Trust diantara hubungan Supervisor Conflict dengan aspek terpisah OCB yakni 
Task-Focused OCB dan Person-Focused OCB pada karyawan PT. BJTI. Sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 150 orang dari 243 populasi staff PT. BJTI, namun 
yang berhasil terkumpul hanya sebanyak 121 subjek. Data diperoleh dengan 
menggunakan kuesioner Organizational Citizenship Behavior Scale (Organ, 1988), 
Interpersonal Trust Scale (McAllister, 1995), dan Intragroup Conflict Scale (Jehn, 
1995). Adapun analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan 
reliabilitas, uji asumsi, uji hipotesis, serta uji tabulasi silang. Berdasarkan pengujian 
tersebut ditemukan bahwa Supervisor Trust tidak berperan sebagai mediator di 
dalam hubungan antara Supervisor Conflict dengan Task-Focused OCB karena nilai 
t hitung = -1,397 (< nilai t tabel = 1,96). Selain itu, Supervisor Trust juga tidak 
berperan sebagai mediator di dalam hubungan antara Supervisor Conflict dengan 
Person-Focused OCB karena nilai t hitung = -1,324 (< nilai t tabel = 1,96). Pada 
hasil uji tabulasi silang juga ditemukan bahwa divisi memiliki asosiasi dengan 
Task-Focused OCB (sig. Chi Square = 0,016) dan Person-Focused OCB (sig, Chi-
Square = 0,043).  
 
 
Kata kunci:  Supervisor Conflict, Supervisor Trust, Task-Focused Organizational 

Citizenship Behavior, Person-Focused Organizational Citizenship 
Behavior. 
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PENDAHULUAN 

Perilaku di dalam perusahaan 

dapat memberikan perspektif yang 

positif maupun negatif terhadap 

pengalaman di perusahaan tersebut. 

Salah satu perilaku yang dapat 

memberikan perspektif positif yakni 

Organizational Citizenship Behavior 

atau yang biasa disingkat dengan 

OCB. OCB mampu membuat 

perusahaan menjadi lebih efektif 

karena karyawan merasa berhutang 

budi terhadap perusahaan (Novliadi, 

2006). Perasaan berhutang budi ini 

muncul jika karyawan merasa 

kesejahteraannya diperhatikan oleh 

perusahaan, selain itu karyawan juga 

merasa puas jika mampu bertindak 

lebih di dalam perusahaan (Novliadi, 

2006). 

Salah satu peneliti yang 

berkonsentrasi di bidang OCB yakni 

bernama Organ (1997) yang 

menyatakan bahwa OCB merupakan 

perilaku berkontribusi secara sukarela 

di dalam perusahaan untuk 

pemeliharaan serta peningkatan 

konteks sosial dan psikologis yang 

mendukung task perfomance (disitat 

dalam Kacmar, Bachrach, Harris, & 

Noble, 2012). Hal ini didukung 

bahwa perusahaan yang menjadi 

subjek pada penelitian ini juga sangat 

membutuhkan OCB guna mencapai 

tujuan bersama.  

Faktor lain yang dapat 

menyebabkan perilaku OCB pada 

karyawan dikarenakan tingginya 

tingkat kepercayaan karyawan 

terhadap supervisor atau yang biasa 

disebut dengan supervisor trust. 

Podsakoff, Whiting, Podsakoff dan 

Blume, (2009 disitat dalam Kacmar, 

Bachrach, Harris & Noble, 2012) juga 

mengatakan bahwa trust terhadap 

supervisor dapat mendukung 

munculnya perilaku OCB sehingga 

membuat karyawan berani 

mengambil resiko atas tindakan yang 

menyita waktu dan menyita pikiran 

dikarenakan karyawan merasa bahwa 

supervisor bersikap adil dan dapat 

diandalkan.  

Jika supervisor trust merupakan 

faktor pendukung seorang karyawan 

dalam melakukan OCB, maka ada 

pula faktor yang akan mengurangi 

OCB pada karyawan jika karyawan 

tersebut memiliki konflik dengan 
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supervisor (Kacmar, Bachrach, 

Harris, & Noble, 2012). 

Apabila ditelusuri lebih lanjut, 

konflik secara umum dapat diartikan 

sebagai ketidaksepakatan atau 

perselisihan terkait nilai, norma, atau 

kepribadian, status, dan tujuan 

(Stonner & Freeman, 1994 disitat 

dalam Wahyudi & Akdon, 2005). 

Menurut Cummings (1980 disitat 

dalam Wahyudi & Akdon, 2005), 

supervisor conflict merupakan salah 

satu jenis dari interpersonal conflict 

(konflik antara satu orang dengan 

orang yang lain). Interpersonal 

conflict dapat dibagi menjadi dua 

jenis, yakni relationship conflict yang 

memiliki definisi adanya 

ketidakselarasan atau inkongruensi, 

seperti perbedaan nilai-nilai atau 

norma-norma pada individu yang satu 

dengan individu yang lain, perbedaan 

kepribadian (disitat dalam Kacmar, 

Bachrach, Harris, & Noble, 2012; Lau 

& Cobb, 2009), tidak adanya 

perbedaan terkait tugas (disitat dalam 

Kacmar, Bachrach, Harris, & Noble, 

2012), dan perbedaan sikap (disitat 

dalam Lau & Cobb, 2009). Jenis 

interpersonal conflict yang kedua 

ialah task conflict, dengan definisi 

adanya ketidaksetujuan antara 

individu yang satu dengan individu 

yang lain terkait tugas-tugas dalam 

pekerjaan yang dikarenakan 

perbedaan pandangan, perbedaan 

opini, serta perbedaan ide (disitat 

dalam Han & Harms, 2009; Curseu & 

Schruijer, 2010). 

Penelitian ini merupakan 

replikasi dari penelitian yang telah 

dilakukan oleh Kacmar, Bachrach, 

Harris, dan Noble pada tahun 2012 

dengan hasil bahwa antara supervisor 

conflict dan task-focused OCB 

dengan mediator berupa supervisor 

trust memiliki relasi yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan person-focused 

OCB. Adapun kerangka penelitian 

yang digunakan oleh Kacmar, 

Bachrach, Harris, dan Noble (2012) 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 
 

Gambar 1. Skema Penelitian Terdahulu 
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Pada penelitian ini peneliti hanya 

mengambil peran supervisor trust 

sebagai mediator diantara supervisor 

conflict dengan task-focused OCB 

dan person-focused OCB. Hal ini 

dikarenakan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Kacmar, Bachrach, 

Harris, dan Noble (2012) menyatakan 

bahwa Podsakoff, et al (1990) 

meyakini jika supervisor memiliki 

peranan yang penting agar dapat 

dipercaya oleh karyawannya sehingga 

supervisor mampu melakukan 

demonstrasi kepada karyawan untuk 

dapat membantu rekan kerja agar 

dapat meraih tujuan-tujuan dan dapat 

menjadi aspirator yang profesional. 

Jika peranan penting dari supervisor 

trust ini rusak akibat konflik yang 

dimiliki antara supervisor dengan 

karyawan, maka perspektif dan 

pengalaman negatif yang dimiliki 

karyawan sebagai bentuk terjadinya 

konflik akan berakibat terhadap 

kurangnya kepercayaan terhadap 

supervisor sehingga hal ini akan 

berdampak pada pencapaian-

pencapaian ekspektasi perusahaan 

yang memungkinkan karyawan untuk 

melakukan perilaku positif seperti 

OCB juga akan menurun (Kacmar, 

Bachrach, Harris, & Noble, 2012). 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini akan dilaksanakan 

pada karyawan divisi Corporate 

Governance, Pengadaan Barang dan 

Jasa, Management Representative, 

Corporate Secretary, Operasi, 

Teknologi Informasi, Komersial, 

Teknik, Finance and Accounting, 

serta divisi Human Capital. Divisi 

tersebut dipilih berdasarkan ada atau 

tidaknya supervisor yang bekerja di 

dalamnya. Pengisian kuesioner ini 

tidak dilakukan dengan menggunakan 

random sampling karena memiliki 

pertimbangan bahwa variabel dalam 

penelitian ini mengenai keadaan 

hubungan kerja antara supervisor 

dengan karyawannya. 

Peneliti melakukan proses 

pemilahan subjek berdasarkan data-

data seluruh karyawan PT. BJTI yang 

telah diberikan kepada peneliti. 

Adapun pemilahan tersebut dilakukan 

untuk mencari tahu jumlah seluruh 

karyawan yang bekerja dibawah 

naungan supervisor karena hal ini 

merupakan kriteria subjek di dalam 
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penelitian. Berdasarkan pemilahan 

tersebut, maka total staff karyawan 

yang bekerja dibawah naungan 

supervisor berjumlah 243 karyawan 

dengan rentang usia 19 hingga 54 

tahun dan lulusan pendidikan SMA 

hingga S2. Dari total 243 karyawan 

tersebut, maka peneliti melakukan 

proses sample size menggunakan 

situs Raosoft.com dan didapatkan 

sampel dalam penelitian ini sebanyak 

150 karyawan. Ada pun pemilihan 

sampel dalam penelitian ini 

menggunakan snowball sampling. 

Snowball sampling merupakan 

pengambilan sampel dengan 

menanyakan kepada salah satu 

responden yang memenuhi kriteria 

tersebut agar merekomendasikan 

kuesioner tersebut kepada karyawan 

lain yang juga memenuhi kriteria 

yang telah ditetapkan oleh peneliti.  

Untuk mengukur OCB alat ukur 

yang digunakan bernama 

Organizational Citizenship Behavior  

Scale yang diadaptasi dari Organ 

(1988) yang terdiri dari 5 dimensi. 

Kelima dimensi tersebut akan 

dikelompokkan menjadi 2 dimensi 

terpisah yakni Task-Focused OCB 

dan Person-Focused OCB sesuai 

dengan pembagian dimensi pada 

penelitian yang dilakukan oleh 

Kacmar, Bachrach, Haris, dan Noble 

(2012). Rentang pilihan jawaban 1 

(Sangat Tidak Sesuai) sampai dengan 

5 (Sangat Sesuai). 

Variabel supervisor trust akan 

diukur dengan menggunakan 

Interpersonal Trust Scale yang 

dikembangkan oleh McAllister 

(1995) dengan rentang jawaban 1 

(Sangat Tidak Setuju) sampai dengan 

7 (Sangat Setuju). 

Variabel Supervisor Conflict akan 

diukur dengan menggunakan alat 

ukur Intragroup Conflict Scale yang 

diadaptasi dari Jehn’s (1995) dengan 

rentang jawaban 1 (Tidak Pernah) 

sampai dengan 5 (Sangat Sering). 

 

HASIL DAN BAHASAN 

Uji hipotesis pada penelitian ini 

menggunakan Path Analysis yang 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

variabel mediator Supervisor Trust 

pada hubungan antara Supervisor 

Conflict dengan Task-Focused OCB 

dan Person-Focused OCB. Pengujian 

pertama yakni pada variabel 

Supervisor Conflict terhadap Task-
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Focused OCB melalui mediator 

Supervisor Trust. Berikut ini akan 

dipaparkan terkait hasil uji hipotesis 

yang telah dilakukan oleh peneliti: 

 

Gambar 2.  Bagan Standardized Beta 
Supervisor Conflict terhadap Task-Focused 
OCB melalui mediator Supervisor Trust 

Adapun rumus yang akan 

digunakan pengaruh mediator dalam 

pengujian hipotesis ini akan 

digunakan Uji Sobel. Untuk 

mengetahui pengaruh Supervisor 

Trust sebagai mediator diantara 

hubungan Supervisor Conflict dengan 

Task-Focused OCB dapat dilakukan 

dengan menggunakan perkalian nilai 

Standardized Beta, yaitu β2β3 = -

0,209 x 0,420 = -0,088. 

Berikut ini akan dipaparkan 

terkait rumus untuk perhitungan 

Standard Error dari koefisien 

Indirect Effect (Sβ2β3). 

Sβ2β3 = √ (β3
2
 Sβ2

2 + β2
2

 Sβ3
2 + Sβ2

2
 

Sβ3
2) 

Sβ2β3 = √ ((0,420) 2 (0,155) 2 + (-

0,209) 2 (0,048) 2+ (0,155) 2 (0,048) 2) 

Sβ2β3 = √ 0,004 + 0,000 + 0,000 

Sβ2β3 = √ 0,004 = 0,063 

Langkah selanjutnya adalah 

melakukan perhitungan terhadap t 

hitung. Berikut adalah hasilnya: 

t = (β2 x β3) / Sβ2β3 

t = -0,088 / 0,063 

t = -1,397 

Dikarenakan t hitung senilai -

1,397 lebih kecil dari t tabel dengan 

tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 

1,96 maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa tidak ada pengaruh mediasi 

Supervisor Trust antara Supervisor 

Conflict terhadap Task-Focused 

OCB. Maka dari itu hasil penelitian 

ini tidak mendukung hipotesis 

penelitian yang menyatakan bahwa 

Supervisor Trust berperan sebagai 

mediator dalam hubungan antara 

Supervisor Conflict terhadap Task-

Focused Organizational Citizenship 

Behavior. 

Berikut ini akan dipaparkan data 

terkait hubungan antara Supervisor 

Conflict terhadap Person-Focused 

OCB melalui mediator Supervisor 

Trust: 
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Gambar 3.  Bagan Standardized Beta 
Supervisor Conflict terhadap Person-
Focused OCB melalui mediator Supervisor 
Trust 

Adapun rumus yang akan 

digunakan pengaruh mediator dalam 

pengujian hipotesis ini akan 

digunakan Uji Sobel. Untuk 

mengetahui pengaruh Supervisor 

Trust sebagai mediator diantara 

hubungan Supervisor Conflict dengan 

Person-Focused OCB dapat 

dilakukan dengan menggunakan 

perkalian nilai Standardized Beta, 

yaitu β2β3 = -0,209 x 0,450 = -0,094. 

Berikut ini akan dijabarkan 

terkait rumus untuk perhitungan 

Standard Error dari koefisien 

Indirect Effect (Sβ2β3).  

Sβ2β3 = √ (β3
2
 Sβ2

2 + β2
2

 Sβ3
2 + Sβ2

2
 

Sβ3
2) 

Sβ2β3 = √ ((0,450) 2 (0,155) 2 + (-

0,209) 2 (0,040) 2+ ( 0,155) 2 (0,040) 

2) 

Sβ2β3 = √ 0,005 + 0,000 + 0,000 

Sβ2β3 = √ 0,005 = 0,071 

Langkah selanjutnya adalah 

melakukan perhitungan terhadap t 

hitung. Berikut adalah hasilnya: 

t = (β2 x β3) / Sβ2β3 

t = -0,094 / 0,071 

t = -1,324 

Dikarenakan t hitung senilai -

1,324 lebih kecil dari t tabel dengan 

tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 

1,96 maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa tidak ada pengaruh mediasi 

Supervisor Trust antara Supervisor 

Conflict terhadap Person-Focused 

OCB. Maka dari itu hasil penelitian 

ini tidak mendukung hipotesis 

penelitian yang menyatakan bahwa 

Supervisor Trust berperan sebagai 

mediator dalam hubungan antara 

Supervisor Conflict terhadap Person-

Focused Organizational Citizenship 

Behavior. 

Penelitian ini menemukan bahwa 

Supervisor Trust tidak berperan di 

dalam hubungan antara Supervisor 

Conflict dengan Task-Focused OCB. 

Tidak berperannya Supervisor Trust 

dalam penelitian ini didukung oleh 

penelitian yang menyatakan bahwa 

konflik memiliki asosiasi yang 
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negatif secara langsung terhadap 

kinerja dalam penyelesaian tugas (Q, 

1997, 2008; De Dreu & Weingart, 

2003; Jehn, 1995, 1997; Pelled et al., 

1999; Simons & Peterson, 2000 

seluruhnya disitat dalam Kacmar, 

Bachrach, Harris, & Noble, 2012) dan 

persepsi terhadap kepemimpinan 

atasan di perusahaan (Xin & Pelled, 

2003 disitat dalam Kacmar, 

Bachrach, Harris, & Noble, 2012). 

Beberapa penelitian menyatakan 

bahwa efek yang akan ditimbulkan 

dari konflik tersebut dapat dipastikan 

bersifat negatif (Amason, 1996; De 

Dreu & West, 2001; Jehn, 1995, 1997 

disitat dalam Kacmar, Bachrach, 

Harris, & Noble, 2012), seperti 

keterbatasan untuk memunculkan ide-

ide baru (Pelled, 1996 disitat dalam 

Lau & Cobb, 2009), keterbatasan 

dalam penyesuaian kognitif dan 

kreativitas (Carnevele & Probst, 1998 

disitat dalam Lau & Cobb, 2009), 

serta keterbatasan dalam memproses 

informasi secara produktif (Simons & 

Peterson, 2000 disitat dalam Lau & 

Cobb, 2009). Hal ini didukung pula 

oleh penelitian yang dilakukan oleh 

Isa (2015) dan Pelled (1996 disitat 

dalam Jehn & Bendersky, 2003) yang 

menyatakan bahwa adanya konflik 

akan menyebabkan kurangnya 

produktivitas karyawan dikarenakan 

karyawan terlalu fokus dengan 

konflik yang dialami sehingga dapat 

menyebabkan frustasi. Konflik juga 

akan berdampak pada menurunnya 

kerjasama tim dimasa yang akan 

datang (Jehn, 1995; Shah & Jehn, 

1993 seluruhnya disitat dalam Jehn & 

Mannix, 2001). 

Salah satu potensi konflik 

ditempat kerja berasal dari supervisor 

(Frone, 200; Jamal, 2010 disitat 

dalam Liu, Spector, Liu, & Shi, 

2011). Janssen dan Giebels (2012) 

menyatakan bahwa supervisor 

bertugas untuk memberikan motivasi 

terhadap karyawan jika karyawan 

memiliki permasalahan dalam 

pekerjaannya. Dari pernyataan 

tersebut dapat kita lihat bahwa 

supervisor merupakan sumber 

kekuatan karyawan dalam menjalani 

permasalahan di tempat kerja, selain 

sumber kekuatan yang dapat 

diperoleh dari rekan kerja. Hal ini 

sesuai dengan Tabel 4.22. yang 

menyatakan bahwa konflik dengan 

supervisor akan mengurangi motivasi 

karyawan untuk bekerja serta akan 
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mempersulit komunikasi antara 

karyawan dengan supervisor. 

Kondisi konflik dengan 

supervisor pada PT. BJTI justru 

sebaliknya, karena pada hasil 

pengujian distribusi frekuensi 

menunjukkan bahwa Supervisor 

Conflict pada karyawan mayoritas 

berada pada kategori rendah 

dikarenakan hanya sebagian kecil 

karyawan yang pernah memiliki 

konflik dengan supervisor. Karyawan 

PT. BJTI mengikuti segala bentuk 

SOP yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan, selain itu karyawan 

selalu bertanya kepada supervisor 

sebelum mengerjakan tugas 

perusahaan sehingga hal-hal tersebut 

yang menyebabkan rendahnya tingkat 

konflik diantara supervisor dan 

karyawan. Hal terpenting yang 

dilakukan oleh karyawan PT. BJTI 

untuk mengurangi konflik adalah 

menceritakan segala kendala yang 

dialami agar segera mendapatkan 

back up dari supervisor. Rendahnya 

Supervisor Conflict juga berperan 

dalam mencapai tujuan perusahaan, 

dikarenakan supervisor memiliki 

peranan yang penting diantara 

manajer senior dan tim yang dipimpin 

oleh supervisor itu sendiri, selain itu 

supervisor juga berperan dalam 

mengelola produktivitas secara 

proaktif dan bersungguh-sungguh 

dalam melihat peluang guna 

perbaikan kualitas perusahaan 

(MacNeil, 2004).  

Adapun Supervisor Trust tidak 

berperan sebagai mediator di dalam 

penelitian ini dikarenakan pada hasil 

distribusi frekuensi pertanyaan 

terbuka,  karyawan PT. BJTI 

memiliki sikap profesionalitas dalam 

bekerja walaupun karyawan memiliki 

konflik dengan supervisor. Hal ini 

yang menandakan bahwa karyawan 

yang memiliki konflik dengan 

supervisor akan bekerja di dalam 

perusahaan tanpa mempertimbangkan 

tingkat kepercayaan yang karyawan 

miliki terhadap supervisor karena 

karyawan menganggap bahwa 

kepercayaan karyawan terhadap 

supervisor selama ditempat kerja 

terbentuk karena adanya struktural 

secara kekuasaan, hirarki, dan status  

(Argyris, 1964 disitat dalam Li & 

Tan, 2013) antara supervisor dengan 

karyawannya. 

 Faktor lain yang dapat menjadi 

pertimbangan terkait dengan tidak 
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berperannya supervisor trust sebagai 

mediator di dalam penelitian ini dapat 

dikarenakan perbedaan latar belakang 

atau bidang suatu 

organisasi/perusahaan yang 

digunakan oleh peneliti. Pada 

penelitian yang dilakukan oleh 

Kacmar, Bachrach, Haris, dan Noble 

(2012) menemukan bahwa 

Supervisor Trust memiliki peran 

sebagai mediator di dalam hubungan 

antara Supervisor Conflict dengan 

Task-Focused OCB. Hal ini 

dikarenakan karena berdasarkan hasil 

penelitian tersebut, responden-

responden penelitian yang bekerja di 

dalam instansi pemerintah 

menganggap bahwa Task-Focused 

OCB merupakan bagian dari konteks 

pekerjaan job descripstion masing-

masing karyawan, sehingga jika 

karyawan telah memiliki konflik 

dengan supervisor maka sangat 

dibutuhkan peran supervisor trust 

sebagai mediasi karyawan untuk 

memiliki kemauan dalam bekerja. Hal 

ini berbeda dengan karyawan PT. 

BJTI yang tidak menganggap Task-

Focused OCB sebagai bagian dari 

pekerjaan job description mereka, 

melainkan mereka menganggap 

bahwa melakukan Task-Focused 

OCB sebagai bentuk dari sikap 

profesionalitas (sikap kerja positif) 

dalam menyikapi konflik yang terjadi 

antara karyawan dengan supervisor. 

Sesuai dengan yang disampaikan 

Podsakof et al. (2000 disitat dalam 

Teh & Sun, 2012) yang memberikan 

pendapat bahwa sikap kerja seorang 

karyawan juga memiliki pengaruh 

yang positif terhadap OCB. Pada hasil 

penelitian ini sikap kerja yang positif 

pada karyawan PT. BJTI ditunjukkan 

dengan tingginya tingkat Task-

Focused OCB dalam bekerja. Bentuk-

bentuk Task-Focused OCB karyawan 

PT. BJTI ditunjukkan dengan 

memberikan bantuan kepada rekan 

dalam menyelesaikan tugas pekerjaan 

serta memberikan bimbingan jika 

rekan kerja mengalami kesulitan. Hal 

ini dilakukan oleh karyawan karena 

salah satu faktor yang memengaruhi 

karyawan dalam memiliki Task-

Focused OCB disebabkan kurangnya 

tingkat konflik dengan supervisor 

sebagai atasan (Tabel 4.8).  

Pada penelitian ini menemukan 

bahwa Supervisor Trust tidak 

memiliki peran di dalam hubungan 

antara Supervisor Conflict dengan 
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Person-Focused OCB. Hal ini 

didukung oleh sebuah penelitian yang 

menyatakan bahwa konflik dengan 

supervisor secara langsung akan 

merusak kesejahteraan karyawan dan 

merusak sikap kerja karyawan seperti 

kepuasan kerja dan komitmen (Frone 

2000; Bruk-Lee V & Spector, 2006; 

Duffy, Ganster, & Pagon, 2002; 

Duffy, Ganster, Shaw, Johnson, & 

Pagon, 2006 seluruhnya disitat dalam 

Elfering, Gerhardt, Grebner, & 

Muller, 2017). Deustch (1969 disitat 

dalam Chung, 2015) menyatakan 

bahwa konflik akan menurunkan 

tingkat saling memahami dan niat 

baik, serta menurunkan keterikatan di 

dalam perilaku yang mendukung 

perusahaan.  

Hasil penelitian ini menunjukkan 

hal yang sebaliknya yakni 

menemukan bahwa tingkat 

Supervisor Conflict pada karyawan 

PT. BJTI tergolong rendah karena 

hanya sebagian kecil karyawan yang 

memiliki konflik dengan supervisor. 

Dengan kurangnya tingkat konflik 

yang terjadi terhadap supervisor, 

maka karyawan PT. BJTI memiliki 

tingkat Person-Focused OCB pada 

kategori tinggi. Adapun faktor-faktor 

pendorong dalam rendahnya tingkat 

konflik antara karyawan terhadap 

supervisor disebabkan karena 

karyawan selalu mengikuti segala 

bentuk SOP yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan, serta aktif bertanya 

sebelum melaksanakan tugas yang 

telah ditetapkan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Organ et al. (2006), 

Picolo dan Colquit (2006) 

menyatakan bahwa supervisor 

memberikan pengaruh terhadap 

motivasi, kemampuan, serta peluang 

karyawan untuk terikat di dalam 

melakukan OCB atau memiliki 

pengaruh dalam membentuk 

lingkungan kerja karyawan (disitat 

dalam Zheng, Zhang, & Li, 2012). 

Hal ini sesuai dengan pernyataan 

bahwa dukungan karyawan yang 

berasal dari supervisor memiliki 

korelasi negatif dengan konflik yang 

dialami oleh karyawan dengan 

supervisor (Elfering, Gerhardt, 

Grebner, & Muller, 2017).  

Sama dengan pola hubungan 

pada bagian 5.1.1. yang juga 

menunjukkan bahwa Supervisor 

Trust yang tidak berperan sebagai 

mediator di PT. BJTI dikarenakan 

karyawan selalu mengutamakan 
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profesionalitas dalam bekerja 

walaupun mereka memiliki konflik 

dengan supervisor. Hal ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Kacmar, Bachrach, 

Haris, dan Noble (2012) yang 

menunjukkan bahwa Supervisor 

Trust tidak berperan sebagai mediator 

antara Supervisor Conflict dengan 

Person-Focused OCB dikarenakan 

karyawan menganggap bahwa 

kepedulian yang diberikan kepada 

rekan kerja dikarenakan perbuatan 

tersebut bersifat personal tanpa 

menganggap tindakan ini sebagai 

bagian dari konteks pekerjaan job 

description. 

OCB sendiri mempunyai peranan 

penting di dalam efektivitas 

organisasi (Katz & Kahn, 1978 disitat 

dalam Zheng, Zhang, & Li, 2012) 

karena mencakup pekerjaan diluar 

dari kinerja tugas perindividu 

melainkan penting untuk kinerja 

organisasi secara keseluruhan 

(Bateman & Organ, 1983; Organ, 

1997 seluruhnya disitat dalam Zheng, 

Zhang, & Li, 2012). Bentuk-bentuk 

Person-Focused OCB pada karyawan 

PT. BJTI berupa pemberian motivasi 

terhadap rekan kerja, memberikan 

bimbingan, serta saling berdiskusi 

untuk memahami satu sama lain 

(Tabel 4.7). Magni et al. (2000 disitat 

dalam Nisula, 2015) menyatakan 

bahwa tim yang berintegrasi dan 

memiliki sifat kohesif akan 

memberikan efek kepada improvisasi 

individu. Keterbukaan terhadap 

inisiatif yang berasal karyawan 

terhadap rekan kerjanya, 

pengungkapan keprihatinan, gagasan, 

inisiatif terhadap gagasan baru, serta 

solusi yang ditawarkan untuk 

permasalahan yang terjadi dari 

karyawan untuk rekan kerja di dalam 

tim merupakan dampak-dampak yang 

berasal dari dukungan supervisor 

(Saunders et al., 1992 disitat dalam 

Nisula, 2015).  

Adapun bentuk-bentuk 

kepedulian yang diberikan oleh 

karyawan PT. BJTI terhadap rekan 

kerja tidak hanya yang bersifat 

pekerjaan, melainkan juga terhadap 

masalah pribadi atau musibah yang 

dihadapi oleh rekan kerja seperti 

memberikan dukungan secara psikis 

maupun secara finansial. Biasanya 

dukungan-dukungan tersebut berupa 

saling mentoleransi, memberikan 

motivasi, serta menumbuhkan 
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keterikatan satu sama lain. Hal ini 

sejalan dengan pernyataan bahwa tim 

yang memiliki Person-Focused OCB 

pada kategori tinggi akan saling 

memberikan dukungan, memberikan 

rasa kepedulian satu sama lain, serta 

memahami permasalahan yang terjadi 

pada rekan kerja (Setton & 

Mossholder’s, 2002 disitat dalam 

Kacmar, Bachrach, Harris, dan 

Noble, 2012). 

Temuan lain dalam penelitian ini 

mendapatkan bahwa divisi Operasi 

dominan memiliki Task-Focuced 

OCB dan Person-Focused OCB pada 

kategori tinggi dan sangat tinggi 

(Tabel 4.36 dan Tabel 4.37). Pada 

divisi Operasi PT. BJTI memiliki jam 

kerja operasional selama 24 jam 

sehingga sistem pekerjaan yang 

diterapkan pada divisi Operasi berupa 

sistem shift. Diketahui bahwa bekerja 

sebagai operator di dalam sebuah 

perusahaan merupakan pekerjaan 

dengan risiko tinggi dikarenakan 

operator bekerja 24 jam dalam waktu 

7 hari dengan tuntutan pekerjaan yang 

tinggi, jam kerja yang panjang, serta 

bekerja pada shift malam akan 

berdampak pada kesehatan serta 

tingginya ketidakhadiran dalam 

bekerja (Jain, Giga, & Cooper, 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Nordin, Sivalapan, Bhattacharyya, 

Hasim, Ahmad, dan Abdullah (2014) 

menyatakan bahwa karyawan yang 

bekerja pada lingkungan kerja dengan 

risiko yang tinggi jika gagal dalam 

menjalin komunikasi yang efektif 

dengan rekan kerja akan 

menyebabkan risiko yang sangat 

fatal. Untuk mengurangi risiko fatal 

yang dapat terjadi, bentuk-bentuk 

OCB yang dilakukan berupa 

membantu rekan dalam 

menyelesaikan tugas, memberikan 

bimbingan pada karyawan yang 

mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, serta 

berdiskusi agar saling memahami satu 

sama lain. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan pembahasan yang 

telah dijabarkan sebelumnya, maka 

kesimpulan dalam penelitian ini 

diantaranya: 

1. Supervisor Trust tidak berperan 

sebagai mediator ketika konflik 

dengan supervisor berada pada 

tingkat rendah yang diikuti 
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dengan tingginya tingkat Task-

Focused OCB pada PT. BJTI. 

2. Supervisor Trust tidak berperan 

sebagai mediator ketika konflik 

dengan supervisor berada pada 

tingkat rendah yang diikuti 

dengan tingginya tingkat Person-

Focused OCB pada PT. BJTI. 

3. Data demografis divisi memiliki 

asosiasi dengan  Task-Focused 

OCB dan  Person-Focused OCB. 

4. Frekuensi terbanyak yang 

memiliki kategori tinggi pada 

Task-Focused OCB dan Person-

Focused OCB berasal dari divisi 

yang memiliki risiko pekerjaan 

cukup tinggi yakni pada divisi 

Operasi. 

5. Perbedaan latar belakang dan 

bidang pekerjaan suatu 

organisasi/perusahaan dapat 

memengaruhi perbedaan hasil 

penelitian. 

Berikut ini akan dipaparkan terkait 

dengan saran-saran yang diberikan 

oleh peneliti kepada pihak 

perusahaan: 

1. Perusahaan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang positif 

sehingga dapat meningkatkan 

hubungan emosional yang 

terjalin antar karyawan. 

2. Perusahaan dapat 

mempertimbangkan pemberian 

deadline tugas bagi karyawan 

sesuai dengan kondisi 

lingkungan pekerjaan dan 

kemampuan yang dimiliki oleh 

karyawan. 

 

Saran-saran dari peneliti kepada 

para karyawan PT. Berlian Jasa 

Terminal Indonesia meliputi: 

1. Karyawan disarankan untuk 

dapat menyampaikan ide dan 

gagasannya kepada supervisor 

hingga memiliki satu pemikiran 

untuk mengurangi tingkat 

kesalahpahaman. 

2. Supervisor disarankan dapat 

meningkatkan penerimaan 

masukan yang diberikan 

karyawan agar terciptanya 

koordinasi dan hubungan yang 

baik tidak hanya di tempat kerja 

tetapi juga hubungan di luar 

pekerjaan.  

3. Perlunya pengelolaan konflik 

secara internal maupun 

interpersonal antara seluruh 

karyawan 
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Adapun saran-saran yang 

diberikan oleh peneliti terhadap 

penelitian selanjutnya, yakni: 

1. Disarankan untuk penelitian 

selanjutnya penyebaran 

kuesioner didampingi oleh 

peneliti agar peneliti dapat 

memberikan bantuan kepada 

responden yang kurang paham 

terkait pengisian kuesioner 

maupun pertanyaan-pertanyaan 

di dalam kuesioner. 

2. Disarankan juga agar peneliti 

memberikan penjelasan dan 

meyakinkan bahwa data 

demografis yang diisi oleh 

responden akan dijamin 

kerahasiaannya dan data tersebut 

hanya diketahui oleh peneliti 

beserta dengan dosen 

pembimbing, sehingga penelitian 

ini tidak ada sangkut pautnya 

dengan perusahaan. 

3. Disarankan agar penelitian 

selanjutnya dapat mengkaitkan 

variabel-variabel dalam 

penelitian ini dengan task 

performance, supervisor support, 

perceived organizational support 

(POS), serta work engagement. 

4. Perlu adanya kajian lebih lanjut 

terkait posisi variabel supervisor 

trust untuk membuktikan apakah 

menjadi mediator atau justru 

menjadi independent variable 

terhadap variabel OCB. 
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