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Abstract: This study aims to examine the relationship between emotional intelligence and 

organizational citizenship behavior (OCB) based on employment status at the Sindang Jaya 

Community Health Center (Puskesmas). The research employed a quantitative approach with 

samples consisting of civil servant employees (PNS) and contract employees. The results 

indicate a positive relationship between emotional intelligence and OCB overall. However, 

this relationship is significant only among contract employees, while no significant 

relationship was found among civil servant employees. Furthermore, there was no significant 

difference in the relationship between emotional intelligence and OCB between civil servant 

and contract employees.These findings suggest that employment status influences the 

dynamics of the relationship between emotional intelligence and organizational citizenship 

behavior within the Sindang Jaya Puskesmas environment. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara kecerdasan emosional 

dengan organizational citizenship behavior (OCB) berdasarkan status kepegawaian di Pusat 

Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya. Metode penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan sampel pegawai PNS dan pegawai kontrak. Hasil penelitian 

menunjukkan terdapat hubungan positif antara kecerdasan emosional dan OCB secara 

keseluruhan. Namun, hubungan tersebut hanya signifikan pada pegawai kontrak, sementara 

pada pegawai PNS tidak ditemukan hubungan yang signifikan. Selain itu, tidak terdapat 

perbedaan signifikan dalam hubungan kecerdasan emosional dan OCB antara pegawai PNS 

dan pegawai kontrak. Temuan ini mengindikasikan bahwa status kepegawaian memengaruhi 

dinamika hubungan kecerdasan emosional dengan perilaku kewargaan organisasi di 

lingkungan Puskesmas Sindang Jaya. 

 

Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Organizational Citizenship Behavior, Status 

Kepegawaian 
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PENDAHULUAN 

Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) merupakan fasilitas pelayanan kesehatan 

dasar di Indonesia yang berperan sebagai unit pelaksana teknis daerah (UPTD) di tingkat 

kabupaten atau kota, dengan tanggung jawab utama dalam menyelenggarakan upaya 

pembangunan kesehatan di wilayah kerjanya. Puskesmas menyediakan pelayanan kesehatan 

secara menyeluruh, terpadu, dan berkesinambungan, mencakup pelayanan individual (private 

goods) dan masyarakat (public goods). Sebagai organisasi yang bersifat fungsional, 

Puskesmas menjalankan berbagai upaya promotif dan preventif guna mewujudkan tingkat 

kesehatan masyarakat yang optimal. Upaya-upaya ini difokuskan pada pelayanan kesehatan 

yang menyasar masyarakat secara luas. Puskesmas sendiri berada di bawah kepemimpinan 

seorang kepala, dengan pengawasan langsung dari Dinas Kesehatan di tingkat kabupaten atau 

kota (Luthfia & Alkhajar, 2019). 

Standar Pelayanan Minimal (SPM) merupakan tolok ukur kinerja pelayanan kesehatan 

yang diselenggarakan oleh daerah/kabupaten. SPM adalah ketentuan dan mutu pelayanan 

dasar minimal sebagai urusan pemerintah untuk memenuhi hak setiap warga negara 

(Kemenkes, 2019). Sesuai dengan ketentuan yang sudah ditetapkan pemerintah untuk 

memenuhi setiap SPM yang berlaku, diharapkan target dapat mencapai 100% untuk 

memenuhi kesejahteraan masyarakat. Puskesmas sebagai fasilitas pelayanan kesehatan tingkat 

pertama menjadi unit terdepan dalam upaya pencapaian target-target SPM (Kemenkes, 2019). 

Kerja sama tim merupakan aspek penting yang perlu dibangun di antara para pegawai, 

mengingat setiap organisasi memiliki tujuan yang sama untuk dicapai (Akbar, 2022). Ketika 

kerja sama tim terjalin dengan baik, setiap anggota akan lebih fokus dalam menjalankan 

tugasnya dan saling mendukung, termasuk saling mengingatkan apabila muncul permasalahan 

dalam kelompok (Dira et al., 2020). Hal ini sejalan dengan pernyataan Hidayat (2021) yang 

menyatakan bahwa kerja sama tim merupakan bentuk kerja kelompok yang melibatkan 

keterampilan yang saling melengkapi, disertai dengan komitmen bersama untuk mewujudkan 

misi yang telah disepakati guna mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Dalam sebuah tim, 

semangat untuk saling membantu dalam menyelesaikan tugas sangatlah penting. Ketika ada 

anggota yang belum mampu menyelesaikan pekerjaannya atau kurang ahli di bidang tertentu, 

namun mendapatkan dukungan dari rekan tim lainnya, hal tersebut dapat memberikan dampak 

yang signifikan terhadap kualitas kinerja tim secara keseluruhan (Ekanesia, 2022). Inilah yang 

dimaksudkan dengan kerja tim, sama-sama menyelesaikan tugas, saling melengkapi 

kekurangan antar tim. Dengan demikian dapat dipahami bahwa kualitas pelayanan sangat 

berkaitan dengan konteks kerja sama dan kemampuan altruism yang terjalin antar pegawai. 

Terkait dengan hal tersebut, dalam ilmu psikologi, perilaku saling membantu dan bekerja 

sama dalam suatu organisasi dikenal sebagai perilaku kewargaan atau yang lebih populer 

disebut Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Menurut Podsakoff (dalam Bustomi et al., 2020), OCB adalah perilaku karyawan yang 

melampaui tanggung jawab formalnya, namun memberikan dampak positif karena dapat 

mendukung efektivitas organisasi. Senada dengan itu, Lamidi (dalam Putra & Adnyani, 2021) 

menyatakan bahwa OCB tidak hanya berdampak positif bagi individu pegawai, tetapi juga 

memberikan kontribusi nyata terhadap organisasi di luar kewajiban formal yang ditetapkan. 

Perilaku OCB yang ditunjukkan oleh pegawai dapat mendorong peningkatan kinerja secara 

individual. OCB memungkinkan pegawai untuk bekerja melampaui ekspektasi organisasi, 

seperti kesiapan menerima tugas tambahan, mematuhi peraturan dan prosedur yang berlaku, 

serta menunjukkan kepedulian melalui bantuan terhadap rekan kerja. Pegawai yang memiliki 

hubungan kerja yang erat dan saling mendukung akan memberikan pengaruh positif terhadap 

peningkatan kinerja kolektif, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

dan keberhasilan organisasi. 

Berikut empat jenis perilaku kewarganegaraan yang diidentifikasi oleh Podsakoff et al. 

(1990) yang dimasukkan dalam penelitian ini. Pertama, Helping behavior, terdiri dari altruism 
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dan courtesy. Altruism merupakan perilaku membantu orang secara sukarela, serta 

menggantikan tugas sementara rekan kerja yang sedang istirahat atau tidak masuk kerja, 

membantu orang lain yang pekerjaannya kebanyakan (overload). Courtesy merupakan bentuk 

perilaku yang mencerminkan penghargaan terhadap hak-hak orang lain dan bertujuan untuk 

mencegah terjadinya konflik antar rekan kerja. Kedua, Conscientiousness, ditunjukkan 

melalui tindakan pegawai yang melampaui harapan organisasi, seperti menjalankan tugas 

secara sukarela yang bukan merupakan kewajiban formal, termasuk dalam hal kehadiran, 

kepatuhan terhadap aturan, serta pengelolaan waktu istirahat., Ketiga, Sportsmanship adalah 

sikap menerima kondisi kerja yang kurang ideal tanpa mengeluh atau mengajukan keberatan, 

serta tidak memperbesar masalah yang ada di lingkungan kerja. Keempat, Civic virtue 

mencerminkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap organisasi dengan menunjukkan 

partisipasi aktif dalam berbagai kegiatan perusahaan, seperti menghadiri rapat, memberikan 

masukan, serta turut serta dalam proses pengambilan keputusan. 

Hasil preliminary study yang dilakukan peneliti di Puskesmas Sindang Jaya, dengan 

sampel sebanyak empat (4) orang menggunakan metode wawancara dengan pendekatan teori 

Podsakoff (1990) terhadap OCB. Dapat diketahui bahwa rata-rata responden mengaku dirinya 

sering terlibat dalam extra-role behavior, seperti membantu tugas pegawai lain secara 

sukarela, membantu menyelesaikan permasalahan yang terjadi terhadap pegawai lain, tetap 

mengikuti aturan kerja yang ada meskipun tidak ada yang mengawasi, tidak mengeluh dengan 

situasi yang sedang dihadapi, serta selalu berusaha menghadiri pertemuan meskipun tidak 

wajib jika tugas utama sudah terselesaikan. Hal ini menandakan bahwa pegawai Puskesmas 

Sindang Jaya terlibat dalam extra-role behavior yang merupakan bagian dari salah satu OCB. 

Melihat hubungan antara kecerdasan emosional dengan OCB dari sudut pandang 

status kepegawaian menjadi penting, seperti karyawan Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau 

kontrak dapat memengaruhi motivasi dan komitmen seseorang terhadap organisasi, yang pada 

akhirnya berdampak pada perilaku OCB. Karyawan PNS mungkin lebih termotivasi untuk 

menunjukkan OCB karena merasa memiliki hubungan jangka panjang dengan organisasi, 

sementara karyawan kontrak sering kali menghadapi tekanan untuk membuktikan diri agar 

dapat memperoleh kontrak lanjutan atau promosi. Dalam konteks ini, kecerdasan emosional 

berperan sebagai faktor kunci yang dapat meningkatkan kemampuan individu untuk 

mengelola emosi, menavigasi hubungan interpersonal, dan tetap berkontribusi secara positif, 

terlepas dari perbedaan status kepegawaian. Dengan memahami perbedaan motivasi dan 

tantangan berdasarkan status kepegawaian, hubungan antara kecerdasan emosional dan OCB 

dapat dianalisis lebih komprehensif, sehingga dapat memberikan wawasan untuk 

mengembangkan strategi manajemen yang mendukung perilaku OCB di semua kelompok 

karyawan (Julindrastuti, 2022). 

Pengaruh kecerdasan emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

terbukti signifikan, meskipun hubungan ini dapat dipengaruhi oleh status kepegawaian. 

Kecerdasan emosional, yang mencakup kemampuan dalam mengenali, memahami, serta 

mengelola emosi diri sendiri maupun orang lain, memiliki hubungan yang erat dengan OCB. 

Individu dengan kecerdasan emosional yang tinggi cenderung lebih mampu menjalin 

hubungan interpersonal yang baik, menunjukkan empati, serta merespons situasi kerja dengan 

cara yang positif. Hal ini mendorong munculnya perilaku-perilaku sukarela yang mendukung 

lingkungan kerja, seperti membantu rekan kerja, menjaga suasana kerja yang kondusif, dan 

mematuhi norma organisasi, yang merupakan ciri dari OCB. 

Penelitian yang dilakukan Sumiyasih (2021) di Rumah Sakit Gunung Jati Cirebon 

menunjukkan bahwa 14,9% variasi OCB dipengaruhi oleh kecerdasan emosional, di mana 

karyawan dengan kecerdasan emosional tinggi cenderung lebih proaktif dalam membantu 

rekan kerja dan mendukung tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki kecerdasan 

emosional tinggi lebih mampu menyesuaikan diri dengan dinamika tim dan menunjukkan 

perilaku OCB, seperti sukarela mengambil tugas tambahan. Meskipun data spesifik tentang 
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interaksi antara status kepegawaian, kecerdasan emosional, dan OCB tidak selalu tersedia, 

pola teoretis dapat diidentifikasi. Pegawai tetap umumnya memiliki komitmen organisasi 

yang lebih tinggi, yang dapat memperkuat dampak kecerdasan emosional terhadap OCB. 

Sebaliknya, pegawai kontrak mungkin kurang menunjukkan OCB meskipun memiliki 

kecerdasan emosional tinggi karena ketidakpastian status kerja mereka. 

Namun, penelitian di CV. Aneka Ilmu Semarang yang dilakukan oleh Situmorang 

(2024) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional tetap berkontribusi 55,9% terhadap OCB, 

menandakan relevansinya terlepas dari status kepegawaian. Untuk meningkatkan OCB, 

organisasi dapat menerapkan pelatihan kecerdasan emosional untuk semua karyawan, 

terutama yang berstatus kontrak, serta memperkuat komitmen organisasi melalui program 

pengembangan karir. Selain itu, penyesuaian sistem reward untuk mengakui perilaku OCB 

juga penting, terutama bagi pegawai kontrak yang mungkin kurang termotivasi secara 

intrinsik. Namun, keterbatasan dalam penelitian saat ini menunjukkan perlunya studi lanjutan 

untuk mengeksplorasi apakah status kepegawaian berpengaruh atau hanya berfungsi sebagai 

variabel pendamping dalam hubungan antara kecerdasan emosional dan OCB. 

Kecerdasan emosional berperan sebagai faktor kunci dalam meningkatkan 

kemampuan individu untuk mengelola emosi, menavigasi hubungan interpersonal, dan tetap 

berkontribusi secara positif di tempat kerja, terlepas dari perbedaan status kepegawaian. 

Pegawai dengan kecerdasan emosional tinggi cenderung menunjukkan perilaku OCB yang 

konsisten karena mereka mampu menjaga keseimbangan emosi pribadi dan memahami 

kebutuhan orang lain. Oleh karena itu, organisasi dapat memanfaatkan temuan ini dengan 

merancang program pelatihan kecerdasan emosional untuk semua karyawan guna 

meningkatkan OCB secara keseluruhan. Dengan memahami perbedaan motivasi dan 

tantangan berdasarkan status kepegawaian, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih produktif dan kolaboratif melalui pengembangan kecerdasan emosional di antara 

karyawannya (Nuradina, Fikri, dan Harding, 2024). 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode penelitian yang 

bersifat sistematis dan bertujuan untuk menguji hipotesis secara objektif melalui analisis 

hubungan antar variabel yang dapat diukur secara numerik (Prinska, 2022). Dalam studi ini, 

terdapat tiga variabel yang diteliti, yaitu kecerdasan emosional dan status kepegawaian 

sebagai variabel independen, serta organizational citizenship behavior (OCB) sebagai variabel 

dependen. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi 

seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap perilaku organisasi sukarela yang 

ditampilkan oleh pegawai. Peneliti akan mengkaji mengenai hubungan antara tingkat OCB 

pada kelompok pegawai dengan kecerdasan emosional tinggi dan rendah yang ditinjau 

berdasarkan instrumen pengukuran organizational citizenship behavior scales dan EQ-i scales. 

Secara teknis, aspek organizational citizenship behavior scales meliputi altruism, 

conscientiousness, sportmanship, courtesy, dan civic virtue. Sedangkan EQ-i scales meliputi 

intrapersonal, interpersonal, adaptability, stress management, general mood. Aspek 

pengukuran tersebut akan dianalisis secara deskriptif, seluruh prosedur analisis pada 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Ver. 20. 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari data primer. Data primer adalah data 

yang diperoleh secara langsung dari responden atau pihak-pihak yang terlibat dalam 

penelitian, dengan menggunakan teknik pengumpulan data yang bersifat empiris di lapangan 

(Sugiyono, 2022). Pengumpulan data ini dilakukan secara langsung oleh peneliti untuk 

memastikan keakuratan dan relevansi informasi yang diperoleh sesuai dengan tujuan 

penelitian. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui kuesioner daring dengan 

pertanyaan-pertanyaan terkait dengan kecerdasan emosional dan organizational citizenship 
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behavior, yang disebarkan kepada responden, yaitu pegawai di pusat kesehatan masyarakat 

(PUSKESMAS) Sindang Jaya. 

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

nonprobability sampling dengan pendekatan sampling jenuh (total sampling). Sampling jenuh 

merupakan metode di mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. 

Teknik ini dipilih ketika jumlah populasi relatif kecil atau memiliki karakteristik yang 

homogen, sehingga memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data secara menyeluruh 

dari seluruh populasi tanpa perlu melakukan proses seleksi. Dengan menggunakan total 

sampling, peneliti dapat memperoleh gambaran yang lebih lengkap dan akurat mengenai 

kondisi populasi yang diteliti. Menurut Sugiyono (2022), total sampling (sensus) adalah 

metode di mana semua anggota populasi dipilih sebagai sampel, terutama jika jumlah 

populasi ≤30 orang. Maka dari itu, Penulis memilih total sampling karena jumlah populasi 

yang relatif kecil. Sehingga sampel yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 30 orang 

pegawai puskesmas Sidang Jaya. 

Manfaat total sampling dalam penelitian adalah memberikan hasil yang representatif 

karena seluruh anggota populasi dijadikan sampel, sehingga data yang diperoleh 

mencerminkan kondisi sebenarnya tanpa adanya bias sampling. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Sebelum dilakukan uji hipotesis, dilakukan uji asumsi terlebih dahulu, yaitu uji 

normalitas dan linearitas. Uji normalitas pada seluruh variabel penelitian yaitu kecerdasan 

emosional dan OCB menunjukkan hasil yang mengindikasikan bahwa data pengukuran 

variabel-variabel tersebut telah terdistribusi secara normal (p > 0.5). Lebih lanjut, grafik 

scaptterplot antara variabel independen dan dependen menunjukkan sifat keterhubungan yang 

linear, semakin tinggi nilai kecerdasan emosional cenderung diikuti dengan peningkatan nilai 

pada skor OCB. Sehingga demikian, hal ini telah dianggap memenuhi syarat asumsi linearitas. 
Tabel 1. Uji Korelasi Person 

 

 

Tabel 1 menunjukkan hasil korelasi antara variabel kecerdasan emosional dengan 

OCB pada pegawai puskesmas Sindang Jaya secara umum. Hasil menunjukkan koefisien 

korelasi sebesar 0,921 (p < 0.000) sehingga H0 ditolak. Hal ini mengindikasikan adanya 

hubungan yang signifikan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship 

behavior (OCB) pada pegawai puskesmas Sindang Jaya. Namun secara spesifik perbedaan 

antara pegawai kontrak dan PNS dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 
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 Tabel 2. Uji Korelasi Person Pegawai Kontrak 

 

 
Tabel 3. Uji Korelasi Person Pegawai PNS 

 

 

Pada Tabel 2 dan Tabel 3. menunjukkan nilai korelasi antara kecerdasan emosional 

dan OCB untuk pegawai puskesmas Sidang Jaya yang ditinjau berdasarkan status 

kepegawaian yaitu pegawai PNS dan Pegawai Kontrak. Untuk korelasi pertama pada pegawai 

PNS ditemukan kecerdasan emosional dan OCB sebesar -0.040 dan pada pegawai kontrak 

nilai korelasinya sebesar -0.219. Karena nilai signifikansi (p. > 0,05), maka Ho diterima, 

artinya Tidak Terdapat hubungan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship 

behavior (OCB) pada pegawai PNS Di Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang 

Jaya. dan maka Ho ditolak, artinya Terdapat hubungan antara kecerdasan emosional dan 

organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai Kontrak Di Pusat Kesehatan 

Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya. 

 
Tabel 4. Uji Independent Sample t test 

 
Dari data di atas diperoleh nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,717, karena nilai signifikansi 

p > 0,05, maka Ho diterima, artinya tidak terdapat perbedaan antara Kecerdasan emosional 

dan organizational citizenship behavior (OCB) pada pegawai PNS dan Kontrak Di Pusat 

Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya. 

 

Pembahasan 

Hubungan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship behavior di Pusat 

Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya 

Hasil penelitian ini mengungkapkan adanya hubungan positif yang signifikan antara 

kecerdasan emosional dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai 

Puskesmas Sindang Jaya. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,921 

dengan tingkat signifikansi (p < 0,000), yang berarti bahwa hubungan tersebut sangat kuat 

dan tidak terjadi secara kebetulan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kecerdasan emosional yang dimiliki oleh pegawai, maka semakin tinggi pula 
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kecenderungan mereka untuk menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja, 

mematuhi aturan, serta berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. Temuan ini menguatkan 

teori dan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa individu dengan kecerdasan 

emosional yang baik cenderung memiliki empati, kemampuan mengelola konflik, serta 

motivasi intrinsik yang tinggi, yang merupakan fondasi dari OCB. 

Kecerdasan emosional (emotional intelligence) adalah kemampuan seseorang dalam 

mengenali, mengelola, dan memanfaatkan emosi secara efektif, baik terhadap diri sendiri 

maupun terhadap orang lain. Salovey dan Mayer (1990) menjelaskan bahwa kecerdasan 

emosional mencakup lima aspek utama, yaitu kemampuan mengenali emosi, mengelola 

emosi, memotivasi diri, berempati, dan memiliki keterampilan sosial. Sementara itu, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merujuk pada perilaku sukarela yang ditunjukkan 

oleh karyawan, yang tidak secara eksplisit diatur dalam sistem formal organisasi, namun tetap 

memberikan kontribusi positif terhadap efektivitas dan keberhasilan organisasi (Organ, 1988). 

Penelitian oleh Fina et al. (2023) dan studi di puskesmas Bola Kabupaten Sikka 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

dan kinerja tenaga kesehatan. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki 

kecerdasan emosional tinggi cenderung menunjukkan perilaku OCB yang lebih baik, seperti 

membantu rekan kerja, berinisiatif, dan berkomitmen pada organisasi. 

  

Hubungan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship behavior (OCB) 

pada pegawai PNS di Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya 

Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai PNS, didapatkan nilai korelasi sebesar -

0,040 dengan nilai signifikansi di atas 0,05 mengindikasikan tidak terdapat hubungan yang 

signifikan. 

Meskipun secara umum kecerdasan emosional berhubungan dengan organizational 

citizenship behavior (OCB), terdapat kemungkinan bahwa pada kelompok pegawai PNS 

hubungan tersebut tidak signifikan. Hal ini bisa disebabkan oleh faktor-faktor lain yang lebih 

dominan mempengaruhi OCB pada pegawai PNS, seperti birokrasi, kepastian jabatan, dan 

sistem insentif yang sudah baku sehingga kecerdasan emosional tidak menjadi variabel 

penentu utama perilaku ekstra peran mereka. Penelitian yang membedakan antara status 

pegawai (PNS vs kontrak) masih terbatas, sehingga terdapat gap penelitian terkait perbedaan 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap OCB berdasarkan status kepegawaian. 

 

Hubungan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship behavior (OCB) 

pada pegawai Kontrak di Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang Jaya  

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa hubungan signifikan pada pegawai 

kontrak, dengan nilai korelasi -0,219, meskipun bernilai negatif, namun masih menunjukkan 

pengaruh yang signifikan. 

Pegawai kontrak biasanya memiliki posisi yang lebih rentan dan kurang stabil 

dibandingkan PNS, sehingga kecerdasan emosional dapat menjadi faktor penting dalam 

memotivasi mereka untuk menunjukkan perilaku OCB. Penelitian di berbagai organisasi 

menunjukkan bahwa pegawai dengan kecerdasan emosional tinggi mampu mengelola stres 

dan tekanan kerja dengan lebih baik, sehingga mereka lebih cenderung melakukan perilaku 

ekstra peran demi mempertahankan posisi dan meningkatkan peluang karir (Yuliandhari et al., 

2023). Oleh karena itu, hubungan positif antara kecerdasan emosional dan OCB pada pegawai 

kontrak di puskesmas Sindang Jaya sangat mungkin terjadi, namun penelitian empiris khusus 

pada konteks ini masih jarang ditemukan, sehingga menjadi research gap yang perlu diisi. 
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Perbedaan antara kecerdasan emosional dan organizational citizenship behavior (OCB) 

pada pegawai PNS dan Kontrak di Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) Sindang 

Jaya 

Berdasarkan uji independent sample t-test menunjukkan bahwa tidak terdapat 

perbedaan yang signifikan dalam skor kecerdasan emosional dan OCB antara pegawai PNS 

dan kontrak (p = 0,717). 

Penelitian ini menemukan bahwa tidak terdapat perbedaan signifikan antara 

kecerdasan emosional dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai PNS 

dan pegawai kontrak di Puskesmas Sindang Jaya. Hasil ini menunjukkan bahwa baik pegawai 

PNS maupun pegawai kontrak memiliki tingkat kecerdasan emosional dan perilaku OCB 

yang relatif sama. Kesamaan lingkungan kerja, tuntutan tugas, serta nilai-nilai organisasi 

kemungkinan menjadi faktor penyama dalam manifestasi kedua variabel ini pada kelompok 

yang berbeda. 

 

Kecerdasan Emosional dan OCB dalam Konteks Pelayanan Kesehatan 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan individu untuk mengenali, memahami, dan 

mengelola emosi diri sendiri dan orang lain secara efektif (Robbins dan Judge, 2017). 

Kemampuan ini sangat penting bagi tenaga kesehatan yang sering menghadapi situasi penuh 

tekanan dan emosional, seperti berinteraksi dengan pasien yang mengalami kesulitan atau 

ketidakpuasan (Sumber). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela yang 

mendukung kelancaran organisasi, seperti membantu rekan kerja dan berinisiatif tanpa adanya 

kewajiban formal (Organ, 1988). Penelitian di Puskesmas Bola Kabupaten Sikka dan Klinik 

Utama Rawat Inap Rahayu Lampung Tengah menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan kinerja tenaga kesehatan secara umum 

tanpa membedakan status pegawai (PNS atau kontrak). Hal ini mengindikasikan bahwa 

kecerdasan emosional merupakan faktor penting yang memengaruhi OCB di lingkungan 

pelayanan kesehatan, terlepas dari status kepegawaian. 

 

Alasan Tidak Ada Perbedaan antara Pegawai PNS dan Kontrak 

Beberapa faktor dapat menjelaskan mengapa tidak ditemukan perbedaan signifikan 

antara pegawai PNS dan kontrak dalam hal kecerdasan emosional dan OCB: 

1. Kesamaan Lingkungan Kerja dan Tuntutan Pekerjaan 

Baik pegawai PNS maupun kontrak di Puskesmas Sindang Jaya bekerja dalam 

lingkungan yang sama dengan tekanan kerja dan tuntutan pelayanan yang serupa. Oleh 

karena itu, mereka menghadapi tantangan emosional dan sosial yang hampir sama 

sehingga pengelolaan emosi dan perilaku OCB mereka juga serupa. 

2. Motivasi dan Komitmen yang Sejajar 

Meskipun status kepegawaian berbeda, motivasi untuk memberikan pelayanan terbaik 

kepada masyarakat dan menjaga hubungan kerja yang harmonis dapat menjadi faktor yang 

menyamakan tingkat kecerdasan emosional dan OCB. Hal ini didukung oleh temuan 

bahwa insentif formal tidak selalu menjadi faktor utama dalam mendorong OCB di 

kalangan tenaga kesehatan. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi dan Pelatihan 

Budaya organisasi yang menekankan kerja sama dan pelayanan serta pelatihan 

pengembangan soft skills seperti kecerdasan emosional dapat diterapkan secara merata 

kepada seluruh pegawai tanpa membedakan status kepegawaian, sehingga menghasilkan 

kesamaan dalam perilaku OCB. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, dapat diambil kesimpulan bahwa 

kecerdasan emosional memiliki hubungan yang signifikan dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) di Puskesmas Sindang Jaya secara keseluruhan. Namun, ketika ditinjau 

berdasarkan status kepegawaian, tidak ditemukan hubungan yang signifikan antara 

kecerdasan emosional dan OCB pada pegawai PNS Puskesmas Sindang Jaya. Sebaliknya, 

terdapat hubungan yang signifikan antara kecerdasan emosional dan OCB pada pegawai 

kontrak Puskesmas Sindang Jaya. Temuan ini menunjukkan bahwa bagi pegawai kontrak 

Puskesmas Sindang Jaya, kecerdasan emosional berperan lebih dominan dalam memprediksi 

perilaku sukarela di luar tugas pokok yang dilakukan. Lebih lanjut, analisis menunjukkan 

tidak ada perbedaan yang signifikan dalam derajat hubungan antara kecerdasan emosional dan 

OCB jika ditinjau antara kelompok pegawai PNS dan pegawai kontrak Puskesmas Sindang 

Jaya. Hal ini mengindikasikan bahwa, meskipun pola hubungan antara kecerdasan emosional 

dan OCB berbeda-beda antara kedua kelompok, kekuatan hubungan secara keseluruhan tidak 

mengalami perbedaan yang signifikan antara pegawai PNS dan pegawai kontrak Puskesmas 

Sindang Jaya. 
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