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ABSTRAK

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

Oleh

Galang Rimbawan

PT Masa Kini Mandiri adalah perusahaan surat kabar di Lampung.
Permasalahan dalam penelitian ini yaitu tingkat turnover yang tinggi pada karyawan.
Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan
kerja terhadap organizational citizenship behavior karyawan. Metode pengumpulan
data pada penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebar kepada seluruh
karyawan tetapdi kantor PT Masa Kini Mandiri sebanyak 132 orang. Desain
penelitian yang digunakan adalah penelitian kausalitas dengan menggunakan analisis
regresi linear berganda.

Hasil penelitian mendukung hipotesis yang diajukan yaitu komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behavior dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Saran bagi PT Masa Kini Mandiri sebaiknya
memberikan motivasi kepada bawahannya agar saling menjalin komunikasi dengan
baik, saling membantu rekan kerja yang kesulitan melakukan pekerjaannya, juga agar
tetap setia kepada perusahaan, menyesuaikan gaji dan kompensasi kepada karyawan
sesuai dengan peran yang diberikan karyawan.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, OCB



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATION COMMITMENT AND JOB
SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

By

Galang Rimbawan

PT Masa Kini Mandiri is a newspaper company in Lampung. The problem of
this research is the high turnover rate. The purpose of this research is to know the
influence of organizational commitment and job satisfaction to organizational
citizenship behavior. Data collection methods in this study using questionnaires
distributed to all permanent employees in the office of PT Masa Kini Mandiri of 132
people. The research design used is causality research by using multiple linear
regression analysis.

The result of the research supports the proposed hypothesis that organizational
commitment has positive and significant effect on organizational citizenship behavior
and job satisfaction has positive and significant effect on organizational citizenship
behavior. Suggestions for PT Masa Kini Mandiri should provide motivation to
subordinates to establish good communication with each other, help each other
coworkers who have difficulty doing their work, also to remain loyal to the company,
adjust salaries and compensation to employees in accordance with the role given by
employees.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, OCB
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l. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi memiliki peranan yang
sangat penting, karena tanpa didukung sumber daya manusia yang baik suatu
organisasi akan menghadapi masalah dalam pencapaian tujuan organisasi. Sumber
daya manusia merupakan salah satu modal utama dan memegang peranan yang
sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu
perusahaan harus mengelola sumber daya manusia dengan sebaik mungkin. Sebab
kesuksesan suatu perusahaan bukan hanya pada kecanggihan teknologi dan
ketersediaan modal saja namun harus diiringi dengan sumber daya manusia yang
baik. Sebab sumber daya manusia merupakan aset yang paling penting dalam

suatu organisasi atau perusahaan.

Pengelolaan sumber daya manusia dengan baik merupakan suatu
keharusan dalam sebuah organisasi untuk dapat bersaing dengan organisasi lain
yang lebih maju, tetapi dalam pengelolaan sumber daya manusia tentu berbeda
dengan mengelola sumber daya yang lain, dibutuhkan sebuah usaha untuk
terjalinnya sebuah hubungan yang harmonis antara pekerja dan organisasi.
Adanya berbagai tantangan yang dihadapi karyawan diharapkan mampu
menyesuaikan diri dengan perkembangan dan perubahan yang terjadi (David dan

Thomas 2008).



Perusahaan yang sukses ditandai dengan berani melakukan sebuah
perubahan dan memiliki sumber daya manusia yang dijadikan sebagai insiator dan
agen perubahan terus menerus, pembentukan budaya yang secara bersama dapat
meningkatkan kemampuan perubahan pada organisasi (Ulrich dalam Kelana,
2009). Usaha perubahan organisasi membutuhkan partisipasi dari semua
karyawan. Hal ini akan tercapai jika terdapat kemauan dan kemampuan dari

masing-masing individu karyawan.

Seseorang yang merasakan puas dan memiliki komitmen yang tinggi
dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap
kemampuan yang dimiliki untuk memberikan performa terbaiknya kepada
organisasi tempat ia bekerja dengan menyelesaikan tugas pekerjaannya sebaik
mungkin. Bahkan karyawan yang puas akan memiliki kesediaan untuk melakukan
hal lebih diluar tanggung jawab formalnya. Kesediaan inilah yang kemudian

dikenal sebagai organizational citizenship behavior (OCB).

Pentingnya OCB bagi keberhasilan sebuah organisasi pada dasarnya
merupakan tambahan yang diterima organisasi yang berkaitan dengan perilaku
sukarela individu-individu dalam suatu organisasi. OCB merupakan perilaku
sukarela yang diberikan karyawan pada organisasi, hal ini jika terjadi pada
perusahaan maka perusahaan akan menerima manfaat jangka panjang yang bisa
menyebabkan loyalitas jangka panjang, kinerja yang baik jangka panjang dan
nama baik yang diperoleh perusahaan dikarenakan karyawan menceritakan

kebaikan organisasi pada lingkungan eksternal.



Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan semakin tinggi jika
organisasi dapat memberikan hal yang menjadi keinginan karyawan. Van Dyne, et
al., (1998) mengatakan bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja organisasi karena
perilaku ini merupakan “pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi. Adanya
perilaku ini membuat interaksi sosial pada para anggota organisasi menjadi lancar,

mengurangi terjadinya perselisihan, dan meningkatkan efisiensi.

OCB merupakan peran tambahan (extra role) diartikan sebagai jenis
khusus dari perilaku kinerja individu yang mendukung organisasi tetapi yang
biasanya tidak ditemukan pada deskripsi pekerjaan individu (Van Dyne, et al.,
1995). Secara umum, OCB mengacu pada perilaku yang bukan merupakan bagian
dari job description karyawan secara formal (misalnya, membantu rekan kerja;
sopan kepada orang lain), atau perilaku yang karyawan tidak dihargai secara

formal (Podsakoff dan MacKenzie, 1994).

Niehoff & Moorman (1993) mengemukakan bahwa terdapat ada lima
dimensi Organizational Citizenship Behavior pada penelitiannya yaitu Altruisme
(Altruism), Kesopanan (Courtesy), Sikap Sportif (Sportsmanship), Ketelitian

(Conscientiousness). Kebijakan Sipil (Civic Virtue).

Tinggi rendahnya OCB seorang karyawan dapat diketahui dengan
menggunakan metode pengukuran self-rating scale, yaitu dengan cara menyebar
kuisioner berdasarkan indikator yang telah dikembangkan kepada objek
penelitian. Bisa juga menggunakan cara lain, yaitu dengan menggunakan teknik

wawancara kepada pengawas atau pimpinan (Yosef, et. al, 2012).



Saat wawancara terhadap Kepala HRD PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post ditemukan ada beberapa masalah. Masalah yang dianggap sering
muncul yaitu masalah yang berkaitan dengan indikasi kurangnya organizational
citizenship behavior (OCB) karyawan, diantaranya adalah karyawan yang tidak
membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang berat, karyawan tidak
membantu rekan kerja yang tidak bisa hadir karena sakit, masih banyak karyawan
yang mengeluh pada hal-hal yang sepele, kebanyakan karyawan tidak tepat waktu
dalam jam Kkerja, banyak karyawan yang sangat suka dengan istirahat, dan

mayoritas karyawan tidak responsif dalam mengikuti perubahan pada organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Stephen (2010), menunjukkan bahwa
faktor yang menjadi acuan dalam mempengaruhi OCB karyawan adalah
komitmen organisasi dan kepuasan kerja dari karyawan tersebut. Seseorang yang
memiliki komitmen organisasi dalam bekerja tentunya ia akan merasa bahwa
organisasi tempat dia bekerja adalah bagian dari hidupnya, masalah yang ada pada
organisasi akan turut difikirkan dan dipecahkan oleh karyawan yang memiliki
komitmen tinggi, mereka berupaya semaksimal mungkin dengan segenap
kemampuan yang dimiliki untuk memberikan kontribusi terbaiknya kepada
perusahaan, perasaan memiliki organisasi inilah yang membuat karyawan
memiliki kesediaan untuk melakukan hal lebih di luar tanggung jawab formalnya
atau di luar deskripsi pekerjaannya. Kesediaan inilah yang kemudian dikenal

sebagai organizational citizenship behavior (OCB).

Komitmen organisasi merupakan faktor yang sangat penting demi
tercapainya tujuan, visi, dan misi organisasi secara maksimal. Adanya komitmen

yang tinggi dari individu dalam organisasi, diharapkan mempunyai keinginan



yang kuat untuk menampilkan Kinerja yang baik, begitupun sebaliknya tanpa
adanya komitmen yang baik dari setiap individu organisasi tidak akan berjalan

dengan baik.

Menurut Robbins dan Judge (2008), komitmen organisasi merupakan
tingkat sejauh mana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Jenis komitmen yang dapat ditimbulkan karyawan berupa komitmen
afektif, komitmen berkelanjutan, serta komitmen normatif. Komitmen organisasi
dapat didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang mencirikan hubungan
karyawan dengan organisasi dan mengurangi kemungkinan bahwa ia akan

meninggalkan organisasi tersebut (Allen dan Meyer, 2000).

Menurut Organ et al. (2006), komitmen organisasi merupakan salah satu
variabel yang memiliki kaitan yang erat dengan OCB. Karyawan yang memiliki
komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan tidak hanya tugas-tugas yang
telah menjadi kewajibannya, tetapi dengan sukarela akan mengerjakan hal-hal
yang dapat digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra. Organizational Citizenship
Behavior (OCB) adalah sebuah kerelaan mengerjakan tugas melebihi tugas
pokoknya atau kerelaan mengerjakan tugas diluar tugas atau peran formal yang
telah ditetapkan tanpa adanya permintaan dan imbalan secara formal dari

organisasi.

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai sikap dan perasaan yang
dimiliki seseorang tentang pekerjaan mereka. Sikap positif dan menguntungkan

terhadap pekerjaan, menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi. Sikap negatif dan



tidak baik terhadap pekerjaan menunjukkan ketidak puasan kerja, terkait dengan
sejauh mana anggota kelompok merasa tertarik kepada kelompok mereka dan

ingin tetap menjadi anggota kelompok tersebut (Armstrong, 2006).

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang dimiliki individu tentang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja menunjukan sejauh mana seseorang merasa
positif atau negatif tentang aspek intrinsik dan / atau ekstrinsik seseorang terhadap
pekerjaan mereka (Bhuian dan Menguc, 2002).

Berdasarkan penjelasan di atas maka penelitian ini dilakukan di PT Masa
Kini Mandiri Harian Lampung Post. Permasalahan yang berkaitan dengan
penjelasan di atas yaitu tentang masalah komitmen organisasi dan kepuasan kerja
karyawan pada PT Masa Kini Mandiri. Terkadang harapan karyawan mulai dari
tuntutan kenaikan gaji, serta tuntutan pemberian fasilitas ini yang masih menjadi
permasalahan yang dihadapi PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post.
Sehingga apabila harapan itu bisa diberikan kepada karyawan dari perusahan dan
apakah perusahaan mendapat timbal balik yang diharapkan oleh perusahaan juga.
Oleh sebab itu penelitian ini meneliti tentang komitmen organisasi, dan kepuasan

kerja.

Lampung Post berdiri sejak tanggal 17 Juli 1974 dan terbit perdana tanggal
10 Agustus 1974 di bawah manajemen PT Masa Kini Mandiri. Berdasarkan surat
Menteri Penerang Republik Indonesia No. 0148/SK/DIRJEN/PG/SIT/1974 pada
tanggal 17 Juli 1974. PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post
memprioritaskan iklan sebagai jaminan untuk keberlangsungan perusahaanya.
Kegiatan yang dilakukan pada perusahaan tersebut antara lain menawarkan

pemasangan iklan terhadap konsumen sebelumnya PT Masa Kini Mandiri



Lampung Post tetap mempertahankan pelanggan pemasang iklan tetap atau
pelanggan setia, yang bertahun-tahun memasang iklannya di PT Masa Kini

Mandiri Lampung Post.

Berikut ini adalah data karyawan tetap surat kabar harian umum Lampung

Post sebagai berikut:

Tabel 1.1 Data Karyawan Tetap PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung

Post 2017
Unit kerja Bagian Jumlah
karyawan tetap
(orang)
Sekred 4
Korektor 3
Redaktur 10
Reporter 3
Percetakan 13
Desain grafis 8
Pembelian 1
Pemred 4
Redaksi Asred 6
Fotografer 1
Online 2
Redpel 2
Asredpel 4
Biro 11
Radio 2
IT 3
Iklan 6
HRD 5
Sirkulasi 11
Usaha Legal 2
Internal audit 1
Keuangan 8
Umum 10
Marcom 6
Perwakilan 6
132

Sumber: HRD PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post 2017.



Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat bahwa karyawan pada PT Masa Kini
Mandiri didominasi oleh karyawan bagian percetakan yang berjumlah 13
karyawan.

Meyer dan Allen (1990) menjelaskan bahwa Komitmen organisasi
merupakan Penggambaran emosi, identifikasi dan keterlibatan individu dengan
organisasi serta keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. komitmen
organisasi terbentuk saat karyawan dan organisasi mengembangkan minat yang
lebih besar untuk mempertahankan hubungan kerja mereka. Hal-hal yang
mempengaruhi  komitmen organisasi adalah komitmen Afektif (Affective
commitment), komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment), komitmen

Normatif (Normative Commitment).

PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post mengalami fluktuasi jumlah
karyawan. Faktor komitmen organisasi cukup berpengaruh terhadap OCB
karyawanya, ketika komitmen organisasi antara karyawan dan perusahaan tidak
baik, seringnya terjadi keluar masuk karyawan setiap bulan hal ini dapat
berpengaruh terhadap psikis karyawan dan membentuk persepsi jika perusahaan
tidak memberikan apa yang diharapkan karyawan, sehingga hal inilah yang

menyebabkan keluarnya karyawan.

Dibawah ini merupakan tabel 1.2 tingkat turnover pada PT Masa Kini

Mandiri Harian Lampung Post.



Tabel 1.2 Turnover Karyawan Tetap PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post 2017

No | Bulan Masuk | keluar | Jumlah karyawan
1 | Januari - - 132
2 | Februari 2 - 134
3 | Maret - 2 132
4 | April 1 2 131
5 | Mei 3 1 133
6 | Juni 3 3 133
7 | Juli - 1 132
8 | Agustus 2 - 134
9 | September 2 3 133

10 | Oktober 1 - 134

11 | November 2 3 133

12 | Desember - 1 132

Jumlah 16 16 132

Sumber: HRD PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post 2017

Y (karyawan yang keluar)

x 100

Turnover = 1 -
EZ(karyawan awal+karyawan ahir)

Sumber : Morrell et al (2001)

Rumus tersebut dapat menghitung turnover karyawan PT. Masa Kini

Mandiri Harian Lampung Post. Yaitu sebagai berikut :

Turnover = 1& x 100
~(132+132)

=12,12%

Berdasarkan perhitungan turnover di atas sebesar 12,12 % menandakan

jumlah karyawan yang keluar cukup tinggi dalam satu tahun.

Menurut HRD, karyawan keluar dari perusahaan disebabkan oleh beberapa
faktor yaitu mendapat pekerjaan di tempat lain, mengikuti keluarga, memiliki
perbedaan kesepakatan dengan perusahaan mengenai berbagai hal seperti gaji,

melanggar perjanjian dan sebagainya.
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Berdasarkan perhitungan turnover karyawan pada PT Masa Kini Mandiri
dapat dilihat bahwa tingkat turnover yang tinggi, hal-hal yang menyebabkan
karyawan keluar dari perusahaan adalah masalah gaji yang kurang mencukupi,
fasilitas yang diberikan perusahaan yang kurang memadai, promosi yang
diberikan perusahaan terlalu sedikit, sistem penghargaan tidak diperhatikan oleh

perusahaan.

Meyer dan Allen (2000) memaparkan dalam dimensi Normative
commitment bahwa tanda-tanda komitmen organisasi rendah apabila organisasi
tersebut mengalami fluktuasi jumlah karyawan, hal ini ditandai dengan ciri-ciri
banyaknya karyawan yang keluar dari organisasi disebabkan oleh beberapa hal
misalnya, mencari pekerjaan di organisasi lain padahal ia sedang bekerja pada
organisasi tempat ia bekerja. Tingkat komitmen karyawan PT Masa Kini Mandiri
Harian Lampung post terlihat masih rendah, hal ini bisa dilihat dari intensitas

karyawan yang keluar dari perusahaan.

Spector, (1985) menggambarkan kepuasan kerja yaitu karyawan memiliki
harapan kepada organisasi dalam beberapa hal seperti gaji, promosi, pengawasan,
manfaat, hadiah kontingen, prosedur operasi, rekan Kkerja, sifat pekerjaan,
komunikasi. Di sisi lain perusahaan mengharapkan karyawannya agar bekerja
dengan maksimal (Spector, 1985). Perusahaan mengharapkan agar memiliki
karyawan yang mau dan mampu untuk melaksanakan tugasnya dengan baik,

bahkan lebih baik dari yang diharapkan.

Kesempatan promosi yang ada pada karyawan harus dilakukan oleh

perusahaan supaya karyawan merasa puas dan dihargai pada pekerjaannya. Setiap
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karyawan mendambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas

tinggi dalam

keberhasilan seseorang menunjukkan prestasi kerja yang
menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan yang dipangkunya
sekarang, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi yang
bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam organisasi. Promosi
dapat terjadi tidak hanya bagi mereka yang menduduki jabatan manajerial, akan

tetapi juga bagi mereka yang pekerjaannya bersifat teknikal dan non-manajerial.

Promosi karyawan Pada PT. Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post

Tabel 1.3 dibawah ini :

Tabel 1.3 Jumlah Promosi Karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post 2017

Bulan Jumlah | Unitkerja | Sebelum | Sesudah
Promosi
Januari 1 Redaksi Redaktur | Askadired
2 Redaksi Asred Redaktur
Maret 1 Usaha Staf Spv
Umum Umum

Sumber: HRD PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post 2017

Tabel 1.3 menunjukan jumlah promosi karyawan PT Masa Kini Mandiri
Harian Lampung Post tahun 2017 dapat dilihat bahwa promosi jabatan yang
dilaksanakan oleh perusahaan masih terlihat jarang dilakukan pada tabel di atas
bahkan jumlah promosi karyawan selama satu tahun sebanyak 4 promosi jabatan
pada 2/12 bulan. Rendahnya tingkat promosi jabatan yang dilakukan oleh

organisasi mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja (Spector, 1985).

Berdasarkan wawancara informal pra penelitian kepada sebagian
karyawan pada divisi percetakan dan redaksi terdapat indikasi bahwa gaji yang

diterima karyawan belum sesuai dengan yang mereka harapkan, dengan alasan
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beban kerja yang mereka terima lebih dari target yang biasanya ditetapkan. Hal
tersebut menunjukan kurangnya perhatian perusahaan terhadap karyawan dalam
hal gaji yang diberikan, seharusnya perusahaan lebih memperhatikan lagi masalah

gaji yang diterima karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja

Berdasarkan permasalahan yang diuraikan diatas maka penulis mencoba
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi dan

Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavoir (OCB)”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah kemukakan di atas, maka

secara terperinci masalah yang akan diteliti adalah sebagai berikut :

1. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post ?

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post ?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB).
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D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan tentang
pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan dapat menjadi salah satu referensi bagi para
akademisi dan penelitian lebih lanjut yang memiliki topik yang sama.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi gambaran kepada
perusahaan mengenai kualitas dan nilai relasi antara bawahan dan atasan yang
sedang terjadi dan memberikan gambaran kepuasan harapan karyawan
terhadap perusahaan. Jika hipotesis pada penelitian ini terbukti, perusahaan
nantinya dapat berupaya untuk meningkatkan komitmen organisasi dan
kepuasan kerja sehingga dapat meningkatkan Organizational Citizenship

Behavior (OCB).



. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

A. Komitmen Organisasi
1. Pengertian Komitmen Organisasi

Gautam, et al (2004) mendefinisikan komitmen organisasi digambarkan
sebagai sikap individu pada organisasi yang menunjukkan identitasnya kepada
organisasi dan perasaan memiliki organisasi. Allen dan Meyer (2000).
mendefinisikan komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang mencirikan
hubungan karyawan dengan organisasi dan meminimalisir kemungkinan bahwa ia
akan meninggalkan organisasi tersebut. la juga menambahkan bahwa komitmen
organisasi mengacu pada keyakinan karyawan terhadap tujuan dan nilai
organisasi, kemauan untuk mempertahankan keanggotaan diri didalam organisasi,
dan kesetiaan diri kepada organisasi.

Meyer dan Allen (1990) menyatakan bahwa komitmen organisasi ada

ketika karyawan dan organisasi menumbuhkan minat yang lebih besar untuk

menjaga hubungan kerja mereka. la juga menambahkan bahwa Komitmen

organisasi merupakan menggambarkan emosi, identifikasi dan Kketerlibatan
individu dengan organisasi serta keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi. komitmen organisasi terbentuk saat karyawan dan organisasi
mengembangkan minat yang lebih besar untuk mempertahankan hubungan kerja

mereka.
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Mathieu dan Zajac (1990) mengemukakan adanya perbedaan tindakan
antara individu dan organisasi. Komitmen organisasi dianggap sebagai
penghubung antara individu dan organisasi. Banyak definisi komitmen organisasi
telah diajukan oleh berbagai peneliti, tetapi definisi yang diterima dengan baik
bahwa komitmen organisasi mencerminkan perasaan ketergantungan, identitas,
dan kesetiaan untuk mencapai tujuan organisasi.

Komitmen organisasional adalah salah satu faktor tersembunyi tetapi
afektif dalam perilaku pekerjaan staf (Bienstock et al. 2003). Komitmen
organisasi digambarkan sebagai sikap atau orientasi pada organisasi yang
menunjukkan identitas seseorang kepada organisasi (Gautam et al. 2004).
Komitmen organisasi adalah perasaan individu dalam organisasi yang merasa
dirinya memiliki organisasi tempat dia bekerja (Markovits et al. 2008). Komitmen
organisasi diartikan sebagai kecenderungan seseorang untuk menaruh energi dan
kesetiaan mereka terhadap organisasinya. Komitmen organisasi dapat
didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang mencirikan hubungan karyawan
dengan organisasi dan mengurangi kemungkinan bahwa ia akan meninggalkan
organisasi tersebut (Allen dan Meyer, 2000).

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi merupakan sifat hubungan antara individu dan organisasi, dimana
individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi,
adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi
kepentingan organisasi, serta mempunyai rasa keinginan yang kuat untuk tetap

menjadi bagian dari organisasi tersebut.
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2. Tipe - tipe Komitmen Organisasi
Berikut adalah tipe-tipe komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen
(1990) yaitu :
1. Komitmen Afektif (Affective commitment)

Komitmen Afektif (Affective commitment) berkaitan dengan
hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan
organisasi, dan keterlibatan anggota dalam Kkegiatan berorganisasi.
Anggota organisasi dengan affective commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki keinginan
untuk itu.

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Komitmen Berkelanjutan (Continuance commitment) berkaitan
dengan kesadaran anggota organisasi akan mengalami kerugian jika
meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan continuance
commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi
karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi
tersebut.

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Komitmen Normatif (Normative commitment) menggambarkan
perasaan keterikatan untuk terus berada dalam organisasi. Anggota
organisasi dengan normative commitment yang tinggi akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus berada dalam

organisasi tersebut.
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Tipe-tipe komitmen organisasi cenderung timbul dari dalam diri karyawan
pada perusahaan tempat ia bekerja, seperti halnya yang dikemukakan oleh Allen
dan Mayer. Jenis-jenis komitmen tersebut diantaranya adalah komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif.

3. Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi menurut Allen dan
Meyer (2000).
1. Karakteristik Pribadi Individu
Karakteristik pribadi individu terbagi ke dalam dua variabel yaitu:
a. Variabel Demografis
Variabel demografis mencakup gender, usia, status pernikahan,

tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang bekerja pada suatu
organisasi, dalam beberapa penelitian ditemukan adanya hubungan
antara variabel demografis tersebut dan komitmen berorganisasi.

b. Variabel Disposisional

Variabel disposisional mencakup kepribadian dan nilai yang
dimiliki anggota organisasi. Hal-hal lain yang tercakup ke dalam
variabel disposisional ini adalah kebutuhan untuk berprestasi dan etos
kerja yang baik serta kebutuhan untuk berafiliasi dan persepsi individu
mengenai kompetensinya sendiri. Variabel disposisional ini memiliki
hubungan yang lebih kuat dengan komitmen berorganisasi, karena
adanya perbedaan pengalaman masing-masing anggota dalam
organisasi tersebut.

2. Karakteristik Organisasi
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Termasuk didalam karakteristik organisasi yaitu struktur organisasi,
desain kebijaksanaan dalam organisasi, dan bagaimana kebijaksanaan
organisasi tersebut disosialisasikan.

3. Pengalaman Selama Berorganisasi

Pengalaman berorganisasi tercakup ke dalam kepuasan dan motivasi
anggota organisasi selama berada dalam organisasi, perannya dalam
organisasi tersebut, dan hubungan antara anggota organisasi dengan

supervisor atau pemimpinnya.

B. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai sikap dan perasaan yang
dimiliki seseorang tentang pekerjaan mereka. Sikap positif dan menguntungkan
terhadap pekerjaan, menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi. Sikap negatif dan
tidak baik terhadap pekerjaan menunjukkan ketidakpuasan kerja, terkait dengan
sejaun mana anggota kelompok merasa tertarik kepada kelompok mereka dan
ingin tetap menjadi anggota kelompok tersebut (Armstrong, 2006).

Mulanya kepuasan kerja (Job Satisfaction) merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja adalah sikap

umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
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penghargaan yag diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima (Robbin, 2009).

Menurut Boles et al (2007), bahwa kepuasan kerja adalah sikap individu
yang terkait dengan pekerjaan. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang
dimiliki individu tentang pekerjaan mereka. kepuasan kerja menunjukan sejauh
mana seseorang merasa positif atau negatif tentang aspek intrinsik dan/atau
ekstrinsik seseorang terhadap pekerjaan mereka (James P dan John C, 1997).

Kepuasan kerja (job satisfaction) didefinisikan sebagai suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang Yyang merupakan hasil dari evaluasi
karakteristik-karakteristiknya. Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut,
sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif
yang berkaitan dengan pekerjaan tersebut. Orang yang merasa puas menganggap
kepuasan sebagai suatu rasa senang dan sejahtera karena dapat mencapai suatu
tujuan atau sasaran. Setiap pimpinan perusahaan perlu untuk mengetahui
informasi mengenai kepuasan karyawannya dalam bekerja secara akurat sebagai
bahan pertimbangan dalam mengambil keputusan untuk memecahkan masalah
yang dihadapi dalam perusahaan. Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima
(Robbins, 2008).

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang ingin diperoleh
pekerja terhadap pekerjaan-pekerjaan yang telah dilakukan. Kepuasan kerja

adalah konsep yang memiliki dimensi, aspek dan faktor yang berbeda dan harus
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dipertimbangkan oleh atasan kepada bawahan. Sikap yang positif dan

menguntungkan terhadap pekerjaan, menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi.

Bergitu sebaliknya sikap negatif dan tidak baik terhadap pekerjaan menunjukkan

ketidak puasan pekerja (Spector, 1985).

2. Teori Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat

sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaanya daripada beberapa lainnya. Teori

ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja.

Dibawah ini adalah teori kepuasan kerja menurut para ahli.

a. Two-Factor Theory dari Herzberg

Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja Yyang

menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction

(ketidakpuasan). Teori ini membagi situasi yang mempengaruhi sikap

seseorang terhadap pekerjaan mereka menjadi 2 kelompok yaitu

motivators dan hygiene factors.

Motivators adalah faktor-faktor atau situasi yang terbukti sebagai
sumber kepuasan yang terdiri dari prestasi (achievement),
pengakuan (recognition), pekerjaan itu sendiri (work it self),
tanggung jawab (responsibility), dan pengembangan potensi diri.

Hygiene Factor adalah faktor-faktor atau situasi yang terbukti
menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan (company policy dan administration),

supervision technical, upah (salary), hubungan antar pribadi
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(interpersonal relations), kondisi kerja (working condition), job

security, dan status.

b. Value Theory

Menurut konsep teori ini, kepuasan kerja terjadi pada tingkatan
dimana hasil pekerjaan yang diterima individu sesuai dengan harapan.
Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas. Semakin
sedikit mereka menerima hasil, akan kurang puas. Value theory
memfokuskan pada hasil manapun yang menilai orang tanpa

memerhatikan siapa mereka.
Memberikan tekanan pada nilai-nilai, teori ini menganjurkan bahwa
kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor. Oleh karena itu, cara
yang efektif untuk memuaskan pekerja adalah dengan menemukan apa

yang mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya.

3. Jenis-jenis Kepuasan Kerja
Menurut Hasibuan (2001), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga
jenis, yaitu:
1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja didalam pekerjaan merupakan kepuasan kerja yang
dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil Kerja,
penempatan, perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Karyawan yang menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaannya akan lebih
mengutamakan pekerjaannya.

2. Kepuasan kerja diluar pekerjaan
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Kepuasan kerja di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan
yang dinikmati diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan
diterima dari hasil kerjanya. Karyawan akan merasa puas apabila balas
jasa atau kompensasi yang diterima dari pelaksanaan tugas sesuai dengan
harapannya.

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan
kepuasan kerja yang mencerminkan sikap emosional yang seimbang antara
balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan akan merasa puas
apabila hasil kerja dan balas jasa dirasa adil dan layak.

4. Dimensi kepuasan kerja
Spector (1985) mengemukakan bahwa kepuasan kerja terdiri dari sembilan
dimensi yaitu :
1. Gaji
Gaji merupakan sejumlah uang yang dibayarkan kepada karyawan untuk

pekerjaan yang telah dia lakukan. Aspek ini merupakan hal yang bersifat multi

dimensional. (Wong Yvonne, et al. 2014).
2. Promosi

Promosi merupakan kebijakan dan administrasi perusahaan dalam
penugasan kembali karyawan ke pekerjaan tingkat yang lebih tinggi karena alasan
tertentu, promosi berisi sikap umum yang meliputi persepsi individu, reaksi emosi
individu dan kecenderungan prilaku individu terhadap aspirasi atau kesempatan
untuk berkembang dan maju, meliputi promosi memperoleh pendidikan, tanggung

jawab dan kesempatan (Cobb, 2004 dalam Wong Yvonne, et al. 2014).
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3. Pengawasan

Pengawasan merupakan pemberian pekerjaan kepada karyawan secara
adil, memberikan saran dan umpan balik kepada karyawan terkait Kinerja
pekerjaan mereka dan mengevaluasi kinerja karyawan serta mengisi formulir
penilaian bagi mereka (Resheske, 2001 dalam Wong Yvonne, et al. 2014).
4. Manfaat

Manfaat mengacu pada keuangan tidak langsung pembayaran atau
kompensasi di luar gaji rutin karyawan yang diberikan kepada karyawan seperti
gaji karyawan asuransi, liburan, liburan berbayar, kafetaria yang disubsidi, mobil
perusahaan, perlindungan pendapatan cacat, rencana pensiun dan lainnya (Dessler,
2013 dalam Wong Yvonne, et al. 2014).
5. Hadiah kontingen

Hadiah kontingen merupakan hadiah tambahan perusahaan yang diberikan
kepada karyawan secara cuma-cuma (Dessler, 2013 dalam Wong Yvonne, et al.
2014).
6. Prosedur operasi

Prosedur operasi merupakan sejumlah peraturan perusahaan Yyang
dibebankan kepada karyawan yang semestinya di taati (Cobb, 2004 dalam Wong
Yvonne, et al. 2014).
7. Rekan kerja

Sikap umum yang meliputi persepsi individu, reaksi emosi individu dan
kecenderungan perilaku individu terhadap rekan kerja yang dimilikinya dalam

organisasi, rekan kerja berkaitan dengan tingkat kepuasan karyawan dengan rekan
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kerja mereka mengenai interaksi terkait pekerjaan (Cobb, 2004 dalam Wong
Yvonne, et al. 2014).
8. Sifat pekerjaan

Sifat pekerjaan merupakan keadaan pekerjaan dimana karyawan merasa
terbebani atau longgar dengannya (Spector, 1997 dalam Wong Yvonne, et al.
2014).
9. Komunikasi

Komunikasi berupa kepuasan di mana karyawan mendapatkan bagian

dari komunikasi yang intensif dalam organisasi (Spector, 1997 dalam Wong

Yvonne, et al. 2014).

C. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

David dan Thomas (2008) mendefinisikan Organizational Citizenship
Behavior sebagai perilaku berdasarkan sukarela karyawan yang tidak berkaitan
pada batas-batas pekerjaan dan tidak secara resmi menerima penghargaan, tetapi
mampu berkontribusi pada pengembangan produktivitas dan efektivitas
organisasi. Perilaku ini mendorong prososial dalam organisasi, membantu
karyawan dalam organisasi untuk mengatasi kondisi yang dibutuhkan satu sama
lain.

Borman dan Motowidlo (1993) mendefinisikan Organizational Citizenship
Behavior sebagai kinerja kontekstual yang tidak secara khusus termasuk dalam
deskripsi pekerjaan, namun masih berkontribusi terhadap kehidupan organisasi.

Organ (1997) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai
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perilaku individu sukarela dan kebijaksanaan individu yang diharapkan dapat
meningkatkan keefektifan organisasi secara keseluruhan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) telah didefinisikan sebagai
perilaku kebijaksanaan karyawan yang mempromosikan fungsi efektif pada
organisasi tanpa diakui dalam sistem penghargaan yang tertulis, (Organ & Ryan
1995).

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku yang bersifat
sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang
mengedepankan kepentingan organisasi, Organizational Citizenship Behavior
juga merupakan perilaku individual sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan
kinerja, dan tidak diperintah secara formal, terakhir Organizational Citizenship
Behavior tidak berkaitan langsung dengan sistem reward. Artinya perilaku ekstra
peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk uang
(Niehoff & Moorman, 1993).

Bogler dan Somech (2005) mengatakan bahwa organizational citizenship
behavior adalah perilaku sekehendak hati yang diarahkan oleh individu atau
organisasi secara keseluruhan. Dari beberapa pendapat mengenai OCB dapat
disimpulkan bahwa OCB merupakan perilaku sukarela yang melebihi kebutuhan
dasar pekerja seperti membantu rekan kerja dan sopan kepada orang lain, yang
menguntungkan organisasi dan tidak berkaitan dengan sistem kompensasi.

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan, maka dapat disimpulkan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku informal

karyawan berupa kesadaran yang berbentuk bantuan diluar tugas formal yang
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telah disepakati oleh organisasi dan karyawan untuk meningkatkan efektifitas
organisasi secara sukarela.
2. Manfaat Organizational Citizenship Behavior terhadap Perusahaan

Hasil penelitian mengenai pengaruh OCB terhadap kinerja organisasi
menurut Podsakoff et al. (2000) terdiri dari meningkatkan produktivitas rekan
kerja, meningkatkan produktivitas manajer, menghemat sumber daya yang
dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan, membantu menghemat
energi sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok, menjadi
sarana efektif untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok Kerja,
meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan
karyawan terbaik, meningkatkan stabilitas Kinerja organisasi, dan meningkatkan
kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan.

a. OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja.

Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat
penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan
produktivitas rekan tersebut. Seiring dengan berjalannya waktu,
perilaku membantu yang ditunjukkan karyawan akan membantu
menyebarkan kemudahan dalam bekerja ke seluruh unit kerja atau
kelompok.

b. OCB menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan
organisasi secara keseluruhan

Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan
masalah dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan

manajer, konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk
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melakukan tugas lain, seperti membuat perencanaan. Karyawan yang
menampilkan conscientiousness yang tinggi hanya membutuhkan
pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer dapat
mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada mereka. Ini
berarti lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk melakukan
tugas yang lebih penting. Karyawan lama yang membantu karyawan
baru dalam pelatihan dan melakukan orientasi kerja akan membantu
organisasi mengurangi biaya untuk keperluan tersebut. Karyawan yang
menampilkan perilaku sportsmanship akan sangat menolong manajer
tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk berurusan dengan
keluhan-keluhan kecil karyawan.

OCB meningkatkan produktivitas manajer.

Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan
membantu manajer mendapatkan saran dan/atau umpan balik yang
berharga dari karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit
kerja. Karyawan yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik
dengan rekan kerja, akan menolong manajer terhindar dari Krisis
manajemen.

. OCB membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk
memelihara fungsi kelompok.

Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan
semangat, moral (morale), dan kerekatan (cohesiveness) kelompok,
sehingga anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu menghabiskan

energi dan waktu untuk pemeliharaan fungsi kelompok. Karyawan
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yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan kerja akan
mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang dihabiskan
untuk menyelesaikan konflik manajemen berkurang.
OCB menjadi sarana efektif untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan
kelompok kerja

Menampilkan perilaku civic virtue (seperti menghadiri dan
berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan membantu
koordinasi di antara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok. Menampilkan
perilaku courtesy (misalnya saling memberi informasi tentang
pekerjaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari munculnya
masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk diselesaikan.
Meningkatkan ~ kemampuan organisasi untuk menarik dan
mempertahankan karyawan terbaik

Perilaku menolong dapat meningkatkan moral dan kerekatan serta
perasaan saling memiliki di antara anggota kelompok, sehingga akan
meningkatkan kinerja organisasi dan membantu organisasi menarik
dan mempertahankan karyawan yang baik. Memberi contoh pada
karyawan lain dengan menampilkan perilaku sportsmanship (misalnya
tidak mengeluh karena permasalahan-permasalahan kecil).
. OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi.

Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat kerja atau
yang mempunyai beban kerja berat akan meningkatkan stabilitas

(dengan cara mengurangi Vvariabilitas) dari kinerja unit Kkerja.
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Karyawan yang conscientious cenderung mempertahankan tingkat
Kinerja yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas
pada kinerja unit kerja.
h. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan
perubahan lingkungan.
Karyawan yang mempunyai hubungan yang dekat dengan pasar
dengan sukarela memberi informasi tentang perubahan yang terjadi di
lingkungan dan memberi saran tentang bagaimana merespons
perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan
cepat. Karyawan yang secara aktif hadir dan berpartisipasi pada
pertemuan-pertemuan di organisasi akan membantu menyebarkan
informasi yang penting dan harus diketahui oleh organisasi. Karyawan
yang menampilkan perilaku conscientiousness (misalnya kesediaan
untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian baru)
akan meningkatkan kemampuan organisasi beradaptasi dengan
perubahan yang terjadi di lingkungan.
3. Faktor-faktor yang Memengaruhi Organizational Citizenship Behavior
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior karyawan pada organisasi atau perusahaan adalah sebagai berikut :
a. Budaya dan Iklim Organisasi
Konovsky dan Pugh (1994) menggunakan teori pertukaran sosial
untuk berpendapat bahwa ketika karyawan telah puas terhadap

pekerjaannya, mereka akan membalasnya. Pembalasan dari karyawan
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tersebut termasuk perasaan memiliki yang kuat terhadap organisasi dan
perilaku seperti organizational citizenship.
Kepribadian dan Suasana Hati

Menurut Elanain (2007), kepribadian individu memainkan peran
penting dalam perilaku kerja. Selanjutnya, hasil dari studi ini mempunyai
implikasi praktis yang penting dalam proses seleksi karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa keterbukaan terhadap pengalaman,
kesadaran, dan stabilitas emosional merupakan ciri-ciri kepribadian yang
paling penting dalam memprediksi OCB. Oleh karena itu, penelitian ini
menunjukkan bahwa proses seleksi karyawan untuk mendapatkan target
pelamar memiliki kepibadian yang baik sehingga dapat meningkatkan staf
OCB.
Dukungan Organisasional

Shore dan Wayne (1993) menemukan bahwa persepsi terhadap
dukungan organisasional (Perceived Organizational Support/POS) dapat
menjadi prediktor Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pekerja
yang merasa bahwa mereka didukung organisasi akan memberikan umpan
balik (feedback) dan menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan
tersebut dengan terlibat dalam perilaku citizenship.
Kualitas Interaksi Atasan dan Bawahan

Menurut Wayne, Shore, dan Leden (1997), karyawan yang memiliki
kualitas interaksi yang tinggi dengan atasannya dapat mengerjakan

pekerjaan selain yang biasa mereka lakukan. Sedangkan karyawan yang
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memiliki kualitas interaksi yang rendah dengan atasannya lebih cenderung
menujukkan pekerjaan yang rutin saja dari sebuah kelompok kerja.
e. Masa Kerja
Sommer, Bae, dan Luthans (1996) mengemukakan masa kerja dapat
berfungsi sebagai prediktor OCB karena variable-variabel tersebut

mewakili “pengukuran” terhadap “investasi” karyawan di organisasi.

4. Dimensi Organizational Citizenship Behavior
Niehoff & Moorman (1993) mengemukakan bahwa terdapat ada lima
dimensi Organizational Citizenship Behavior pada penelitiannya yaitu :

1. Altruisme (Altruism)

Altruisme merupakan perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya
yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai
tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah
kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang

ditanggungnya.

2. Kesopanan (Courtesy)

Perilaku menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari
konflik interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang
menghargai dan memerhatikan orang lain. Contoh perilaku dalam kategori ini
adalah secara berkala "menyentuh dasar" rekan kerja untuk mencari tahu
bagaimana pekerjaan akan berjalan, atau membiarkan orang lain tahu bagaimana

mencapainya.



32

3. Sikap Sportif (Sportsmanship)

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal
dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan—keberatan. Seseorang yang
mempunyai tingkatan yang tinggi dalam sportsmanship akan meningkatkan iklim
yang positif di antara karyawan. Karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama
dengan yang lain sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih

menyenangkan.

4. Ketelitian (Conscientiousness)

Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan
perusahaan, misalnya efesiensi penggunaan waktu dan melampaui harapan,
perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan.
Dimensi ini menjangkau jauh di atas dan jauh ke depan dari panggilan tugas.
Seseorang yang sadar akan tanggung jawabnya secara sukarela mengambil
tanggung jawab ekstra, tepat waktu, menempatkan kepentingan pada
keterperincian dan kualitas tugas, dan secara umum mengerjakan di atas dan jauh

melebihi panggilan tugas.

5. Kebijakan Sipil (Civic Virtue)

Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi
(mengikuti  perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk
merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur—prosedur organisasi dapat
diperbaiki dan melindungi sumber—sumber yang dimiliki oleh organisasi).
Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada

seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang ditekuni.



Penelitian Terdahulu

Berikut ini merupakan beberapa literatur dari penelitian sebelumnya

tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja, OCB karyawan :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No

Judul

Hasil

The measurement and
antecedents of affective,
continuance and normative
commitment to the
organization.

Oleh : Allen, N. J. & Meyer,
J. P. (1990)

Hasil analisis korelasi kanonik dari
hubungan afektif, kelanjutan dan
komitmen normatif dan prediksi
mereka pendahuluan tentang
komitmen afektif. Dari masing-
masing variabel, afektif berkorelasi
secara signifikan dengan varian
kanonik pertama. Dengan demikian,
karyawan yang merasa nyaman
dengan peran mereka dan yang
merasa kompeten dalam pekerjaan,
menyatakan afektif yang lebih besar
berperan kepada organisasi.

The influens of job
satisfaction, organizational
commitment, and fairness
perceptions to the
organizational citizenship

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kontrak kepusan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh terhadap OCB
karyawan melalui variabel komitmen

2 | behavior in PT. Heir sales i T -
) organisasi Tingginya tinggkat
Indonesia Bandung Branch komitmen akan meningkatkan
loyalitas karyawan, sehingga akan
Vanny, et. al. (2017) meningkatkan OCB karyawan.
The Effective of Job
Satisfaction on . .
Organizational Citizenship Kepuasan kerja berpengaruh po_smf
3 |g ehavior pada OCB karyawan pada studi yang
dilakukan di Iran.
Sayyed, et. al. (2015)
Measurement of human Pad_a I_<ore|asi kanonika_l yaitu uji
service staff satisfaction: statistik U terdapat variabel yang
Development of the Job bertolak belakang satu sama lain,
4 yaitu antara gaji dan prosedur operasi.

Satisfaction Survey

Spector, P. E. (1985)

Ketika gaji tinggi maka terlihat
ketidak sukaan karyawan kepada
prosedur operasi.
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B. Rerangka Pemikiran

Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana
teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan diidentifikasi sebagai suatu
permasalahan. Berdasarkan perumusan masalah maka hubungan antara kontrak
psikologis, komitmen organisasi dan kinerja karyawan digambarkan sebagai
berikut :

Menurut Meyer dan Allen (1990), komitmen organisasi adalah keadaan
psikologis yang mencirikan hubungan karyawan dengan organisasi dengan
implikasinya terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam
organisasi.

Indikator pada komitmen organisasi menurut Allen dan Mayer (1990)
terdapat 3 bagian yaitu:

1. Komitmen Afektif
2. Komitmen Berkelanjutan
3. Komitmen Normatif

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang ingin diperoleh
pekerja terhadap pekerjaan pekerjaan yang telah di kerjakan. Kepuasan kerja adala
konsep yang memiliki dimensi, aspek dan faktor yang berbeda dan harus
dipertimbangkan oleh atasan kepada bawahan. Sikap yang positif dan menguntungkan
terhadap pekerjaan, menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi. Bergitu sebaliknya
sikap negatif dan tidak baik terhadap pekerjaan menunjukkan ketidak puasan
pekerja (Spector, 1985).

Indikator kepuasan kerja menurut Spector, (1985), adalah sebagai berikut :
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1. Gaji
2. Promosi
3. Pengawasan
4. Manfaat
5. Hadiah kontingen
6. Prosedur operasi
7. Rekan kerja
8. Sifat pekerjaan
9. Komunikasi

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku yang bersifat
sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang
mengedepankan kepentingan organisasi, Organizational Citizenship Behavior
juga merupakan perilaku individual sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan
kinerja, dan tidak diperintah secara formal, terakhir Organizational Citizenship
Behavior tidak berkaitan langsung dengan sistem reward. Artinya perilaku ekstra
peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk uang
(Niehoff & Moorman, 1993)
Indikator Organizational Citizenship Behavior menurut Niehoff & Moorman,
(1993) adalah sebagai berikut :
1. Altruisme (Altruism)
2. Kesopanan (Courtesy)
3. Sikap sportif (sportsmanship).
4. Ketelitian (conscientiousness)

5. Kebijakan sipil (civic virtue)
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Berdasarkan pada faktor-faktor yang memiliki pengaruh terhadap komitmen
organisasi, kepuasan kerja, dan Organizational Citizenship Behavior maka

rerangka penelitian ini ditunjukkan oleh gambar berikut:

H1l
Komitmen Organisasi (X1)
1. Komitmen Afektif
2. Komitmen Normatif /
3. Komitmen berkelanjutan Organizational
Citizhenship Behavior ()
Allen & Meyer. (1990)
1. Altruisme
2. Kesopanan
3. Sikap sportif
4. Ketelitian
Kepuasan Kerja (X2) 5. Kebijakan sipil
1. Gaji Niehoff, B.P. and
2. Promosi Moorman, R.H. (1993)
3. Pengawasan
4. Manfaat
5. Hadiah kontingen
6. Prosedur operasi
7. Rekan kerja
8. Sifat pekerjaan
9. Komunikasi
Spector. (1985) H2

Gambar 1.1 Rerangka Pemikiran.
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C. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan, dan tinjauan pustaka, maka peneliti dapat

mengambil hipotesis berupa:

H1. Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan PT Masa Kini Mandiri.

H2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) karyawan PT Masa Kini Mandiri.



I11. METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal yang membuktikan
hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Penelitian
kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya membuktikan
hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari
variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi disebut variabel

independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel dependen.

B. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan
kualitatif. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
dan sekunder.
1. Data Primer

Data primer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh
peneliti yang berkaitan dengan variabel yang diteliti (Sanusi, 2011).

Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam yaitu:

a. Data kualitatif, bersifat tidak berstruktur sehingga variasi data dari

sumbernya mungkin sangat beragam. Hal ini disebabkan karena para

karyawan yang terlibat dalam penelitian ini diberi kebebasan untuk
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mengutarakan pendapat. Data ini diperoleh langsung dari PT Masa
Kini Mandiri Hari Lampung Post seperti gambaran umum perusahaan,
hasil pengisian kuesioner dan data lainnya yang dapat menunjang
penelitian ini.
b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti.
Data kuantitatif adalah data yang dapat dihitung berupa angka-angka
yang diperoleh langsung dari PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung
Post seperti jumlah karyawan, absensi karyawan dan data lainnya yang
dapat menunjang penelitian ini.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah informasi yang diperoleh dari sumber yang telah ada
atau dari penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atau
dokumentasi perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian.
Data sekunder dibagi menjadi dua, yaitu :
a. Data internal
Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam
perusahaan yang bersangkutan.
b. Data eksternal
Data eksternal yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu diluar perusahaan
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C. Populasi

Berdasarkan penelitian Xiaoye, et al. (2018) mengatakan dalam topik
penelitian komitmen organisasi dan OCB, pekerja yang layak diteliti adalah
pekerja tetap, sebab pekerja tetap umumnya memiliki jangka waktu yang lama
hingga ia pensiun sehingga bisa diperlakukan jangka panjang pula. Sementara
pekerja temporer, mereka tidak diragukan lagi memiliki turnover yang sudah bisa

diduga waktunya.

Arikunto (1998) mengatakan bahwa sebagai ancer-ancer, jika peneliti
mempunyai beberapa ratus subyek dalam populasi, mereka dapat menentukan
kurang lebih 25% -30% dari jumlah subyek tersebut. Jika jumlah anggota subyek
dalam populasi hanya meliputi antara 100 hingga 150 orang dan dalam
pengumpulan data peneliti menggunakan angket/kuesioner, sebaiknya subyek
sejumlah itu diambil seluruhnya. Populasi dari penelitian ini yaitu seluruh

karyawan tetap PT Masa Kini Mandiri yang berjumlah 132.

D. Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian merupakan salah satu hal terpenting dalam setiap
penelitian, variabel penelitian ditentukan berdasarkan masalah yang ada di
lapangan setelah survei dilakukan. Penjelasan ini mengenai variabel penelitian
dan definisi operasional variabel sebagai berikut:
1. Variabel Penelitian

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Variabel bebas (independent variabel)
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan

timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang



41

digunakan dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi, dan kepuasan

kerja.

2. Variabel terikat (dependent variabel)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel

bebas. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah OCB

2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel

penelitian merupakan penjelasan dari

masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-

indikator yang membentuknya. Definisi operasional variabel dalam penelitian ini

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3.1 Definisi dan Pengukuran Variabel

Organization
al Citizenship
Behavior
(variabel Y)

sukarela Karyawan yang
tidak berkaitan pada batas-
batas pekerjaan dan tidak
secara resmi menerima
penghargaan, tetapi mampu
berkontribusi pada
pengembangan
produktivitas dan efektivitas
organisasi (Foote & Tang
,2008)

1. Altruisme

2. Kesopanan

3. Sikap Sportif
4. Ketelitian

5. Kebijakan Sipil

(Niehoff, B.P. and Moorman,
R.H, 1993)

Variabel Definisi Operasional Pengukuran Variabel Skala
Sikap atau orientasi pada 1. Komitmen Afektif
organisasi yang 2. Komitmen berkelanjutan
Komitmen menunjukkan identitas 3. Komitmen Normatif
Organisasi seseorang kepada
(variabel X;) organisasi dan perasaan
memiliki organisasi (Allen & Meyer, 1990).
(Gautam et al., 2004)
1. Gaji
Menunjukan sejauh mana 2. Promosi
" 3. Pengawasan
seseorang merasa positif Skala
Kepuasan atau negatif tentang aspek 4. Man_faat . Likert
! it T 5. Hadiah kontingen IKer
Kerja intrinsik dan / atau . 1=STS
. o 6. Prosedur operasi
(variabel X;) | ekstrinsik seseorang . 2=TS
; 7. Rekan kerja
terhadap pekerjaan mereka . ; 3=N
(Bhuian dan Menguc, 2002) 8. Sifat pekerjaan
' 9. Komunikasi 4'_5
(Spector, 1985) 5=SS .
. (Sanusi,
perilaku berdasarkan 2011)
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E. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain
penelitian untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam skripsi.
Metode yang digunakan peneliti adalah metode kuesioner yaitu :
1. Metode Kuesioner

Metode kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang dirumuskan
sebelumnya yang akan dijawab oleh responden. Menggunakan alternatif jawaban
yang sama untuk berbagai macam pertanyaan membuat responden dapat
memberikan jawaban terhadap berbagai macam pertanyaan dalam waktu yang
relatif singkat (Sugiono, 2013). Penyebaran kuesioner ini merupakan mekanisme
pengumpulan data yang efisien, karena kuesioner dapat dibagikan langsung,
disuratkan, ataupun disebarkan melalui email kepada responden. Pengukuran
kuesioner pada penelitian ini menggunakan Skala Likert, di mana skor yang

diberikan pada setiap jawaban responden adalah :

a. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5
b. Jawaban Setuju (S) diberi skor 4
c. Jawaban Netral (N) diberi skor 3
d. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2

e. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

2. Studi Kepustakaan
Studi pustaka adalah kajian teoritis referensi ilmiah lainnya yang berkaitan

dengan budaya, nilai dan norma yang berkembang pada situasi sosial yang diteliti
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(Sugiyono, 2012). Studi pustaka adalah mempelajari berbagai buku referensi
serta hasil penelitian sebelumnya yang sejenis guna untuk mendapatkan landasan
teori yang berkaitan dengan masalah penelitian. Penelitian dilakukan dengan
mempelajari literatur dan buku yang berhubungan dengan penulisan skripsi,
seperti karya ilmiah, jurnal, buku dan hal-hal yang berhubungan dengan

penelitian.

F. Pengujian Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Menurut Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur valid
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis faktor dengan bantuan software SPSS.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA)
digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau
tidaknya dilakukan analisis faktor. Bila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5 maka
proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui
jika nilai faktor loading > 0,5. Jika terdapat nilai faktor loading < 0,5 maka harus
dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai yang kurang dari 0,5

atau terjadi cross loading.
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2. Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel jika jawaban seseorang terhadap pernyataan kuesioner konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu. Cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas
kuesioner dalam penelitian ini adalah uji statistik Cronbach Alpha. Suatu variabel

dinyatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.6.

3. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi
normal. Uji normalitas diperlukan karena untuk melakukan pengujian-pengujian
variabel lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi
normal. Residual berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikan > 0,05. Jika
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid dan statistik parametrik

tidak dapat digunakan.

G. Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan/dipakai peneliti dalam penelitian ini
adalah:
1. Deskripsi Hasil Survei

Deskriptif  hasil survei dilakukan untuk mendeskripsikan dan
menginterpretasikan sesuatu, misalnya kondisi atau hubungan yang ada, pendapat
yang berkembang, proses yang sedang berlangsung, akibat atau efek yang terjadi,

atau tentang kecenderungan yang tengah berlangsung.
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2. Analisis Kuantitatif
Analisis  kuantitatif pada penelitian ini akan dilakukan dengan
menggunakan analisis regresi linear berganda. Analisis regresi linear berganda
adalah hubungan secara linear antara dua atau lebih variabel independen (X1, X2,
. Xn) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen
mengalami kenaikan atau penurunan. Untuk melakukan pengujian regresi linear
berganda, penulis menggunakan bantuan program software SPSS.
Persamaan regresi linear berganda untuk hipotesis pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:
Y=za+hbiXi+e
Y =a2+haXo+e
Keterangan:
Y =variabel OCB
X1 = variabel Komitmen Organisasi
X2 = variabel Kepuasan Kerja
a1,2 = konstanta
b1,2 = koefisien
e =tingkat eror (eror term) (Sugiyono, 2013).
H. Pengujian Hipotesis
Hipotesis  berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa
dugaan tentang hubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian.
Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan
fakta, atau dengan mempelajari konsistensi logis (Sugiyono,2009). Metode

pengujian terhadap hipotesis yang diajukan, dilakukan pengujian secara parsial

untuk mengetahui variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel
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dependen, dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig < a (0,05), dengan Kriteria

pengujian sebagai berikut:

o Jika thitung > traber (0,05), maka hipotesis dapat didukung.

o Jika thitung < traber (0,05), maka hipotesis tidak dapat didukung.



V. SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakuan
mengenai pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap OCB dapat

disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu:

1. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship behavior (OCB), dengan nilai koefisien b sebesar
0,378 dan nilai p-value (sig) 0.000.% dari tiga indikator terdapat satu
indikator degan rata-rata terendah yaitu komitmen berkelanjutan sebesar 3,22
dan rata-rata tertinggi pada sub variabel komitmen afektif sebesar 3,43.

2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship behavior (OCB), dengan koefisien b sebesar 0.333 dan nilai p-
value (sig) sebesar 0.000 %. Dari sembilan indikator terdapat satu indikator
dengan nilai rata-rata terendah yaitu sub variabel gaji sebesar 2.74 dan

tertinggi pada sub variabel pengawasan, sebesar 3.50.
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B. Saran

Setelah melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai berikut :

1.

Pemimpin PT Masa Kini Mandiri sebaiknya memberikan motivasi kepada
bawahannya agar saling menjalin komunikasi dengan baik, saling membantu
rekan kerja yang kesulitan melakukan pekerjaannya, juga agar tetap setia
kepada perusahaan.

PT Masa Kini Mandiri sebaiknya menyesuaikan gaji yang di berikan kepada
karyawan dengan kontribusi yang diberikan, memberikan kompensasi kepada
karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Terdapat beberapa responden yang tidak mengisi dengan lengkap pernyataan
yang terdapat dalam kuesioner, sehingga kuesioner tidak dapat diolah.

Variabel yang digunakan dalam penelitian selanjutnya diharapkan lebih
bervariasi dengan menambahkan variabel lainnya seperti voice behavior dan

motivasi.
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