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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi menginginkan adanya pencapaian maksimal demi 

tercapainya tujuan organisasi, tidak terkecuali lembaga publik. Eksistensi 

keberhasilan organisasi publik ditentukan oleh sumber daya manusianya. Untuk 

mewujudkan tujuan organisasi, maka salah satunya yaitu dengan meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia sebagai modal organisasi. Hal tersebut karena 

sumber daya manusia yang berkualitas merupakan faktor kunci untuk mencapai 

keberhasilan suatu organisasi.  

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin pesat, maka 

menuntut sumber daya manusia yang punya kompetensi agar mampu bersaing, 

tidak hanya untuk dirinya sendiri tetapi juga untuk kemajuan organisasi. Untuk 

itulah diperlukan perencanaan yang cermat agar kegiatan-kegiatan organisasi 

tersebut dapat berjalan secara terpadu dan terarah dalam mewujudkan tujuan yang 

diinginkan, salah satunya cara dengan meningkatkan kinerjanya (job performance). 

Kinerja ㅤatau ㅤjob ㅤperformance ㅤmerupakan ㅤaktivita ㅤseseorang ㅤdalam 

ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤpokok ㅤyang ㅤdibebankan ㅤkepadanya ㅤ(Rotenberry ㅤand 

ㅤMoberg ㅤ(2007). ㅤDalam ㅤkonteks ㅤpemerintahan ㅤyang ㅤkompetitif, ㅤmaka ㅤpencapaian 

ㅤtugas ㅤpeningkatan ㅤpegawai ㅤsangat ㅤdiperlukan ㅤkarena ㅤdapat ㅤdijadikan ㅤsebagai 

ㅤalat ㅤukur ㅤkesuksesan ㅤdalam ㅤpencapaian ㅤtujuan ㅤyang ㅤtelah ㅤditetapkan. ㅤFenomena 

ㅤdi ㅤlapangan ㅤmasih ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤtanggapan ㅤmasyarakat ㅤterhadap ㅤkinerja 

ㅤaparatur ㅤ
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pemerintah ㅤbelum ㅤmenunjukkan ㅤkapabilitas ㅤyang ㅤtinggi ㅤserta ㅤkurang 

ㅤprofesional ㅤdan ㅤberkualitas ㅤdalam ㅤmenjalankan ㅤtugasnya, ㅤhal ㅤini ㅤdapat ㅤdilihat 

ㅤmelalui ㅤpekerjaan ㅤyang ㅤlambat ㅤdalam ㅤmemberikan ㅤlayanan, ㅤbirokrasi ㅤyang 

ㅤberbelit-belit, ㅤhingga ㅤberbagai ㅤpenyimpangan ㅤyang ㅤterjadi ㅤdalam ㅤbiokrasi ㅤyang 

ㅤsemakin ㅤburuk. ㅤKondisi ㅤmenunjukan ㅤbahwa ㅤkinerja ㅤbirokrasi ㅤdi ㅤIndonesia ㅤmasih 

ㅤjauh ㅤdari ㅤyang ㅤdiharapkan. 

Untuk ㅤmeningkatkan ㅤjob ㅤperformance ㅤtidak ㅤlepas ㅤkarena ㅤkarena ㅤfaktor 

ㅤjob ㅤsatisfaction, ㅤseperti ㅤpenelitian ㅤKretner ㅤdan ㅤKinicki ㅤ(2014), ㅤIndermun ㅤdan 

ㅤSahedBayat ㅤ(2013), ㅤHasanzadeh ㅤdan ㅤGooshki ㅤ(2012) ㅤserta ㅤFunmilola, ㅤet.al 

ㅤ(2013), ㅤJin-Soo ㅤLee ㅤ(2015), ㅤRageb, ㅤet.al ㅤ(2013), ㅤAlshery, ㅤet.al ㅤ(2015), 

ㅤVratskikh, ㅤet.al ㅤ(2016). ㅤBesar ㅤkecilnya ㅤkepuasan ㅤ ㅤkerja ㅤpegawai, ㅤberhubungan 

ㅤerat ㅤdengan ㅤkinerja ㅤyang ㅤdihasilkan. ㅤBagi ㅤpegawai, ㅤtingkat ㅤkepuasan ㅤpegawai 

ㅤdalam ㅤbekerja ㅤakan ㅤmenjadi ㅤukuran ㅤterpenuhi ㅤatau ㅤtidaknya ㅤkebutuhan ㅤpara 

ㅤpegawai ㅤyang ㅤtidak ㅤhanya ㅤbersumber ㅤdari ㅤlingkungan ㅤkerja, ㅤingkungan ㅤkeluarga 

ㅤatau ㅤmasyarakat ㅤjuga ㅤkebutuhan ㅤdiri. ㅤDalam ㅤrangka ㅤmeningkatkan ㅤkinerja 

ㅤpegawai ㅤyang ㅤberkualitas, ㅤmaka ㅤtidak ㅤlepas ㅤkarena ㅤperan ㅤquality ㅤof ㅤwork ㅤlife 

ㅤ(kualitas ㅤkehidupan ㅤkerja), ㅤketerlibatan ㅤkerja ㅤdari ㅤpegawai ㅤ(job ㅤinvolvement) ㅤdan 

ㅤperilaku ㅤorganizational ㅤcitizenship ㅤbehavior ㅤdalam ㅤdiri ㅤpegawai. 

Quality ㅤof ㅤwork ㅤlife ㅤ(QWL) ㅤmerupakan ㅤmasalah ㅤutama ㅤyang ㅤpatut 

ㅤmendapat ㅤperhatian ㅤorganisasi ㅤkarena ㅤdipandang ㅤmampu ㅤuntuk ㅤmeningkatkan 

ㅤperan ㅤserta ㅤdan ㅤsumbangan ㅤpara ㅤanggota ㅤatau ㅤpegawai ㅤterhadap ㅤorganisasi. 

ㅤ(Moghini, ㅤet.al, ㅤ2013). ㅤDengan ㅤdemikian ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤbentuk ㅤperhatian 

ㅤorganisasi ㅤterhadap ㅤpegawai ㅤkarena ㅤdipandang ㅤmampu ㅤmeningkatkan ㅤperan 
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ㅤserta ㅤdan ㅤsumbangan ㅤpara ㅤanggota ㅤterhadap ㅤorganisasi, ㅤmaka ㅤtentu ㅤakan 

ㅤsemakin ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤpegawai ㅤsecara ㅤmaksimal. ㅤHal ㅤini ㅤdiperkuat 

ㅤpernyataan ㅤLewis, ㅤdkk, ㅤ(2001 ㅤbahwa ㅤkualitas ㅤkehidupan ㅤkerja ㅤdipandang 

ㅤmampu ㅤuntuk ㅤmeningkatkan ㅤperan ㅤserta ㅤdan ㅤsumbangan ㅤpegawai ㅤterhadap 

ㅤpencapaian ㅤkinerja ㅤorganisasi. ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤSuneth ㅤ(2012), ㅤMikkelsen ㅤ& 

ㅤOlsen ㅤ(2018), ㅤJin ㅤSoo ㅤLee ㅤ(2015), ㅤNewton, ㅤet.al ㅤ(2016) ㅤbahwa ㅤquality ㅤof ㅤwork 

ㅤlife ㅤdipandang ㅤmampu ㅤuntuk ㅤmeningkatkan ㅤperan ㅤserta ㅤdan ㅤsumbangan 

ㅤkaryawan ㅤterhadap ㅤpencapaian ㅤkinerja ㅤperusahaan. ㅤBerbeda ㅤdengan ㅤpenelitian 

ㅤThaha, ㅤdkk ㅤ(2016) ㅤmenjelaskan ㅤbahwa ㅤquality ㅤof ㅤwork ㅤlife ㅤyang ㅤdiukur ㅤdengan ㅤ 

ㅤpartisipasi ㅤtidak ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan. 

Job ㅤinvolvement ㅤatau ㅤketerlibatan ㅤkerja ㅤmerupakan ㅤtingkatan ㅤdimana 

ㅤseseorang ㅤsecara ㅤkognitif ㅤterlibat ㅤdalam ㅤhal ㅤyang ㅤberhubungan ㅤdengan 

ㅤpekerjaanyang ㅤdiajalani ㅤ(Kretner ㅤdan ㅤKinicki, ㅤ2014). ㅤJob ㅤinvolvement ㅤlebih 

ㅤmenitikberatkan ㅤpada ㅤkarakteristik ㅤpribadi ㅤserta ㅤsifat ㅤdari ㅤtugas ㅤyang ㅤdapat 

ㅤmeningkatkan ㅤfaktor ㅤsosial ㅤseperti ㅤkerja ㅤtim, ㅤpartisipasi ㅤpengambilan ㅤkeputusan, 

ㅤseberapa ㅤbesar ㅤkaryawan ㅤmendukung ㅤtujuan ㅤorganisasi, ㅤmenunjukkan ㅤprestasi 

ㅤserta ㅤkemajuannya ㅤdalam ㅤpekerjaannya ㅤ(Bahram, ㅤ2010). ㅤKinerja ㅤpegawai ㅤakan 

ㅤmaksimal ㅤkarena ㅤpegawai ㅤikut ㅤdilibatkan ㅤdalam ㅤsetiap ㅤpekerjaan. ㅤPegawai ㅤyang 

ㅤtidak ㅤikut ㅤdilibatkan ㅤdalam ㅤorganisasinya, ㅤmaka ㅤakan ㅤmenganggap ㅤbahwa 

ㅤpekerjaan ㅤtersebut ㅤdirasa ㅤtidak ㅤpenting ㅤbagi ㅤharga ㅤdiri ㅤserta ㅤtidak ㅤmemiliki 

ㅤketerikatan ㅤsecara ㅤemosional ㅤterhadap ㅤorganisai ㅤyang ㅤpada ㅤakhirnya ㅤberdampak 

ㅤnegatif ㅤpada ㅤmenurunnya ㅤkinerja ㅤ(Zare, ㅤet.al, ㅤ2012). ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤRotenberry 

ㅤdan ㅤMoberg ㅤ(2007), ㅤHuang, ㅤet, ㅤal ㅤ(2016), ㅤAl ㅤOtaibi ㅤ(2018) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa 
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ㅤjob ㅤinvolvement ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤjob ㅤperformance. ㅤHasil 

ㅤpenelitian ㅤZopiatis, ㅤet/al ㅤ(2014) ㅤterjadi ㅤsebaliknya ㅤbahwa ㅤjob ㅤinvolvement ㅤjustru 

ㅤtidak ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤjob ㅤperformance 

Organizational ㅤcitizenship ㅤbehavior ㅤ(OCB) ㅤmerupakan ㅤperilaku 

ㅤindividual ㅤyang ㅤbersifat ㅤbebas ㅤ(discretionary), ㅤyang ㅤtidak ㅤsecara ㅤlangsung ㅤdan 

ㅤeksplisit ㅤmendapat ㅤpenghargaan ㅤdari ㅤsistem ㅤimbalan ㅤformal, ㅤdan ㅤyang ㅤsecara 

ㅤkeseluruhan ㅤmendorong ㅤkeefektifan ㅤfungsi-fungsi ㅤorganisasi ㅤ(Organ, ㅤ2004). 

ㅤOCB ㅤtidak ㅤhanya ㅤmengerjakan ㅤtugas ㅤpokoknya ㅤsaja ㅤtetapi ㅤjuga ㅤmau ㅤmelakukan 

ㅤtugas ㅤekstra ㅤseperti ㅤmau ㅤbekerja ㅤsama, ㅤtolong ㅤmenolong, ㅤmemberikan ㅤsaran, 

ㅤberpartisipasi ㅤsecara ㅤaktif, ㅤmemberikan ㅤpelayanan ㅤekstra ㅤkepada ㅤpengguna 

ㅤlayanan, ㅤserta ㅤmau ㅤmenggunakan ㅤwaktu ㅤkerjanya ㅤdengan ㅤefektif. ㅤOCB 

ㅤmerupakan ㅤsuatu ㅤperilaku ㅤyang ㅤmemperluas ㅤdan ㅤmelebihi ㅤdari ㅤperilaku ㅤapa ㅤsaja 

ㅤyang ㅤtelah ㅤdisyaratkan ㅤoleh ㅤorganisasi ㅤdalam ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤkaryawan 

ㅤ(Hermawati ㅤdan ㅤMas, ㅤ2016). ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤKhazaei, ㅤet. ㅤal. ㅤ(2011); ㅤDa ㅤCosta 

ㅤ& ㅤSugianingrat ㅤ(2018), ㅤRastgar, ㅤet.al. ㅤ(2012); ㅤMaharani, ㅤet.al. ㅤ(2013), ㅤKhazaei, 

ㅤet. ㅤal. ㅤ(2011) ㅤdan ㅤHarwiki ㅤ(2013) ㅤmenyebutkan ㅤbahwa ㅤOCB ㅤmempunyai 

ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤdan ㅤsignifikan ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan. ㅤBerbeda ㅤdengan 

ㅤpenelitian ㅤLestari, ㅤdkk ㅤ(2015) ㅤbahwa ㅤOCB ㅤtidak ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤkinerja 

ㅤkaryawan 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤtersebut ㅤmenunjukkan ㅤkontradiksi ㅤantara 

ㅤpeneliti ㅤsatu ㅤdengan ㅤlainnya, ㅤterutama ㅤpada ㅤvariable ㅤQuality ㅤof ㅤwork ㅤlife, ㅤjob 

ㅤinvolvement ㅤdan ㅤorganizational ㅤcitizenship ㅤbehavior ㅤdalam ㅤmempengaruhi ㅤjob 
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ㅤperformance. ㅤUntuk ㅤitu ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤakan ㅤmenguji ㅤkembali ㅤdengan 

ㅤmengacu ㅤpada ㅤpenelitian ㅤterdahulu ㅤyang ㅤhasilnya ㅤmasih ㅤinkonsisten. 

Begitu ㅤhalnya ㅤdengan ㅤBadan ㅤPertanahan ㅤNasional ㅤKota ㅤSemarang, ㅤyaitu 

ㅤinstansi ㅤpemerintah ㅤyang ㅤbertugas ㅤmelaksanakan ㅤpertanahan. ㅤPelayanan 

ㅤpertanahan ㅤmempunyai ㅤarti ㅤstrategis ㅤbagi ㅤkepentingan ㅤmasyarakat ㅤuntuk 

ㅤmemberikan ㅤjaminan ㅤkepastian ㅤhukum ㅤdan ㅤperlindungan ㅤhukum ㅤatas ㅤsuatu 

ㅤbidang ㅤtanah. ㅤPenyelenggaraan ㅤpelayanan ㅤpertanahan ㅤoleh ㅤBadan ㅤPertanahan 

ㅤNasional ㅤ(BPN) ㅤharus ㅤdikelola ㅤsecara ㅤprofesional ㅤdalam ㅤpelayanan ㅤpertanahan. 

ㅤBahkan ㅤpemerintah ㅤsendiri ㅤlagi ㅤgencar-gencarnya ㅤmenyadarkan ㅤmasyarakat 

ㅤuntuk ㅤmengurus ㅤsertifikat ㅤsebagai ㅤkepastian ㅤhukum ㅤdan ㅤperlindungan ㅤatas ㅤtanah 

ㅤyang ㅤdimiliki.  

Hal yang melatarbelakangi permasalahan bahwa selama ini persepsi 

masyarakat menganggap dalam pelayanan pertanahan untuk mendapatkan sertifikat 

sangat berbelit-belit dan membutuhkan waktu lama, karena tidak sesuai dengan 

yang diharapkan masyarakat, sehingga bukan menjadi rahasia lagi jika persepsi 

untuk mendapatkan sertifikat sangat sulit dan berbelit-belit, memerlukan waktu 

yang lama dengan biaya sangat mahal. Fenomena ini menunjukkan bahwa persepsi 

masyarakat masih menganggap bahwa ekspektasi masyarakat terhadap kinerja 

Badan Pertanahan Nasional Kota Semarang masih rendah.  Berdasarkan hasil 

wawancara bahwa yang menjadi permasalahan dalam keterlambatan dalam 

penyelesaian berkas diantaranya adalah karena sering terjadi perbedaan persepsi 

dari para petugas loket terhadap kesesuaian standar yang ditentukan dalam 
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pengurusan tanah. Faktor lainnya juga karena adanya berkas tanah yang masih 

terjadi konflik serta kurangnya rutinitas pengontrolan yang dilakukan pegawai.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dijelaskan bahwa job performance 

pada masih kurang maksimal. Hal tersebut juga dibuktikan dengan terjadinya 

kontradiksi antara penelitian satu dengan lainnya. Dengan perumusan masalah 

tersebut yaitu bagaimana upaya yang dilakukan pihak organisai agar job 

performance dapat meningkat, sehingga pertanyaan penelitian adalah:  

1. Bagaimana pengaruh Quality of work life terhadap job satisfaction? 

2. Bagaimana pengaruh job involvement terhadap job satisfaction? 

3. Bagaimana pengaruh organizational citizenship behavior terhadap job 

satisfaction? 

4. Bagaimana job satisfaction mampu memediasi pengaruh Quality of work life 

terhadap job performance? 

5. Bagaimana job satisfaction mampu memediasi pengaruh job involvement 

terhadap job performance? 

6. Bagaimana job satisfaction mampu memediasi pengaruh organizational 

citizenship behavior terhadap job performance? 

7. Bagaimana pengaruh job satisfaction terhadap job performance  ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan tentunya memiliki tujuan-tujuan tertentu. Adapun 

yang menjadi tujuan dilakukannya penelitian ini  adalah untuk : 
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1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh Quality of work life terhadap job 

satisfaction  

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh job involvement terhadap job 

satisfaction  

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational citizenship behavior 

terhadap job satisfaction  

4. Mengetahui dan menganalisis job satisfaction dalam memediasi pengaruh 

Quality of work life terhadap job performance  

5. Mengetahui dan menganalisis job satisfaction dalam memediasi pengaruh job 

involvement terhadap job performance  

6. Mengetahui dan menganalisis job satisfaction dalam memediasi pengaruh 

organizational citizenship behavior terhadap job performance  

7. Mengetahui dan menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap job 

performance   

1.4 Manfaat Penelitian  

Hasil dari penelitian ini diharapkan berguna dan bermanfaat antara lain 

sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan dapat 

mengaplikasikan ilmu manajemen sumber daya manusia yang didapat sehingga 

ada kesesuaian pada permasalahan dengan kondisi di dunia kerja guna 

mendapatkan pengalaman penelitian dan aplikasi ilmu yang telah dipelajari. 

2. Manfaat Praktis 
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi Badan Pertanahan 

Nasional Kota Semarang dalam mengambil keputusan tentang langkah dan 

kebijaksanaan yang dapat untuk dilakukan di masa yang akan datang dalam 

upaya meningkatkan job performance  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


