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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB) PADA KARYAWAN
RRI BANDAR LAMPUNG

Oleh :
Aisyah Rizga Ayundra

Sumber daya manusia membutuhkan motivasi dalam melakukan tugasnya sehingga dapat
meningkatkan kinerja organisasi yang akan membantu perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Oleh karena itu, penulis meneliti pengaruh motivasi kerja dan komitmen
organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar
Lampung. Penelitian ini menggunakan kuesioner skala likert dengan ukuran sampel sebanyak
84 responden dengan teknik analisis data yaitu analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian pada hipotesis pertama yang diajukan didukung dalam penelitian. Temuan
penelitian ini adalah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hipotesis kedua yang diajukan yaitu komitmen
organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Saran penelitian ini diharapkan bahwa perusahaan senantiasa melibatkan
karyawan dalam proses pengambilan keputusan dan memberikan kesempatan yang sama
kepada setiap karyawan. Perusahaan juga disarankan untuk mengikutsertakan karyawan pada
program pelatihan yang mampu membantu jenjang karier di masa depan dan menciptakan
budaya kerja kolaboratif yang tetap menjaga keseimbangan hak dan kewajiban para
karyawan. Keterbatasan dalam penelitian ini adalah jumlah populasi dan sampel yang
terbilang masih sedikit. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk mempertimbangkan
penambahan variabel lain yang mungkin mampu mempengaruhi motivasi kerja, komitmen
organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Kata kunci: Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB).



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(OCB) IN RRI BANDAR LAMPUNG EMPLOYEES

By :
Aisyah Rizga Ayundra

Human resources need motivation in performing their duties to improve
organizational performance, which will help the company to achieve its goals.
Therefore, the authors examined the effect of work motivation and organizational
commitment on organizational citizenship behavior in RRI Bandar Lampung
employees. This study used a Likert-scale questionnaire with a sample size of 84
respondents and the data were analyzed using multiple linear regression analysis. The
result of the research on the first hypothesis proposed were supported in the study.
The findings of this study are that work motivation has a positive and significant
effect on organizational citizenship behavior. The second hypothesis proposed is that
organizational commitment has a negative and insignificant impact on organizational
citizenship behavior. This research suggests that the company always involve
employees in the decision making process and provide equal opportunities to every
employee. Companies are also advised to include employees in training programs that
can help future career paths and create a collaborative work culture that maintains a
balance of employees’ rights and responsibilities. The limitation of this study is the
relatively small number of respondents. Future research is suggested to consider
adding other variables that may influence work motivation, organizational
commitment, and organizational citizenship behavior.

Keywords : Work Motivation, Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behavior.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia pasti memiliki kontribusi yang sangat besar dalam proses
berjalannya suatu organisasi dan sumber daya manusia juga mampu berkontribusi
dalam mengembangkan organisasi tersebut. Sumber daya manusia pada dasarnya
menjadi penggerak dalam organisasi dimana keterlibatannya dalam suatu perusahaan
sudah diatur menggunakan wewenang dan tanggung jawab. Sumber daya manusia
membutuhkan motivasi dalam melakukan tugasnya sehingga dapat meningkatkan
Kinerja organisasi yang akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Kinerja yang tinggi akan mendorong terciptanya Organizational Citizenship Behavior
(OCB), yang menurut Aldag dan Reschke (1997) merupakan keadaan dimana
individu berkontribusi melampaui persyaratan yang telah ditetapkan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku pilihan yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif (Robbins, 2006). Selain itu Dara dan
Garay (2006) menyebutkan bahwa OCB merupakan perilaku sukarela seorang
karyawan untuk melakukan tugas atau aktivitas di luar tanggung jawab atau

kewajibannya untuk memajukan atau memberi manfaat bagi organisasinya.

Menurut Mujiati (2017), proses munculnya OCB adalah saat dimana pegawai sudah
melaksanakan dengan baik seluruh tugas utamanya yang nantinya akan memunculkan
perilaku melebihi perannya dengan memberikan kontribusi yang lebih banyak.
Adanya OCB ini menjadi sangat penting bagi keberhasilan organisasi, hal ini

dikarenakan OCB merupakan perilaku sukarela yang diberikan karyawan pada



organisasi. Jika OCB ini bisa berjalan dengan baik maka perusahaan akan menerima
manfaat jangka panjang yang bisa menyebabkan loyalitas jangka panjang, kinerja
yang baik dalam jangka panjang dan juga nama baik akan diperoleh perusahaan

dikarenakan karyawan menceritakan kebaikan organisasi pada lingkungan eksternal.

Perusahaan dapat melakukan beberapa hal demi mendorong karyawan untuk
memiliki sikap OCB, seperti memberikan dukungan organisasi (Kao et al., 2023),
menerapkan prinsip work-life balance (Deery et al., 2016), serta turut menyertakan
karyawan dalam urusan perusahan (Raineri dan Paillé, 2016). Hal tersebut dapat
memberikan rasa puas karyawan terhadap pekerjaan, sehingga mampu meningkatkan
perilaku positif karyawan, termasuk OCB. Organizational Citizenship Behavior
(OCB) ini dapat memainkan peran penting dalam perusahaan karena dianggap
mampu meningkatkan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan dengan

mendorong kinerja karyawan yang efektif dan efisien (Margahana, 2020).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) mampu memberikan signifikansi
manfaat yang sangat baik bagi perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh
Kusumajati (2014) menjabarkan terkait manfaat OCB bagi perusahaan, seperti
mampu menjaga stabilitas kinerja perusahaan, mengurangi adanya turnover
karyawan, mendorong peningkatan kemampuan beradaptasi pada perubahan
lingkungan, dan mampu meningkatkan produktivitas manajemen perusahaan. Oleh
karena itu, jika suatu perusahaan mendukung atau mendorong agar karyawannya
memiliki OCB maka perusahaan akan mencapai kinerja yang lebih baik lagi

kedepannya.

Untuk meningkatkan OCB dalam organisasi maka motivasi kerja juga harus
ditingkatkan. Hal ini dikarenakan kualitas sumber daya manusia akan terpenuhi
apabila kepuasan yang didapatkan dari adanya motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja dapat tercipta dengan sempurna. Oleh karena itu karyawan yang merasa puas
akan berbicara positif terhadap organisasinya. Di samping itu menurut Van Dyne

(dalam Sopiah, 2008) komitmen organisasi juga menjadi penentu terciptanya OCB,



karena perilaku ini akan mengarahkan karyawan sehingga tidak bergantung pada
tekanan dari pimpinan atau karena adanya sistem reward yang telah ditetapkan, tetapi
karyawan bekerja karena memiliki kepercayaan yang kuat terhadap tujuan dari

organisasi.

Motivasi kerja merupakan konsep multidimensional terkait bagaimana seorang
karyawan mampu berinteraksi dengan organisasi mereka dan sejauh mana seorang
karyawan tersebut merasakan koneksi, kewajiban, dan juga penghargaan yang
didapatkan dari organisasi tersebut (Allen dan Meyer, 1990). Motivasi kerja yang
didapatkan oleh karyawan dari lingkungan kerja disekitarnya merupakan salah satu
faktor pemicu atau faktor pendorong bagi karyawan tersebut untuk menunjukkan
semua potensi dirinya guna membantu organisasi tersebut mencapai tujuan yang

diinginkannya.

Berbagai penelitian telah mengidentifikasi faktor-faktor yang mampu mempengaruhi
motivasi kerja, seperti kepemimpinan yang baik (Chua dan Ayoko, 2021), lingkungan
kerja (Prakoso et al., 2014), program pelatihan bagi karyawan (Chahar et al., 2021),
jenjang Karir, karakteristik tugas yang jelas, dan penghargaan atas kinerja karyawan
(Seghobane dan Kokt, 2021). Oleh karena itu, faktor-faktor tersebut mampu
mendorong karyawan mendapatkan motivasi kerja sehingga kualitas kerja para

karyawan akan meningkat dan mampu mencapai tujuan perusahaan.

Beberapa hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk memotivasi karyawan
adalah dengan mengajak karyawan untuk turut aktif berpartisipasi dalam setiap
kegiatan yang ada, memberikan setiap karyawan kesempatan yang sama dalam
menyampaikan pendapatnya dan juga memberikan kesempatan dalam proses
pengambilan suatu keputusan. Hal ini dapat senantiasa mendorong rasa tanggung

jawab setiap karyawan tersebut atas tujuan perusahaan.

Dampak positif yang didapatkan oleh perusahaan dari adanya motivasi, menurut
Kurniasari (2018), adalah seperti adanya peningkatan produktivitas karyawan,

membangun Kinerja tim yang stabil, dan meningkatnya reputasi baik perusahaan.



Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja pada karyawan tidak hanya
memengaruhi individu, tetapi juga mampu meningkatkan dinamika tim maupun
perusahaan. Lalu dengan terciptanya lingkungan kerja yang mendukung motivasi
kerja karyawan maka perusahaan tidak hanya meningkatkan produktivas kerja namun

juga membangun kerja sama tim yang inovatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Gomes (2005) menyebutkan bahwa pegawai yang
memiliki motivasi adalah pegawai yang perilakunya mengarah pada tujuan organisasi
dan dalam kegiatan-kegiatannya tidak mudah terganggu oleh gangguan-gangguan
yang mungkin terjadi. Lalu menurut bytyqi (2020) dalam penelitian yang
dilakukannya menunjukkan hasil bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Komitmen organisasi merupakan faktor yang sangat penting dalam organisasi dalam
upaya mencapai tujuan, visi, dan misi organisasi secara maksimal (Bar-Hayim dan
Berman, 1992). Adanya komitmen yang tinggi dari individu dalam organisasi
diharapkan akan memiliki keinginan yang kuat untuk menampilkan Kinerja yang baik,
dan sebaliknya jika tidak adanya komitmen yang baik dari individu dalam organisasi
maka hal tersebut akan berdampak pada organisasi yang tidak akan berjalan dengan
baik.

Keberlangsungan suatu organisasi akan meningkat seiring dengan tingginya
komitmen pegawai dalam hal produktivitas dan kualitas pekerjaan. Karyawan yang
memiliki komitmen akan membantu organisasi dalam mencapai tujuannya karena
karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki sikap loyalitas pada
pekerjaannya, sikap produktif, dan memiliki tanggung jawab kerja yang tinggi pula
(Locke dan Latham, 1990).

Dampak positif komitmen organisasi bagi organisasi menurut Mowday et al., (1982)
mencakup tercapainya tujuan organisasi, biaya pelatihan pegawai yang rendah,
tingkat turnover yang rendah, dan memiliki rasa kepuasaan yang tinggi. Seorang
karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya cenderung



merasa puas dengan pekerjaannya sehingga memiliki niat yang lebih kecil untuk
mengambil cuti atau berhenti dari pekerjaan (Sahoo et al., 2010).

Sejumlah penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi keterkaitan antara motivasi
kerja dan komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Penelitian yang dilakukan oleh Mahmoud et al., (2020) mengungkapkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Hasil yang sama juga ditemukan pada penelitian yang
dilakukan olen Osman et al., (2015), yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa ketika organisasi menyediakan unsur-unsur
motivasi seperti gaji yang tinggi dan lingkungan kerja yang baik maka akan
mempengaruhi tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) di antara

karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hermanto et al., (2024) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi sangat penting dalam membentuk tindakan atau sikap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam berorganisasi. Hasil yang sama
ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh Gupta dan Tamhankar (2023),
bahwasanya komitmen organisasi memiliki hubungan yang signifikan dan positif
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga organisasi yang
mengharapkan pegawainya untuk melampaui peran pekerjaan yang telah ditetapkan
harus fokus pada peningkatan komitmen terhadap organisasi. Temuan berbeda justru
ditemukan oleh Pramesty et al., (2020), dimana menunjukkan bahwa komitmen
organisasi tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB),
hal tersebut terjadi karena kemauan pegawai dalam mengupayakan tercapainya
kepentingan oganisasi telah tercantum dalam tujuan kerja karyawan sehingga tidak
selamanya menyebabkan pegawai melakukan Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Hal ini tentunya menimbulkan inkonsistensi terhadap temuan terkait dengan
pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan perlu untuk dilakukan penelitian lebih lanjut terkait hal tersebut.
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Ketika seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, maka
karyawan tersebut akan melakukan berbagai hal untuk turut serta mengembangkan
organisasinya karena keyakinannya terhadap organisasi tersebut (Luthans, 1995).
Begitu juga dengan seorang karyawan mendapatkan motivasi kerja yang sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukannya, maka karyawan tersebut akan secara maksimal
menyelesaikan pekerjaannya, bahkan mungkin akan melakukan pekerjaan yang ada

diluar tugasnya.

Hal yang sama terjadi pada Radio Republik Indonesia (RRI) yang merupakan satu-
satunya radio Lembaga Penyiaran Publik (LPP) yang mengatasnamakan Negara dan
menerima anggaran operasional dari APBN untuk stasiun pusat di Jakarta dan APBD
untuk stasiun daerah. Radio Republik Indonesia (RRI), satu-satunya radio nasional di
Indonesia, sudah sepatutnya memperkerjakan sumber daya manusia yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi sehingga selaras dengan upaya mencapai tujuan organisasi.
Selain itu sumber daya manusia yang ada pada Radio Republik Indonesia (RRI) juga
sudah sepantasnya menjaga dan mempertahankan komitmen organisasi agar
tercapainya kinerja yang baik.

RRI Bandar Lampung selaku lembaga penyiaran yang ada di Kota Bandar Lampung
hingga saat ini senantiasa eksis dan diminati oleh para pendengarnya, hal ini
dikarenakan adanya kemampuan para pegawainya untuk membentuk suatu strategi
dalam program program yang disajikan maupun dengan cara mereka menyampaikan
informasi kepada para pendengarnya. Pada saat ini RRI Bandar Lampung memiliki
84 karyawan yang terdiri dari 29 orang PNS, 11 orang PBPNS, dan 44 orang PPPK.
Pegawai RRI Bandar Lampung juga terbagi menjadi beberapa bidang yaitu bidang
tata usaha, bidang layanan pengembangan usaha, bidang teknologi media baru,
bidang pemberitaan, dan juga bidang siaran.

Terdapat beberapa faktor motivasi pegawai Radio Republik Indonesia (RRI) Bandar

Lampung yang dapat diterima adalah yaitu:

1. Promosi jabatan
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2. Pemilihan Agen Perubahan

3. lzin cuti

Promosi jabatan merupakan kegiatan kenaikan jabatan seorang pegawai di dalam
suatu organisasi. Menurut Pergamit dan Veum (1999), promosi merupakan proses
peningkatan posisi saat ini, yang biasanya dibarengi dengan peningkatan upah,
penerimaan pelatihan, tanggung jawab pengawasan, dan juga kepuasan kerja. Saat ini
promosi kerja yang dilakukan oleh Radio Republik Indonesia (RR1) Bandar Lampung
adalah dengan mengangkat karyawan dengan status PBPNS untuk mengisi stasus
PNS atau PPPK yang telah pensiun selaras dengan hal tersebut promosi kerja ini

dilakukan dengan melihat prestasi kerja karyawan tersebut.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Raharja et al., (2022) promosi jabatan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi karyawan. Hasil dari penelitian
tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang mendapatkan promosi cenderung
memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Karyawan yang mendapatkan kesempatan
promosi jabatan akan mendapatkan tugas dan tanggung jawab yang lebih tinggi
daripada jabatan sebelumnya. Namun selain itu karyawan Radio Republik Indonesia
(RRI) Bandar Lampung dapat ikut serta dalam berbagai pelatihan yang dilakukan
oleh organisasi ataupun mengikuti kompetisi yang diselenggarakan oleh Radio
Republik Indonesia (RRI).

Selain itu motivasi yang dilakukan oleh Radio Republik Indonesia (RRI) Bandar
Lampung adalah pemilihan agen perubahan. Pemilihan agen perubahan ini dilakukan
sebagai bentuk upaya apresiasi tertinggi yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan terbaik yang sudah senantiasa menjadi role model yang dapat
mempengaruhi rekan sekelilingnya. Oleh karena itu, dengan adanya kegiatan tersebut
akan mendorong karyawan lainnya untuk turut senantiasa terlibat dalam organisasi
tersebut dan apabila terdapat keterlibatan kerja karyawan maka akan terbentuk suatu

komitmen organisasi.
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Bentuk komitmen organisasi dalam perusahaan biasanya mencakup berbagai kesepakatan,
tindakan, dan janji yang menunjukkan komitmen perusahaan terhadap para pegawainya.
Komitmen organisasi yang dilakukan RRI Bandar Lampung untuk para pegawai salah satunya
adalah dengan menyediakan program pelatihan. Program pelatihan yang dilakukan RRI
Bandar Lampung beragam seperti pelatihan manajemen dan pelatihan keterampilan teknis.
Pelatihan-pelatihan ini dapat membantu untuk senantiasa memperbarui keterampilan para

pegawai dan memberikan kesempatan bagi para pegawai untuk terus berkembang.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Meyer et al., (2002) komitmen afektif dalam
indikator komitmen organisasi memiliki korelasi kuat dengan kehadiran pegawai,
yang akhirnya relevan dengan kinerja organisasi dan juga OCB. Lalu penelitian lain
yang dilakukan oleh Thomas, (2023) juga menujukkan bahwa pegawai yang memiliki
sikap altruisme akan cenderung aktif dalam kehadiran dan mampu berkomitmen
terhadap organisasinya. Selain itu juga, lingkungan kerja yang mendukung dan
menghargai pegawainya akan membentuk pegawai yang aktif berkontribusi untuk

organisasinya.

Tabel 1 Komitmen organisasi berdasarkan indikator kehadiran

No | Keterangan Bulan

Januari | Februari | Maret April Mei Juni

1 Kehadiran 97.4% 96.7% 98.3% 96.7% 97% 95.3%

Sumber : Bidang tata usaha RRI Bandar Lampung

Melalui tabel diatas dapat dilihat bahwa kehadiran pegawai RRI Bandar Lampung
pada periode waktu Januari — Juni 2024 selalu berada di atas 90%. Hal ini dapat
menunjukkan bahwa adanya dedikasi dan tanggung jawab para pegawai terhadap
pekerjaan mereka yang mencerminkan adanya komitmen pegawai terhadap
organisasi. Tingkat keaktifan pegawai yang konsisten juga menunjukkan bahwa
pegawai tersebut memiliki komitmen organisasi, hal ini dikarenakan apabila seorang
pegawai memiliki komitmen yang tinggi maka para pegawai akan lebih displin dan

memiliki kemauan untuk bekerja demi tujuan organisasinya.
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Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan dan terdapatnya masalah
teoritis dengan adanya inkonsistensi temuan dari penelitian terdahulu, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh motivasi kerja dan
komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada

karyawan RRI Bandar Lampung”.

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini sesuai dengan uraian yang ada di dalam latar
belakang, dimana saat ini RRI Bandar Lampung sedang meningkatkan motivasi kerja
dan komitmen organisasi karyawannya agar dapat tercipta Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Oleh karena itu dilakukan penelitian terkait dengan pengaruh
motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). RRI Bandar Lampung telah memberikan berbagai macam hal guna
memotivasi karyawannya seperti mengadakan kegiatan pemilihan agen perubahan,
hal ini dilakukan guna mendorong karyawan untuk dapat menerapkan konsep
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam lingkup perusahaan, sehingga
perlu diteliti apakah motivasi kerja yang diterima oleh karyawan RRI Bandar
Lampung dapat berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Selain motivasi kerja, komitmen organisasi juga menjadi hal yang akan diteliti dalam
penelitian ini. Akan tetapi berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Pramesty et al.,
(2020), bahwasanya komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Untuk menghindari hal tersebut maka komitmen
organisasi yang dilakukan oleh RRI Bandar Lampung adalah dengan menyediakan
beberapa program pelatihan, sehingga perlu diteliti apakah pemberian komitmen
organisasi ini berpengaruh terhadap penerapan konsep Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada karyawan. Berdasarkan uraian latar belakang yang telah
dijelaskan di atas, maka memunculkan beberapa pertanyaan yang akan menjadi
rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar Lampung.
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2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar Lampung.

1.3 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar Lampung.

Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

1.

Bagi perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan perusahaan
yang berkaitan dengan motivasi kerja, komitmen organisasi, dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Bagi pihak akademis

Penelitian ini diharapkan dapat menambahkan pengetahuan dan wawasan,
serta referensi dalam bidang sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan
dengan motivasi kerja, komitmen organisasi, dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi bagi
penelitian selanjutnya sebagai bahan referensi untuk pengembangan penelitian
terbaharukan.

Bagi peneliti

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan pemahaman
peneliti terkait motivasi kerja, komitmen organisasi, dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB)



. TINJAUAN PUSTAKA

2 .1 Motivasi Kerja

2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi adalah suatu kumpulan kekuatan energik yang mengkoordinasi di dalam
dan di luar diri seseorang pekerja, yang mendorong usaha kerja dalam
menentukan arah perilaku, tingkat usaha, intensitas, dan kegigihan (Colquitt et al.,
2009). Motivasi kerja adalah keinginan dan pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan. Bahwa dalam
kehidupan berorganisasi termasuk kehidupan berkarya yang berorganisasi bisnis,
aspek motivasi kerja karyawan mendapat perhatian serius dari bagi para manajer
seperti sikap dan tingkah laku pada karyawan untuk melakukan aktivitas-aktivitas
kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-
peraturan, dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui dengan baik
antara karyawan. Dengan adanya motivasi kerja akan meningkatkan perasaan
kepercayaan diri yang telah dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya, dan
dapat berfikir secara positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi seara
bertanggung jawab atas keputusan yang diambil sehingga dapat menyelesaikan

suatu masalah dengan tenang.

2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang karyawan berasal dari

2 faktor, yaitu internal dan eksternal.
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a.

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri seseorang
karyawan. Faktor internal terdiri dari persepsi mengenai diri sendiri, harga
diri, prestasi, harapan, kebutuhan, pembawaan individu, tingkat
pendidikan, dan pengalaman masa lalu.

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri karyawan. Faktor
ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan gaya kepemimpinannya,

tuntutan perkembangan organisasi, dan dorongan atasan.

Sumber lain mengungkapkan bahwa didalam motivasi terdapat suatu rangkaian

interaksi antar berbagai faktor, berbagai faktor yang dimaksud meliputi :

a.

Individu dengan segala unsur-unsurnya: kemampuan dan keterampilan,
kebiasaan, sikap dan sistem nilai yang dianut, pengalaman traumatis, latar
belakang kehidupan sosial budaya, tingkat kedewasaan, dsb.

Situasi dimana individu bekerja akan menimbulkan berbagai rangsangan :
persepsi individu terhadap kerja, harapan dan cita-cita dalam kerja itu
sendiri, persepsi bagaimana kecakapannya terhadap kerja, kemungkinan
timbulnya perasaan cemas, perasaan bahagia yang disebabkan oleh
pekerjaan.

Proses penyesuaian yang harus dilakukan oleh masing-masing individu
terhadap pelaksanaan pekerjaannya.

Pengaruh yang datang dari berbagai pihak : pengaruh dari sesama rekan,
kehidupan kelompok maupun tuntutan atau keinginan kepentingan
keluarga, pengaruh dari berbagai hubungan di luar pekerjaan.

Reaksi yang timbul terhadap pengaruh individu.

Perilaku yang timbul terhadap pengaruh individu.

Timbulnya persepsi dan bangkitnya kebutuhan baru, cita-cita dan tujuan.

2.1.3 Tujuan dan Teori Motivasi Kerja

1.

Tujuan motivasi antara lain ialah sebagai berikut, yaitu:

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

b. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

30



e o

o Q —H~ o

Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan
Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejateraan karyawan.

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

Teori yang dikemukakan oleh David McClelland dalam Dinibutun (2012)

disebut juga dengan teori motivasi prestasi dimana teori ini memiliki

komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi orang dalam

bekerja, yaitu kebutuhan akan:

a.

Kebutuhan akan Prestasi (Need for Achievement)

Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan
standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini terkait erat
dengan pekerjaan dan mendorong tingkah laku untuk mencapai prestasi
tertentu.

Kebutuhan akan Kekuasaan (Need for Power)

Merupakan kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi orang lain,
namun orang yang memiliki kebutuhan ini mungkin tidak memperhatikan
perasaan orang lain sama sekali. Hal ini sering terjadi pada kehidupan
sehari-hari.

Kebutuhan akan Hubungan (Need for Affiliation)

Merupakan kebutuhan untuk mendorong tingkah laku untuk membangun
hubungan yang akrab dengan orang lain. Dalam hubungannya dengan

orang lain, mereka mengharapkan kehangatan dan dukungan.
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2.2 Komitmen Organisasi

2.2.1 Pengertian Komitmen Kerja

Komitmen organisasi digambarkan sebagai sikap individu pada organisasi
digambarkan sebagai sikap individu pada organisasi yang menujukkan
identitasnya kepada organisasi dan perasaan memiliki organisasi (Gautam et al.,
2004). Allen dan Meyer (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 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.

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, 2012).
Sehingga 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.

2.2.2 Dimensi Komitmen Kerja

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. Berikut adalah tipe-tipe

komitmen organisasi menurut (Allen dan Meyer, 1990), yaitu:
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1. Komitmen Afektif (Affective commitment)
Komitmen Afektif (Affective commitment) berkaitan dengan hubungan
emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan
keterlibatan anggota dalam kegiatan 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.

2.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang
ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu suatu
sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi organisasi (Nielsen et al., 2012). Pada umumnya organisasi
percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan Kkinerja
individual yang setinggi-tingginya, karena pada dasarnya Kkinerja individual

mempengaruhi Kinerja organisasi secara keseluruhan.
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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 et al.,
1993).

2.3.2 Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Hasil penelitian mengenai pengaruh OCB terhadap kinerja organisasi menurut
Podsakoff et al., (1997) terdiri dari meningkatkan produktivitas rekan Kkerja,
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 Kkerja 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,
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konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan tugas
lainnya.

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 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 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 variabilitas) dari kinerja unit kerja. Karyawan yang
conscientious cenderung mempertahankan tingkat Kinerja yang tinggi
secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas pada kinerja unit kerja.
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.
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2.3.3 Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Niehoff et al.,, (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.

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
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keterperincian dan kualitas tugas, dan secara umum mengerjakan di atas dan
jauh melebihi panggilan tugas.

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.

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu berguna sebagai acuan dari penelitian yang akan dilakukan,

berikut penelitian terdahulu yang relevan

Tabel 2 Penelitian terdahulu

NO Nama dan Judul Hasil Penelitian
Tahun
1 | Zeinabadia, Job satisfaction and Dalam penelitian ini, Kepuasan
(2010) organizational kerja dan komitmen organisasi
commitment as adalah variabel dominan yang
antecedents of mempengaruhi OCB secara
Organizational langsung maupun tidak
Citizenship Behavior langsung
(OCB) of teachers
2 | Freud dan The Relationship Between | Penelitian ini menghasilkan
Carmeli (2004) | Work Commitment And adanya pengaruh positif
Organizational komitmen organisasi terhadap
Citizenship Behavior OCB karyawan. Semakin
Among Lawyers In The tinggi level karyawan dalam
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NO Nama dan Judul Hasil Penelitian
Tahun
Private Sector organisasi maka akan semakin
tinggi pengaruhnya terhadap
OCB karyawan
3 | Widyastuti dan | Pengaruh Kepuasan Dan | Hasil dari penelitian ini adalah

Palupiningdyah,
(2015)

Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan
Organizational
Citizenship Behavior
(OCB) Sebagai Variabel

Intervening

adanya pengaruh kepuasan
kerja dan motivasi kerja
terhadap OCB, adanya
pengaruh OCB terhadap
kinerja karyawan, dan OCB
mampu memediasi hubungan
kepuasan dan motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan.

4 | Zayas-ortiz et Relationship between Hasil dari penelitian ini
al., (2015) organizational menunjukkan bahwa komitmen
commitments and organisasi berkorelasi positif
organizational citizenship | dengan indikator OCB
behavior in a sample of khususnya indikator kebijakan
private banking sipil, kesopanan, dan alturisme
employees
5 | Widarko dan Work Motivation and Penelitian ini menunjukkan
Anwarodin, Organizational Culture on | bahwa semakin kuat OCB
(2022) Work Performance: yang didukung oleh motivasi

Organizational
Citizenship Behavior
(OCB) as Mediating
Variable

karyawan yang baik dan
kinerja yang baik akan
membantu karyawan dalam
menentukan sikapnya terhadap
perilaku kerja
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NO Nama dan Judul
Tahun

Hasil Penelitian

6 | Planer, (2019) | The Relationship between
Organizational
Commitment and
Organizational
Citizenship Behaviors in
the Public and Private

Sectors

Penelitian ini menunjukkan
bahwa komitmen organisasi
berkorelasi positif dengan
OCB khususnya dalam
dimensi komitmen afektif bagi
organisasi di sektor 39ublic

maupun swasta.

Sumber: Penelitian terdahulu

2.5 Kerangka Pemikiran

Gambar 1 Kerangka Pemikiran

Motivasi Kerja (X1)

1. Kebutuhan akan
Prestasi
2. Kebutuhan akan

Kekuasaan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Y1)

3. Kebutuhan akan

Hubungan

McClelland (dalam
Dinibutun, 2012)

Komitmen Organisasi (X2)

1. Komitmen Afektif

(Niehoff dan Walz, 2000)

a > w N oE

Alturisme
Kesopanan
Sikap sportif
Kebijakan sipil
Ketelitian

2. Komitmen
Berkelanjutan
3. Komitmen Normatif

(Allen dan Meyer, 1990)
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Keterangan :
Variabel Independen (X) : Motivasi Kerja
Komitmen Organisasi

Variabel Dependen (Y) : Organizational Citizenship Behavior (OCB)

: Garis panah menggambarkan garis pengaruh variable

X1 terhadap Y dan pengaruh variabel X2 terhadap Y.

2.6 Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Motivasi kerja merupakan proses yang dihasilkan dari adanya hubungan timbal balik
antara individu dengan lingkungan yang dipengaruhi oleh suatu usaha, sebuah
pilihan, dan sikap tekun (Latham dan Ernst, 2006). Widarko dan Anwarodin (2022)
menyatakan teori terkait motivasi kerja bahwa motivasi kerja merupakan salah satu
faktor yang dapat memengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang
pada gilirannya akan berdampak positif terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja pada pegawai maka akan semakin
besar pula para pegawai memiliki sikap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang akan mengarahkan pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Hasil dari
penelitian tersebut juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Senen dan Az-
Zahra (2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang artinya ketika
karyawan memiliki motivasi tinggi maka akan selalu ingin menyelesaikan pekerjaan
menantang yang akan mendorong karyawan tersebut untuk memiliki sikap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dengan hasil pemaparan diatas maka

penulis menyusun hipotesis sebagai berikut :
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H1 : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan RRI Bandar Lampung

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Komitmen organisasi mengacu pada suatu perilaku kesetiaan karyawan terhadap
organisasi tempatnya bekerja dan sikap mampu mengidentifikasi masalah untuk
mengerahkan segala upaya untuk organisasi tersebut (Bar-Hayim dan Berman, 1992).
Penelitian Zayas-ortiz et al. (2015) menyatakan bahwa komitmen organisasi
berkorelasi positif dengan indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal
tersebut secara gambling menjelaskan bahwa komitmen organisasi akan membantu
karyawan untuk meningkatan perilaku sukarela seperti menjaga lingkungan kerja
yang positif. Hasil penelitian yang sama dilakukan oleh Donglong et al. (2020) yang
menyebutkan bahwa komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB), artinya setiap karyawan yang memilliki
komitmen terhadap organisasinya maka akan memiliki sikap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Dengan hasil pemaparan diatas maka penulis enyusun

hipotesis sebagai berikut :

H2 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Karyawan RRI Bandar Lampung
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I11. METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Objek pada penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Karyawan RRI Bandar
Lampung” ialah karyawan yang terdapat pada perusahaan RRI Bandar Lampung
yang berjumlah 84 pegawai. Pembagian jumlah pegawai berdasarkan bidangnya ialah
sebagai berikut:

Tabel 3 Keterangan pembagian karyawan berdasarkan bidangnya

No. Bidang Jumlah
1 Bidang Tata Usaha 23
2 Bidang Layanan Pengembangan Usaha 6
3 Bidang Teknologi Media Baru 22
4 Bidang Pemberitaan 11
5 Bidang Siaran 22
Total 84

Sumber : Bidang tata usaha RRI Bandar Lampung

3.2 Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif,
menurut Sugiyono (2012) Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk

menganalisis dan mengidentifikasi hubungan antara dua variabel atau lebih.
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Penelitian asosiatif sering disebut juga sebagai penelitian hubungan, dan fokusnya
adalah pada pengujian dan pemahaman kekuatan serta hubungan antara variabel-
variabel yang dikaji. Penelitian asosiatif ini melihat hubungan sebab akibat antara
variabel bebas dan variabel terikat. Oleh karena itu pengertian tersebut sejalan dengan
tujuan penelitian ini yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

3.3 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer dan data

sekunder, berikut yaitu:

3.3.1. Data primer

Data primer merupakan data yang diambil langsung. Perolehan data primer ini
dengan mengadakan wawancara langsung dengan pihak manajemen perusahaan,
serta penyebaran kuesioner kepada responden yang terpilih karena wawancara,
kuesioner, dan observasi merupakan cara-cara yang dapat digunakan untuk

memperoleh data primer.

3.3.2. Data sekunder

Data sekunder merupakan data yang sudah ada, dimana data tersebut dapat
dikumpulkan sebelumnya tanpa ada tujuan yang jelas atau untuk hal-hal yang
tidak mendesak. Sehingga data sekunder ini diambil secara tidak langsung, data
sekunder ini merupakan data yang diolah perusahaan, sejarah perusahaan, struktur

organisasi, dan lain-lain.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu:

1. Kuesioner

Kuesioner yaitu penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan angket pertanyaan
atau pernyataan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam penelitian
ini. Peneliti akan menyebarkan kuesioner kepada sejumlah responden yang berisikan

pertanyaan dengan pilihan jawaban yang berkaitan dengan variabel-variabel dalam
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penelitian ini, yaitu motivasi kerja (X1), komitmen organisasi (X2), dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y).

2. Studi Kepustakaan

Studi Kepustakaan merupakan kegiatan dalam pengumpulan bahan-bahan yang
berkaitan dengan penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur-
literatur, serta publikasi lainnya yang dapat dijadikan sumber dalam penelitian ini.
Tujuan utama dari studi kepustakaan adalah untuk memahami konteks dan kerangka
pemikiran yang telah dikembangkan oleh para ahli sebelumnya terkait dengan

masalah yang dibahas.

3.5 Skala pengukuran
Menurut Sekaran, U., dan Bougie, (2016), skala adalah suatu instrument atau

mekanisme yang digunakan untuk membedakan individu dalam hal terkait dengan
variabel yang akan diteliti. Berdasarkan skala pengukuran, penelitian ini
menggunakan skala interval, dimana responden diminta untuk memberikan tanggapan
berdasarkan setiap pertanyaan berdasarkan pendapat responden terhadap masing-
masing pertanyaan. Selanjutnya untuk pertanyaan yang telah dibuat ditentukan

skornya.

Pemberian skor pada pernyataan positif dengan skala dimulai dari angka 1 sampai 5

dengan rincian sebagai berikut :

a. Sangat Setuju (SS) diberi nilai =5
b. Setuju (S) diberi nilai = 4

c. Netral (N) diberi nilai = 3

d. Tidak Setuju (TS) diberi nilai = 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi nilai = 1
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3.6 Populasi
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Pada Penelitian
ini populasi yang digunakan berasal dari seluruh karyawan RRI Bandar Lampung
dengan jumlah keseluruhan tenaga kerja pada RRI Bandar Lampung adalah sebanyak
84 (Delapan Puluh Empat) karyawan.

3.7 Definisi Konseptual
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:

3.7.1 Variabel Bebas
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat, baik secara

positif maupun negative. Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini

adalah Motivasi kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2)

1. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan suatu keadaan yang mendorong seseorang untuk
melakukan antusiasme dan konsistensi dalam mencapai tujuan terkait dengan
pekerjaan mereka.

2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan suatu tingkatan keterikatan, loyalitas, dan
keterlibatan individu terhadap organisasi tempat mereka bekerja.

3.7.2 Variabel Terikat
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas. Variabel

terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Y1)

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela yang
dilakukan oleh karyawan di luar tugas-tugas mereka yang resmi, namun

berkontribusi pada efektivitas organisasi dan kesejahteraan rekan kerja.



3.8 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Penelitian ini dilakukan untuk mengukur keberadaan suatu variabel dengan

menggunakan instrumen penelitian.

Tabel 4 Definisi operasional dan Pengukuran variabel
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Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
Motivasi Kerja | Motivasi kerja adalah 1. Kebutuhan Skala Likert
(X1) keinginan dan akan Prestasi | merupakan
pemberian daya 2. Kebutuhan respon terhadap
penggerak yang akan sejumlah
menciptakan Kekuasaan pertanyaan yang
kegairahan kerja 3. Kebutuhan berkaitan dengan
seseorang agar mereka akan variabel tertentu
mau bekerja efektif dan Hubungan untuk menelaah
terintegrasi dengan McClelland (dalam | seberapa kuat
segala upayanya untuk | Dinibutun, 2012) subjek setuju
mencapai kepuasan. atau tidak setuju
(Hasibuan, 2014) dengan
Komitmen Komitmen organisasi 1. Komitmen pernyataan pada
Organisasi digambarkan sebagai Afektif lima skala.
(X2) sikap individu pada 2. Komitmen (STS,TS,N,S,ST)

organisasi yang
menunjukkan
identitasnya kepada

organisasi dan perasaan

Berkelanjutan
3. Komitmen

Normatif

(Allen dan Meyer,

memiliki organisasi. 1990)
(Gautam et al., 2004)
Organizational | Organizational 1. Alturisme

Citizenship

Citizenship Behavior

2. Kesopanan

(Sekaran, 2006)
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Behavior adalah perilaku yang 3. Sikap sportif

(OCB) (Y1) | bersifat sukarela, bukan 4. Kebijakan
merupakan tindakan sipil
yang terpaksa terhadap 5. Ketelitian
hal-hal yang (Niehoff dan Walz,
mengedepankan 2000)
kepentingan organisasi.
(Niehoff et al., 1993)

3.9 Uji Validitas, Reliabilitas, dan Normalitas

3.9.1. Uji Validitas
Menurut Sekaran, U., dan Bougie (2016), Uji validitas merupakan proses untuk

memastikan bahwa instrumen penelitian benar-benar mengukur konsep yang
dimaksud dengan tepat dan akurat. Instrumen utama yang digunakan dalam
penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang disebarkan kepada responden.
Instrumen tersebut sebelum disebarkan kepada responden yang menjadi sampel

penelitian harus diuji kevalidannya dan kereliabelannya melalui analisis faktor.

Analisis faktor atau Confirmatory Factory Analysis (CFA) digunakan untuk
menguji dimensional dari suatu konstruk teoritis dan sering kali disebut menguji
validitas suatu konstruk teoritis (Ghozali, 2018). Dalam penelitian ini teknik uji
validitas yang digunakan adalah teknik analisis faktor menggunakan Kaise-
Mayer-Olin Measure of Sampling Adequecy (KMO MSA) dengan bantuan
software SPSS for windows. Apabila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5 maka
proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui
dengan ketentuan jika nilai factor loading lebih besar dari 0,5, apabila terdapat
nilai factor loading lebih kecil dari 0,5 maka harus dikeluarkan sampai tidak ada

lagi nilai factor loading kurang dari 0,5.
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3.9.2. Uji Reliabilitas
Menurut Sekaran, U., dan Bougie (2016), Uji reliabilitas dilakukan untuk

menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut tanpa bias (bebas kesalahan) dan
memastikan pengukuran yang konsisten dalam berbagai item dalam instrument.
Reliabilitas suatu ukuran merupakan indikasi stabilitas dan konsistensi instrumen
yang mengukur konsep dan membantu menilai suatu tindakan. Instrumen
penelitian dipastikan reliabel saat menghasilkan nilai alpha chronbach > 0,60.
Jika nilainya lebih kecil dari 0,60 maka kuesioner penelitian tersebut tidak
reliabel (Ghozali, 2018). Pada penelitian ini proses pengujian reliabilitas akan

memanfaatkan bantuan program SPSS.

3.9.3. Uji Normalitas
Menurut Sekaran, U., dan Bougie (2016), Uji Normalitas penting karena

mengasumsikan bahwa data berdistribusi normal. Jika data tidak memenuhi
asumsi ini, hasil analisis statistic mungkin tidak valid. Model regresi yang
dikatakan baik memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Proses uji
normalitas dilakukan untuk menguji suatu model regresi, suatu variabel bebas dan
variabel terikat ataupun keduanya apakah mempunyai distribusi normal atau tidak
normal (Ghozali, 2018). Uji normalitas data dapat dilakukan dengan uji One
Sample Kolmogorov Smirnov yaitu dengan ketentuan apabila nilai signifikasi >

5% atau 0,05 maka data dapa dikatakan memiliki distribusi normal.

3.10. Metode Analisis Data
1. Analisis Regresi Linear Berganda

Metode analisis regresi linear berganda digunakan guna untuk mengetahui pengaruh
antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (), yang mana dalam penelitian ini
pengaruh antara Motivasi Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (). Metode analisis data analisis regresi
linear berganda pada penelitian ini menggunakan bantuan software SPSS for
windows. Persamaan regresi linier berganda untuk penelitian ini adalah sebagai
berikut :
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Y=a+bhXi+hbXz+e
Keterangan:
Y : Organizational Citizenship Behavior (OCB)
X: : Motivasi Kerja
X2 : Komitmen Organisasi
a : konstanta
b : koefisien regresi
e : error term

3.11. Pengujian Hipotesis
1. Uji parsial (Uji T)

Tujuan dari uji parsial (Uji T) menjelaskan seberapa jauh pengaruh variabel bebas
(independen) atau secara signifikan terhadap variabel bebas (dependen) (Ghozali,
2018). Pengujian dilakukan dengan menggunakan signifikan level 0,05 (a=5%).
Penerimaan atau penolakan terhadap hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai
berikut:

a. Jika nilai signifikan > 0,05 atau t-hitung < t-tabel maka hipotesis ditolak
(koefisien regresi tidak signifikan), berarti variabel bebas (independen) tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel (dependen).

b. Jika nilai signifikan < 0,05 atau t-hitung > t-tabel maka hipotesis diterima
(koefisien regresi signifikan), berarti variabel bebas (independen) mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap variabel (dependen).
Adapun besaran t-tabel dalam penelitian ini dapat dicari dengan cara berikut:
df=n-k-1

Keterangan:



df : derajat kebebasan
n : jumlah responden
k : jumlah variabel independen
df=84-2-1=81

Diketahui bahwa nilai df sebesar 81 lalu dapat dilihat nilai t-tabel melalui Tabel

Distribusi t yaitu sebesar 1.990
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V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan
Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan dalam penelitian “Pengaruh

Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada Karyawan RRI Bandar Lampung” dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

a. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang artinya mendukung hipotesis pertama
dalam penelitian. Hal ini menunjukkan semakin tingginya motivasi kerja
maka akan berpengaruh positif dan signifikan pada perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

b. Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sehingga hasil tersebut tidak
mendukung hipotesis kedua dalam penelitian. Hasil tersebut menggambarkan
bahwa karyawan yang sudah memiliki komitmen organisasi belum tentu mau

untuk melakukan pekerjaan ekstra ataupun membantu rekan kerjannya.

5.2 Saran
Berdasarkan keterbasan yang ada pada penelitian ini, maka saran yang dapat peneliti

berikan yaitu:

a. Motivasi kerja pada penelitian ini dinilai cukup positif tetapi masih ada item
pertanyaan yang memperoleh mean rendah yaitu pada item MKG6 “Saya berani
menyampaikan langsung pendapat yang menyatakan terkait sesuatu yang
tidak saya setujui” dengan mean 3,80. Berdasarkan hal tersebut perusahaan

disarankan untuk memberikan perasaan aman dan nyaman secara emosional
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Khususnya dalam berkomunikasi antara perusahaan dengan karyawan.
Perusahaan juga diharapkan senantiasa melibatkan karyawan dalam proses
pengambilan keputusan, seperti memberi kesempatan karyawan untuk
melakukan diskusi tim atau menerima umpan balik berdasarkan pendapatnya.
Selain itu untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, perusahaan
disarankan untuk memberikan kesempatan yang sama kepada karyawan untuk
terus berkembang yang dibarengi dengan menghargai usaha yang mereka
lakukan.

Hasil tanggapan item komitmen organisasi menghasilkan rata-rata mean 3.83,
hal ini mengindikasikan bahwa respon karyawan terhadap komitmen
organisasi pada perusahaan masih berada pada tingkatan yang baik. Namun
terdapat beberapa saran yang dapat dilakukan untuk meningkatan komitmen
organisasi karyawan terhadap perusahaan seperti perusahaan yang harus
memperhatikan terkait keseimbangan hidup para karyawan. Perusahaan juga
disarankan untuk memberikan tugas yang bermakna sehingga karyawan
mampu bertanggung jawab penuh yang akhirnya membentuk rasa
kepemilikan. Komitmen organisasi juga dapat ditingkatkan dengan
mengikutsertakan karyawan pada program pelatihan yang mampu membantu
jenjang karier di masa depan sehingga karyawan akan merasa dihargai.
Rata-rata mean pada item Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah
4,40, yang artinya sudah sangat baik. Salah satu item dengan nilai mean
tertinggi yaitu item OCB3 “Saya tidak akan menyalahgunakan hak orang lain”
dengan mean 4,70. Hasil item tersebut dapat juga dikatakan bahwa karyawan
mampu mengerjakan tugas mereka tanpa menyalahgunakan hak orang lain.
Dalam hal ini perusahaan diharapkan untuk selalu menjaga suasana kerja yang
positif, menjaga keseimbangan hak dan kewajiban para karyawan, dan mampu
menciptakan budaya kerja kolaboratif.

. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar tidak hanya fokus pada
pengaruh langsung dari motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penelitian selanjutnya mungkin
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dapat mempertimbangkan menambahkan faktor-faktor mediator lain yang
mungkin memiliki hubungan dengan ketiga variabel tersebut, seperti budaya
organisasi, Perceived Organizational Support (POS), kepuasan kerja, ataupun
transformational leadership. Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan
cangkupan populasi menjadi lebih besar mengingat penelitian ini hanya
menggunakan populasi yang cenderung kecil.
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