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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang 

Kinerja karyawan merupakan perilaku manusia dalam suatu organisasi yang 

memenuhi standar perilaku yang ditetapkan untuk mencapai hasil yang 

diinginkan. Menurut Mangkunagara (2012), kinerja karyawan adalah hasil kerja 

baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain adanya efektivitas keseimbangan 

antara pekerjaan dan lingkungan yang berada di dekatnya dan meliputi individu, 

sumber daya, kejelasan kerja dan umpan balik.  

  Menurut Organ (Hoffman, 2007) Organizational Citizenship Behavioral 

(OCB) merupakan suatu perilaku atau sikap sukarela sebagai wujud dari kepuasan 

karyawan berdasarkan performa, yang dilakukan dalam mengedepankan 

kepentingan organisasi dan perilaku sukarela yang dilakukannya ini tidak 

berkaitan secara langsung dengan sistem penghargaan yang formal.  OCB adalah 

adalah sebuah kerelaan mengerjakan tugas melebihi tugas pokoknya atau kerelaan 

mengerjakan tugas diluar tugas atau peran formal yang telah ditetapkan tanpa 

adanya permintaan dan reward secara formal dari organisasi (Robbins, 2012).  

Menurut Robbins (2012), OCB yang tinggi terkait dengan kinerja 

karyawan organisasi karena hal ini akan berdampak pada sustainability 

perusahaan. Pada beberapa tahun belakangan ini, para ahli yang tertarik dengan 

pemahaman tentang mengapa beberapa organisasi memiliki kinerja karyawan 
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yang lebih baik daripada lainnya, seringkali melihat pada sumber daya manusia 

berbasis nilai sebagai model dalam menjelaskan keunggulan bersaing yang 

langgeng (sustainable competitive advantage) dari organisasi. Dengan adanya 

OCB dalam sebuah perusahaan yang baik maka akan berdampak pada 

sustainability yang baik dalam konteks kinerja karyawan (Nahaphiet dan Ghoshal, 

2008). 

Penelitian ini penting dilakukan karena Organizational Citizenship 

Behavior sangat penting artinya untuk menunjang keefektifan fungsi-fungsi 

organisasi, terutama dalam jangka panjang (Robbins, 2012). OCB mempengaruhi 

keefektifan organisasi karena beberapa alasan. Pertama, OCB dapat membantu 

meningkatkan produktivitas rekan kerja. Kedua, OCB dapat membantu 

meningkatkan produktivitas manajerial. Ketiga, OCB dapat meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM 

handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja 

yang lebih menarik. Keempat, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja 

karyawan organisasi. Kelima OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk beradaptasi terhadap perubahan-perubahan lingkungannya (Hendryadi, 

2013). 

Penelitian yang dilakukan Waspodo dan Minadaniati (2012) mengenai 

pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB menjelaskan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan positif antara kepuasan kerja terhadap OCB. Sedangkan penelitian 

Otmo (2013) menyimpulkan tidak terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja 

terhadap OCB.  
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Penelitian yang dilakukan Widyanto dkk (2013) mengenai pengaruh 

Komitmen terhadap OCB menyatakan bahwa komitmen berpengaruh positif 

terhadap OCB sedangkan penelitian Darmawati (2011) menyatakan bahwa 

komitmen tidak berpengaruh terhadap OCB.   

Penelitian yang dilakukan Pangestu (2014) mengenai pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan menyatakan bahwa terdapat pengaruh kepuasan 

kerja terhadap OCB, sebaliknya  penelitian yang dilakukan Subakti (2013) 

menyatakan bahwa tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Menurut hasil penelitian yang dilakukan Kimbal dkk (2015) mengenai pengaruh 

antara OCB dan kinerja karyawan menyatakan  bahwa Organizational Citizenship 

Behavior berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan Karyawan. Sedangkan 

penelitian Firman et al (2015) menyatakan bahwa OCB tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.   

Penelitian yang dilakukan Pangestu (2014) mengenai Perbedaan pengaruh 

komitmen terhadap kinerja karyawan menyatakan bahwa adanya pengaruh 

komitmen terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian Murty dan Hudiwinarsih 

(2012) menyimpulkan tidak ada  pengaruh signifikan komitmen   terhadap kinerja 

karyawan karyawan. Oleh karena adanya perbedaan hasil tersebut, menarik untuk 

meneliti ulang tentang topik tersebut.  

Hasil beberapa penelitian di atas yang masih kontradiktif (munculnya 

research gap), maka penelitian ini akan meneliti ulang mengenai pengaruh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB serta dampaknya terhadap 

kinerja karyawan. 
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PT Ulam Tiba Halim merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di 

bidang pendistribusian produk produk Marifood di Semarang. Berdasarkan pada 

hasil pra survey peneliti terhadap 30 responden yaitu karyawan pada PT. Ulam 

Tiba Halim (Marifood Grup) Semarang diketahui bahwa terdapat berbagai faktor 

yang mempengaruhi OCB  adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi OCB 

No Faktor-faktor yang 

mempengaruhi OCB 

Jumlah jawaban % 

1 Kepuasan kerja 14 46.7% 

2 Kepemimpinan 8 26.7% 

3 Motivasi kerja 12 40% 

4 Budaya organisasi 10 33.3% 

5 Hubungan rekan kerja 10 33.3% 

6 Gaji 11 36.7% 

7 Pengembangan karir 10 33.3% 

8 Komitmen 16 53.3% 

Sumber: Data Primer yang Diolah 

Berdasarkan pada tabel tersebut diketahui bahwa ada 2 faktor dominan 

yang mempengaruhi OCB yaitu Kepuasan kerja dan komitmen. Indikasi pada 

hasil kuesioner prasurvey juga menunjukkan adanya responden merasa tidak 

setuju dengan OCB, kepuasan kerja dan komitmen pada perusahaan (Bukti 

Terlampir excel). Hal ini dapat diketahui dari hasil pra survey atau observasi awal 

peneliti dan wawancara dari beberapa orang karyawan. Sehingga ini menjadi 

masalah menarik untuk diteliti. 

Indikasi lain adanya komitmen rendah yaitu dari data perusahaan diperoleh 

adanya turnover yang tinggi, dimana pada tahun 2016 terjadi peningkatan 

turnover karyawan khususnya bagian sales mencapai 140.86% dibandingkan 

tahun 2015 sebesar 114.93%. Untuk bagian lain juga mengalami peningkatan dari 
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tahun 2015 ke tahun 2016, misalnya bagian CC/MD  dimana pada tahun 2015 

sebesar 0.00% tetapi pada tahun 2016 mencapai 81.82%. Sedangkan untuk bagian 

staff  menurun  11.39% menjadi 7.41%, dan untuk bagian non staff  menurun dari 

21.19% menjadi 17.22%.  Bagian sales supervisor meingkat dari 11.76% menjadi 

12.50%. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar berikut ini: 

 
Sumber: PT. Ulam Tiba Halim ( Marifood Group ) Semarang, 2016 

Data tingginya turnover tersebut menyebabkan kinerja tidak optimal, hal 

ini juga didukung dari data penurunan kinerja karyawan. Dari tabel 3. diketahui 

bahwa kinerja karyawan tim sales dari tahun 2015-2016 mengalami penurunan 

dimana yang memperoleh skor C meningkat dari 9 orang menjadi 2 orang. 
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Tabel 1.1. Perkembangan Kinerja karyawan Tim Sales tahun 2015-

2016 

TIM SALES 

    Nilai Jml % Nilai Jml % 

2015 

  

2016 

  A 2 4,76% A 1 2,38% 

B 19 45,24% B 26 61,90% 

C 21 50,00% C 15 35,71% 

D 0 0,00% D 0 0,00% 

 
42 100,00% 

 
42 100,00% 

Sumber: PT. Ulam Tiba Halim ( Marifood Group ), 2016 

 
Gambar 1.2. Kinerja karyawan Tim Sales Tahun 2015-2016 

Berdasarkan gambar 1.2. diketahui bahwa kinerja karyawan tim sales 

tahun 2015 mengalami fluktiatif tetapi cenderung menurun. Hal ini sama dengan 

yang terjadi pada tahun 2016. 

Tabel 1.2. Perkembangan Kinerja karyawan Staff Kantor tahun 2015-

2016 

STAFF 

KANTOR 

    Nilai Jml % Nilai Jml % 

 2015     2016      

A 1 1,39% A 0 0,00% 

B 41 56,94% B 57 79,17% 

C 29 40,28% C 14 19,44% 

D 1 1,39% D 1 1,39% 

  72 100,00%   72 100,00% 

Sumber: PT. Ulam Tiba Halim ( Marifood Group) Semarang, 2016 
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Gambar 1.3. Kinerja Staff Kantor Tahun 2015-2016 

Berdasarkan pada tabel tersebut diketahui bahwa prestasi staaf kantor dari 

tahun 2015-2016 mengalami penurunan dimana staff kantor yang memperoleh 

nilai C dari 9 orang menjadi 29 orang dan skor B menurun dari 57 orang menjadi 

41 orang saja 

Berdasarkan uraian tersebut, maka  penelitian ini berjudul: “Pengaruh 

Kepuasan kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja karyawan dengan 

OCB sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus pada Perusahaan Distributor                   

PT.Ulam Tiba Halim (Marifood Group, Semarang)”.  

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka rumusan masalah penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1. Bagaimana deskripsi kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja  terhadap OCB? 

Kinerja Staff Kantor 2015-2016 
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3. Bagaimana  pengaruh komitmen organisasi  terhadap OCB? 

4. Bagaimana  pengaruh OCB   terhadap kinerja karyawan? 

5. Bagaimana  pengaruh kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan? 

6. Bagaimana  pengaruh komitmen organisasi  terhadap kinerja karyawan? 

7. Bagaimana pengaruh kepuasan dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan OCB sebagai variabel intervening? 

 

1.3.   Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui deskripsi kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh  kepuasan kerja terhadap OCB. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

OCB. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja  dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan dengan OCB sebagai variabel 

intervening. 
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1.3.2. Manfaat Penelitian 

Dari hasil penelitian ini diharapkan nantinya mempunyai manfaat sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Praktis  

Tesis ini berguna sebagai bahan masukan dan informasi bagi pemegang 

kebijakan atau pihak perusahaan manufaktur di Semarang tentang  OCB dan 

kinerja karyawan serta faktor yang mempengaruhinya yaitu kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi. Adapun bagi peneliti dapat menambah wawasan 

maupun pengetahuan baru tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasi dan OCB sebagai variabel 

intervening. 

2. Manfaat Teoritis  

Tesis ini berguna sebagai bahan referensi untuk mengembangkan 

pengetahuan tentang   pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan komitmen organisasi dan OCB sebagai variabel intervening. 
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