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ABSTRAK

Perilaku Kewarganegaraan Organisasi (OCB) diperlukan dalam suatu organisasi terlepas dari orientasinya,
baik mencari keuntungan atau di bidang sosial, karena memungkinkan perusahaan untuk tumbuh lebih cepat
dan melampaui pesaingnya. OCB menunjukkan kesediaan karyawan untuk bekerja di luar tanggung jawab
mereka. Jika hal ini ada dan berkembang, maka perusahaan akan mampu meningkatkan kinerjanya sehingga
tujuan tersebut akan tercapai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: Pertama, untuk mengkaji tentang
keterlibatan pekerjaan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan perilaku kewarganegaraan organisasi.
Kedua, mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung antara keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja
terhadap OCB yang dimediasi oleh komitmen organisasi. Item kuesioner didistribusikan secara online
melalui formulir Microsoft dengan pertanyaan terstruktur. Jumlah responden yang dikumpulkan sebanyak
77 orang. Data tersebut diolah menggunakan software SPSS 24, dan hasilnya menunjukkan bahwa
keterlibatan pekerjaan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi berdampak positif terhadap OCB. Selain
itu, komitmen organisasi memiliki peran mediasi antara keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja di OCB.

Kata kunci: Perilaku kewarganegaraan organisasi, Keterlibatan pekerjaan, Kepuasan kerja, Komitmen
organisasi
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A. Pendahuluan

PT Top Karir Indonesia merupakan perusahaan start-up yang bergerak di bidang
pengembangan karir melalui website resmi bernama TopKarir. Target pasarnya adalah untuk anak
muda Indonesia dengan menawarkan berbagai pilihan pengembangan karir, mulai dari informasi
lowongan kerja, beasiswa pendidikan, pelatihan, dan sertifikasi, hingga informasi terkait
kewirausahaan. Dalam meningkatkan kepuasan dan loyalitas pengguna jasanya, PT Top Karir
Indonesia terus berkomitmen untuk meningkatkan kualitas layanan melalui peningkatan kualitas
sumber daya manusia dengan menanamkan perilaku kewarisan organisasi (OCB).

Dalam literatur, dinyatakan bahwa OCB yang tinggi akan mempengaruhi efektivitas dan
kelangsungan hidup organisasi karena berkontribusi pada kerja tim yang efektif. Misalnya,
karyawan dengan OCB tinggi akan bersedia membantu dan bahkan menggantikan rekan kerja
dalam tugasnya. Mereka memiliki inisiatif untuk melakukan pekerjaan ekstra, meminimalkan
konflik di tempat kerja, mentolerir situasi yang tidak ideal, memberikan sikap konstruktif,
menghormati, dan mematuhi peraturan yang berlaku. Dengan demikian, organisasi dapat menuai
manfaat secara terus menerus.

Kim dkk (2013) menjelaskan bahwa OCB dapat mendorong penghematan biaya dan
penyelesaian pekerjaan yang lebih cepat. Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB adalah
keterlibatan pekerjaan. Aspek ini sangat penting bagi karyawan karena, melalui keterlibatan
pekerjaan, karyawan dapat mengidentifikasi tugas dan tanggung jawab mereka untuk berpartisipasi
aktif dalam pekerjaan, yang akan mendukung kinerja mereka, termasuk harga diri (Robbins &
Coulter, 2012).

Keterlibatan pekerjaan dapat meningkatkan kinerja perusahaan dengan mengarahkan
karyawan untuk lebih fokus pada pekerjaan mereka dan menjadikan pekerjaan mereka sebagai
pengalaman baru. Teh &Sun (2012) menyatakan bahwa karyawan akan lebih termotivasi untuk
berbagi ilmu dengan orang lain jika keterlibatan pekerjaan mereka tinggi dan puas. Dengan
demikian, keterlibatan pekerjaan dapat menjadi salah satu alasan pembentukan OCB. Robbins &
Coulter (2012) juga menyatakan bahwa karyawan dengan keterlibatan pekerjaan yang tinggi dapat
mengenali dan memperhatikan jenis pekerjaan dengan baik dan tingkat ketidakhadiran yang lebih
rendah.

Selain itu, kepuasan kerja juga penting karena berdampak positif terhadap efektivitas
organisasi. Di banyak perusahaan, kepuasan kerja merupakan aspek sentral yang harus dijaga agar

karyawan dapat menunjukkan kinerja dan sikap terbaiknya kepada perusahaan. Karyawan yang
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puas cenderung berkomitmen pada perusahaan dan berpikir positif tentang perusahaan,
memungkinkan mereka untuk bersedia bekerja di luar deskripsi pekerjaan dan peran mereka dalam
perusahaan. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi lebih cenderung untuk tetap berada di
organisasi terlepas dari keadaannya, yang dapat membantu mengurangi tingkat stres dan beban
kerja karyawan lain.

Luthans (dalam Nafi &Indrawati, 2017) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja yang rendah
cenderung menyebabkan pergantian karyawan dan ketidakhadiran. Selain itu, Kim dalam Tarikh
dkk (2016) juga menyebutkan bahwa karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi akan
menghasilkan OCB tingkat tinggi. Dengan demikian, secara umum, dapat dikatakan bahwa
keterlibatan pekerjaan karyawan dan kepuasan kerja akan menghasilkan komitmen organisasi dan,
pada gilirannya, akan menciptakan perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB). Menurut
Moorhead dan Griffin (2015, hal.134), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan
sejauh mana seorang individu mengakui dan melekat pada organisasinya, seseorang yang memiliki
komitmen tinggi cenderung melihat dirinya sebagai anggota organisasi. Dengan demikian,
komitmen organisasi dapat berarti setuju untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, sekelompok
orang, dan organisasi.

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Perilaku Kewarganegaraan Organisasi (OCB)

Prinsip OCB adalah kemampuan karyawan untuk berperilaku di luar peran, deskripsi
pekerjaan, dan deskripsi pekerjaan formal sehingga sangat berkontribusi terhadap keberhasilan dan
efektivitas organisasi. Priansa (2016) membagi OCB menjadi lima dimensi, yaitu: 1) Altruisme,
yang ditunjukkan dengan kehendak pribadi yang lebih mementingkan kepentingan orang lain
daripada kepentingannya, seperti perilaku membantu karyawan lain tanpa paksaan dalam
melaksanakan tugas sehari-hari yang berkaitan dengan organisasi; 2) Kesopanan, tindakan
menghormati orang lain, seperti membantu seseorang untuk mencegah terjadinya masalah atau
mengambil langkah-langkah untuk mengurangi perkembangan masalah tertentu. Ini tercermin
dalam perilaku membantu orang lain secara sukarela meskipun itu bukan tugas dan kewajiban
mereka; 3) Kebajikan Sipil, berupa partisipasi sukarela dan tanggung jawab dalam kegiatan
organisasi, seperti terlibat dalam mengatasi masalah yang dihadapi oleh organisasi dan menjaga
kelangsungan hidup organisasi; 4) Awareness, yaitu peran yang ditunjukkan untuk memenubhi
tingkat di atas standar minimum yang disyaratkan, misalnya, tindakan dalam melaksanakan tugas

dan tanggung jawab organisasi lebih dari yang diharapkan. Hal ini dapat terjadi karena melibatkan
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kreativitasdan sikap inovatif secara sukarela untuk meningkatkan efektivitas kerja untuk perbaikan
organisasi; 5) Sportivitas, kemauan atau toleransi untuk bertahan hidup dalam keadaan yang tidak
menyenangkan tanpa mengeluh. Perilaku ini menunjukkan toleransi yang tinggi untuk lingkungan
yang kurang atau bahkan tidak menyenangkan.
Keterlibatan Pekerjaan
Keterlibatan Pekerjaan adalah tingkat yang dapat dicapai karyawan untuk berpartisipasi
atau terlibat dalam pekerjaan dalam lingkup organisasi sesuai dengan kebutuhan pekerjaan.
Menurut Lodahl &Kejner (dalam Pudjiomo &Sahrah, 2019), terdapat empat dimensi keterlibatan
job, antara lain 1) response terhadap pekerjaan, yaitu respon karyawan terhadap pekerjaan dan
sejauh mana harapan mereka dapat mendorong tingkat keterlibatan dalam menjalankan pekerjaan
dan tanggung jawabnya; 2) expresion of job involvement, termasuk bagaimana seorang karyawan
mengekspresikan keterlibatan pekerjaannya berdasarkan pengalaman sebelumnya; 3) sense of
duty, adalah sejaunh mana karyawan memandang pekerjaan mereka sebagai tugas yang harus
diselesaikan dengan tepat; 4) fbelut pekerjaan yang belum selesai dan ketidakhadiran, karyawan
yang memiliki keterlibatan pekerjaan yang tinggi akan berdampak pada kesediaan untuk bekerja
lebih dari tanggung jawab mereka. Karyawan seperti these akan merasa tidak nyaman jika
pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka tidak selesai. Hasilpenelitian yang dilakukan oleh
Muhammad Hadi Wirawan (2018) menemukan bahwa keterlibatan pekerjaan berdampak negatif
terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi.
Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah sikap karyawan. Bisa positif jika puas atau negatif jika tidak puas
mengenai faktor-faktor yang terkait dengan pekerjaannya. Menurut Smith, et.al (2017), kepuasan
kerja memiliki beberapa dimensi seperti sebagai berikut: 1) Pekerjaan itu sendiri, yang terkait
dengan keterampilan seseorang di lapangan, keterampilan yang dimiliki, dan jenis pekerjaan yang
sesuai dapat mempengaruhi tingkat kepuasan seseorang; 2) gaji, merupakan faktor penting dalam
pekerjaan. Gaji yang layak akan mendukung tingkat kepuasan seseorang dengan pekerjaannya; 3)
supervisor, dalam hal ini, memiliki peran khusus dalam mendukung dan membantu karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaannya; 4) kolega, aspek ini berkaitan dengan hubungan antara
karyawan, atasan mereka, dan dengan karyawan lain, baik di bidang yang sama atau dalam berbagai
jenis pekerjaan; 5) promosi, faktor ini terkait dengan ada atau tidaknya kesempatan untuk

mendapatkan kemajuan karir selama bekerja.
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Kepuasan kerja dapat meningkatkan moral kerja yang positif untuk menghasilkan kerjasama
yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas. Jika setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan
kerja yang tinggi dan bersedia bekerja lebih dari standar yang ditetapkan, pada akhirnya akan
mempengaruhi  Kewarganegaraan Organisasi. Hasil penelitian oleh Mohamed Tharikh
Shafazawana, Cheah Yeh Ying, Mohamed Saad Zuliawait, dan Kavitha Sukumaran (2016)
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dan positif dengan perilaku
kewarganegaraan organisasi.

Komitmen Organisasi

Setiap organisasi membutuhkan komitmen dari anggotanya untuk mencapai tujuannya secara
efektif. Komitmen menunjukkan niat yang diwujudkan dalammenyelaraskan kepentingan dan
tanggung jawab terhadap organisasi. Robbins and Judge (2007) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi adalah suatu kondisi dimana anggota berpihak pada organisasi tertentu dengan niat yang
tinggi untuk bertahan sebagai anggota organisasi.

Allen dan Mayer (dalam Darmawan, 2013) menyatakan bahwa ada tiga dimensi komitmen
organisasi, yaitu: 1) Komitmen afektif berarti kepercayaan yang dibangun oleh organisasi antara
dimiliki secara emosional dan keyakinan seperti kemajuan karier dan kontribusi terbaik; 2)
Komitmen kontinuitas adalah kesadaran yang dimiliki setiap individu mengenai konsekuensi
kerugian yang akan diterima jika ia meninggalkan organisasi. Mempertimbangkan konsekuensi
yang signifikan akan mendorong mereka untuk mencoba mencintai organisasi, bertahan hidup, dan
memiliki komitmen normatif untuk tetap menjadi anggota organisasi karena mereka merasa
berkewajiban.

Kondisi tersebut akan menciptakan rasa loyalitas, kebahagiaan dalam menjalankan tugasnya,
dan bangga menjadi bagian dari organisasi. Literatur juga menyatakan bahwa menciptakan
komitmen organisasi yang tinggi akan mendorong munculnya perilaku kewarganegaraan organisasi
(OCB). Hasil penelitian Ni Luh Ketut Sri Sulistyawati (2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dan komitmen organisasi baik secara parsial maupun sekaligus memiliki efek signifikan dan positif
terhadap OCB. Sejalan dengan temuan tersebut, Adrian Tanto Halim (2019) menemukan pengaruh
positif dan signifikan antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan keterlibatan kerja terhadap

perilaku kewarganegaraan organisasi di kalangan karyawan di sektor produksi.
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Berdasarkan uraian di atas, hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut:

H1 : Ada pengaruh antara keterlibatan pekerjaan pada OCB

H2 : Ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap OCB

H3: Ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap OCB

H4: Ada pengaruh antara keterlibatan pekerjaan terhadap komitmen organisasi

H5: Ada pengaruh antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi

H6: Ada pengaruh antara keterlibatan pekerjaan pada OCB yang dimediasi oleh komitmen
organisasi

H7: Ada pengaruh antara kepuasan kerja pada OCB yang dimediasi oleh komitmen organisasi.

METODOLOGI

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif deskriptif dan
eksplanasi. Teknik analisis jalur diterapkan untuk menentukan hubungan kausal antar variabel.
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui kuesioner dan
wawancara, yang diproses dengan analisis statistik deskriptif untuk melihat deskripsi karakteristik
responden. Jumlah sampel adalah 77, dan pengumpulan data menggunakan instrumen kuesioner.
Kemudian dilakukan analisis data statistik kuantitatif untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
(Sugiyono, 2010:13).

Metode analisis jalur digunakan untuk menguji hubungan antar variabel dengan melakukan
SPSS 24. Analisis ini dilakukan secara serentak juga untuk membuktikan efek langsung maupun
tidak langsung antara keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja terhadap OCB yang dimediasi oleh

komitmen organisasi.

HASIL PENELITIAN
Deskripsi variabel

Berdasarkan analisis masing-masing variabel dalam penelitian ini, dapat dilihat bahwa: keterlibatan
pekerjaan berada dalam kategori rendah. Situasi ini tergambar dari karyawan yang merasa bahwa pekerjaan
yang diberikan tidak dalam skala prioritas, sehingga mereka tidak terlibat dalam kemajuan perusahaan. Dari
segi kepuasan kerja juga rendah. Karyawan merasa bahwa pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan
kemampuannya. Selain itu, tidak ada kejelasan bagi karyawan untuk dipromosikan.

Komitmen organisasi dalam kategori kecukupan ditunjukkan oleh karyawan yang cukup menikmati
pekerjaan dan ingin berkontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. Mereka melaksanakan semua tugas

mereka dan bekerja secara bertanggung jawab dan memutuskan untuk terus bergabung dengan perusahaan.
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Sementara itu, OCB berada dalam kategori rendah. Situasi ini diilustrasikan oleh kurangnya inisiatif dan

rendahnya kreativitas dalam bekerja. Jarang ada ide-ide baru yang muncul dari karyawan. Ketidaksiapan

mereka juga terlihat dapat menggantikan karyawan yang tidak datang bekerja.

Uji Instrumen

Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil Uji Statement Valid Invalid
Reliabilitas
Variable
OoCB 11 11 -
Ji 8 8 -
JS 15 15 -
oC 12 12 -

Hasil Uji ReliabilitasVariable Cronbach's Alpha Criterion Information
ocCB 0,970 0,600 Reliable
Ji 0,944 0,600 Reliable
JS 0,980 0,600 Reliable
JC 0,964 0,600 Reliable

Source: Data processed by researchers (2021)
Uji Linearitas dan Signifikansi
Deviation from Significance
Linearity
No Variable Conclusion
F o F Sig.
Anova Anova
1 X1toY 2,618 0,05 34,115 0,000 Linear and
Significant
2 X2toY 2,599 0,05 33,544 0,000 Linear and
Significant
3 X3toY 3,462 0,05 78,157 0,000 Linear and
Significant
4 X1 to X3 1.865 0,05 20,534 0,000 Linear and
Significant
5 X2 to X3 1.323 0,05 10,821 0,002 Linear and
Significant

Source: Data processed by author (2021)

http://journal.unj.ac.id/unj/index.php/jrmsi

360


http://doi.org/10.21009/JRMSI
http://journal.unj.ac.id/unj/index.php/jrmsi

Jurnal Riset Manajemen Sains Indonesia (JRMSI) | Vol 13, No. 2, 2022 e-ISSN: 2301-8313

http://doi.org/10.21009/JRMSI

Uji Hipotesis

Bagian ini mengevaluasi hipotesis dengan menghitung efek langsung dan tidak langsung
antara variabel sebagai hipotesis. Besarnya pengaruh langsung antara variabel independen dan
dependen dinyatakan melalui koefisien jalur dengan notasi. Beberapa tahap digunakan untuk
menghitunge pengaruh antar variabel, yang biasa disebut struktur. Dalam penelitian ini terdapat
tiga struktur yang digunakan, yaitu:

1. Struktur 1
Persamaan struktural yang terbentuk pada model substruktur pertama terdiri dari tiga koefisien
dari variabel X1 ke Y, X2 ke Y, dan X3 ke Y dalam bentuk persamaan: Y = py1X1 + py2X2
+ py3X3.

Type
JI
260 q\ 0.576
35 0.324 OCB
0
JC
Type
0,849
I 402 T
JC
JS 0,259
b. Structure 3 (Path Analysis)
JI
60 Q.849 0.576
0.402
Constellation of Relationships oC 0479 OCB
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Summary of Path Coefficient

Causal Influence

Hypothesis Variable Influence Immediately Not .
. t-count t-table  Conclusion*
Beta (B) Immediately

H1 XltoY 0.260 - 3,402 1,992 Significant
H2 X2toY 0.324 - 4,471 1,992 Significant
H3 X3toY 0,479 - 6,026 1,992 Significant
H4 X1to X3 0.402 - 3,953 1,992 Significant
H5 X2 to X3 0.259 - 2,552 1,992 Significant
H6 XltoY o
. - 0,1616 2,0500 1,992 Significant

via X3

X2toY Significant
H7 . - 0.063 4,023 1,992

via X3

Source: Data processed by author (2021)
*Significant level of 5%

Berdasarkan hasil analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa kelima hipotesis hubungan
langsung dan dua hipotesis hubungan mediasi yang diusulkan dalam penelitian ini diperoleh t-count
> t-table. Pengaruh tersebut adalah: keterlibatan pekerjaan 26%, kepuasan kerja 32,4%, komitmen
organisasi 47,9% terhadap OCB. Sedangkan Kketerlibatan pekerjaan dan kepuasan Kerja
mempengaruhi 40,2% dan 25,9% komitmen organisasi. Penelitian ini juga menemukan bahwa
komitmen organisasi bertindak sebagai mediasi antara keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja
untuk OCB masing-masing sebesar 16,16% dan 6,3%

KESIMPULAN DAN KONTRIBUSI

Dalam penelitian ini diketahui bahwa beberapa faktor memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi. Faktor yang paling berpengaruh adalah terlibat
dalam pekerjaan dengan skala prioritas dan keterlibatan dalam kemajuan perusahaan. Pada saat
yang sama, faktor kepuasan kerja sesuai dengan pekerjaan yang diberikan dan kemampuan
seseorang, termasuk kejelasan atau peluang bagi karyawan untuk naik ke posisi tertentu.
Selanjutnya, komitmen organisasi ditunjukkan bahwa karyawan menikmati pekerjaan dan ingin
berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan. Karyawan melaksanakan semua tugas, bekerja
dengan tanggung jawab penuh, dan memutuskan untuk tetap bersama perusahaan.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki efek paling langsung

pada kewarganegaraan organisasi. Sementara itu, kepuasan kerja memiliki efek tidak langsung
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yang paling dapat diabaikan pada OCB, yang dimediasi oleh komitmen organisasi. Sehingga dapat
disimpulkan dari temuan ini bahwa faktor-faktor yang mendukung terciptanya keterlibatan
lapangan kerja yang baik dan kepuasan kerja perlu dibangun untuk menciptakan komitmen
karyawan dalam menciptakan OCB, yang diperlukan untuk kemajuan perusahaan.

Penelitian ini berkontribusi pada teori dan praktik developing di lapangan, khususnya bagi
pengusaha dan perusahaan. Secara teoritis, seperti yang diungkapkan Garay (dalam Yuniar, 2011),
beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa OCB dapat meningkatkan efektivitas dan
keberhasilan organisasi. Misalnya, OCB dapat mengurangi biaya operasional perusahaan, waktu
penyelesaian pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya, dan penggunaan sumber daya dapat lebih
optimal.

Peran positif dan manfaat OCB harus mendorong manajer sumber daya manusia, pemimpin
bisnis, dan akademisi untuk terus mendorong pertumbuhan OCB dalam organisasi melalui berbagai
terobosan dan cara-cara inovatif. Dalam praktiknya, penelitian ini dapat berkontribusi langsung
kepada pengusaha atau perusahaan dengan menyadari pentingnya OCB bagi kemajuan perusahaan
di tengah ketatnya persaingan saat ini. Salah satu upaya yang dapat dilakukan adalah dengan
memantau karyawan secara berkala untuk menilai bagaimana tingkat keterlibatan dan kepuasan
mereka sebagai salah satu ujung tombak dalam menjaga keberlangsungan bisnis.
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