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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar belakang Masalah 

 Akanbi dan Ajayi (2014) menyatakanwbahwa organisasiwadalah 

sebuahwunit sosial yangwdikoordinasi secarawsadar, terdiriwatas dua orang 

atau lebih, danwberfungsi dalamwsuatu dasarwyang relatifwterus-menerus 

gunawmencapai satuwatau serangkaianwtujuan bersama. 

Keberhasilanqdalam pengelolaanqorganisasi pemerintahqsangat 

ditentukan olehqpendayagunaan sumberwdaya manusia. Hal iniwkarena 

sumberwdaya manusia memegangwperanan yangwsangat pentingwdalam 

meningkatkanwkinerja suatuworganisasi pemerintah.wSehingga dapat 

dikatakanwbahwa segalawaktivitas pembangunanwtidak terlepas dari 

peningkatanwsumber daya manusiawdan manusia padaehakekatnya tidak 

hanyabmerupakan obyekbpembangunan tetapiwjuga sebagai pemikir, 

perencana, danwpelaksana pembangunan.  

Asim (2013) berpendapatwbahwa kinerjawmerupakan kombinasiwdari 

kemampuan, usahabdan kesempatan yangbdapat dinilaibdari hasil kerjanya. 

Akanbi dan Ajayi (2014) berpendapatbbahwa kinerjabjuga berarti hasil yang 

dicapaiwboleh seseorang baikbkuantitas maupunbkualitas sesuaibdengan 

tanggung jawabbyang diberikanwkepadanya. Hasil kerjawseseorang akan 
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memberikan umpanwbalik bagi orang ituwsendiri untuk selaluwaktif 

melakukan kerjanyawsecara baik dan diharapkanwakan menghasilkanwmutu 

pekerjaan yangwbaik. 

 Perilaku warga organisasi (Organizational Citizenship Behavior) 

adalah peran pegawaidiluar job deskripsinya sehingga mendukung keefektifan 

kegiatan organisasi (Shaiful dan Ali, 2005). Pemberian pelayanan yang sukses 

membutuhkan kemampuan dan kemauan lebih para karyawan, disamping 

pembinaan dan kebijakan pimpinan langsung. Sebagai penentu utama perilaku 

kewargaanegaraan organisasi adalah kepuasan kerja (Shaiful dan Ali, 2005). 

Pegawai yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara secara positif 

tentang organisasi, membantu yang lain, dan membuat kinerja pekerjaan 

mereka melampaui perkiraan normal. Selain itu pegawaiyang puas mungkin 

lebih patuh terhadap panggilan tugas karena mereka ingin mengulang 

pengalaman-pengalaman positif mereka. Namun ada bukti yang menunjukkan 

bahwa kepuasan memengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

melalui persepsi keadilan. Peranan keadilan organisasi yang menjelaskan 

hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen mungkin mempengaruhi 

OCB. Konsep keadilan organisasi ditunjukkan dua perspective yaitu keadilan 

prosedural yang memfokuskan pada perhatian pegawai “bagaimana keputusan 

dibuat“ dan keadilan distributif yang merujuk pada persepsi keadilan pegawai 

terhadap hasil kerja pegawai (Akhbari et al., 2013).  
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Chu dan Shan (2007) mengatakan bahwa individu tertarik dan nyaman 

berada di organisasi dikarenakan adanya kesamaan karakteristik diantara 

keduanya. Mwanje (2004)qmengemukakan bahwaqindividuyang mempunyai 

nilai-nilaiqyang samaqdengan organisasi, makaqmereka mudahqberinteraksi 

secaraqefisien denganqsistem nilai organisasi, mengurangieketidakpastian, 

dan konflikwserta meningkatkanwkepuasan dan meningkatkanwkinerja. 

Menurut Chuwdan Shan, (2007) menemukanwbahwa pengembanganwkarir 

dan manajemenwakan meningkatkanwmotivasi perilakuworientasi pelanggan 

dariwpara pekerjany

Rizal et al. (2014)wmenyatakan bahwa keadilan organisasi 

(organizational justice) merupakanwsemua pendapatanwyang berbentuk 

uang, barangwlangsung atau tidakwlangsung yangwditerima 

pegawaiwsebagai imbalan atauwjasa yang diberikanwkepada institusi. 

Alamzeb et al., (2012), menyatakanwsegala sesuatu yangwditerima para 

pegawaiwsebagai balas jasawuntuk kerjawmereka. 

a. 

Akanbi dan Ajayi (2014) mengatakanwbahwa motivasi 

sebagaiwproses yangwmenjelaskan intensitas, arahwdan ketekunanwusaha 

untuk mencapaiwsuatuwtujuan.  Samsudin (2005)wmendefinisikan bahwa 

motivasiwsebagai proses mempengaruhiwatau mendorongwdari luar terhadap 

seseorangwatau kelompok kerjawagar mereka mauwmelaksanakan sesuatu 

yangwtelah ditetapkan. Motivasiwadalah penting karenawdengan motivasi ini 
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diharapkanwsetiap individuwpegawaimau bekerja keraswdan antusias untuk 

mencapaiwOCBwyang tinggi 

Rizal et al. (2014), salahwsatu tujuanworganizational justice adalah 

memotivasiwkaryawan. Kompensasiwtinggi dan layak dapat mempertahankan 

dan memotivasi pegawaimuntuk meningkatkanmproduktivitas kerja. Matlhis 

dan Jackson (2002), mengatakanmbahwa motivasi merupakanmfaktor penting 

yang mempengaruhimbagaimana dan mengapamorang-orang bekerjampada 

suatu organisasimdan bukanmorganisasi lainnya. Kompensasimyang 

diberikanmberdasarkan kinerjamdan ketrampilan pegawai nampaknyamdapat 

memuaskanmkaryawan, sehinggamdiharapkan pegawai termotivasi untuk 

meningkatkanmkinerja dan mengembangkan ketrampilannya. 

OCB membantu mengubah suasana organisasi yang formal menjadi 

sedikit santai dan penuh dengan kerjasama. Diharapkan dengan suasana yang 

seperti itu maka ketegangan di antara para pegawai dapat dikurangi dan 

karena suasana yang mendukung diharapkan produktivitas pegawai 

meningkat, sehingga akan tercapai keefektifan dengan keefisienan. Hal ini 

juga dibenarkan oleh Akhbari et al. (2013) yang mengungkapkan bahwa OCB 

dapat melicinkan dan melancarkan kehidupan sosial dalam suatu organisasi. 

Secara gamblang OCB digambarkan sebagai sesuatu yang bermanfaat untuk 

pegawai dalam kehidupan berorganisasi (Shaiful dan Ali, 2015).  

Berdasarkan uraianwdiatas dijelaskanwbahwa OCB yangwbaik perlu 

didukungwadanya komitmenwyang kuat dari SDM, semakinwkuat komitmen 
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karyawan makawOCB akan semakinwmeningkat. Peningkatan komitmen 

SDM perluwdidukung adanyawmotivasi instrinsikwyang kuat dari SDM dan 

organizational justicewyang mampu mendorongwSDM bekerja lebihwkomit 

untuk meningkatkanwOCB.  

1.2. Rumusan Masalah  

Permasalahan dalam penelitian ini, adanya peningkatan absensi yang 

dikarenakan adanya motivasi yang rendah dari karyawan, dimana karyawan 

kurang termotivasi dalam bekerja sehingga menyebabkan tingginya absensi. 

Absensi yang meningkat diperlukan sebuah OCB yang tinggi agar 

kekosongan fungsi bisa digantikan oleh karyawan lain. Hal inilah yang 

menyebabkan adanya pengaruh antara motivasi instrinsik terhadap OCB. Hal 

ini merupakan indikator awal yang dapat menyebabkan rendahnya OCB. 

Berdasarkan research gap yakni hasil studi Ghanbari dan Eskandari, 

(2014) menunjukkan bahwa motivasi instrinsik akan meningkatkan OCB, 

Namun studi Santos (2015) menunjukkan bahwa motivasi instrinsik tidak 

signifikan terhadap  OCB, kemudian kondisi yang ada di Setda Kabupaten 

Semarang. 

Permasalahan lain dalam penelitian ini didukung adanya fenomena di 

lapangan yang menunjukkan rendahnya OCB yaitu: 

1. Pegawai kurang menunjukkan rasa empathy ketika kegawai lain 

memerlukan bantuan 
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2. Pegawai masih bersikap “juraganisme” dimana pegawai kurang bersikap 

melayani 

3. Sikap individualism antar pegawai masih tinggi 

Berdasarkan permasalahan diatas. maka rumusan masalah adalah 

bagaimana peran motivasi instrinsik, dan organizational justice menuju OCB 

melalui komitmen afektif. Kemudian pertanyaan penelitian (question research) 

adalah sebagai berikut :  

1. Bagaimanawpengaruh motivasi instrinsik terhadap komitmenworganisasi? 

2. Bagaimanawpengaruh organizational justice terhadap komitmen afektifw? 

3. Bagaimanawpengaruh motivasi instrinsik terhadapwOCB? 

4. Bagaimanawpengaruh organizational justice terhadapwOCB? 

5. Bagaimanawpengaruh komitmen afektif terhadapwOCB? 

1.3.TujuanwPenelitian 

Ditetapkannya suatuwtujuan akanwmembuat suatuwpenelitian akan 

menjadiwterarah. Tujuanwyang hendakwdicapai dalampenelitian iniwadalah : 

1. Mengujiwdan menganalisiswpengaruh motivasi instrinsik terhadap 

komitmen afektif. 

2. Mengujiwdan menganalisiswpengaruh organizational justice terhadap 

komitmen afektif. 

3. Mengujiwdan menganalisiswpengaruh motivasi instrinsik terhadap OCB. 

4. Mengujiwdan menganalisiswpengaruh organizational justice terhadap 

OCB. 
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5. Mengujiwdan menganalisiswpengaruh komitmen afektif terhadap OCB. 

1.4. KegunaanwPenelitian 

1. Manfaat teoritis, diharapkanwmemberikan kontribusiwpada pengembangan 

ilmuwmanajemen khususnyawmanajemen sumberwdaya manusia 

keterkaitannya dalamwmenyusun model peranwkomitmen afektif menuju 

peningkatan OCB. 

2. Manfaat praktis, dapatwmemberikan tambahanwwawasan kepada organisasi-

organisasi mengenaiwpengaruh motivasiwinstrinsik dan organizational 

justice berpengaruhwterhadap komitmenworganisasi dalamwmeningkatkan 

OCB. Terlebih menjadiwbahan masukan, khususnyawuntuk organisasi yang 

mengelolawsumber daya manusiawdalam perpatokanwhasil pengujian 

empiriswkonstruk tersebut, karena : 

1)  Dapatwdigunakan sebagaiwbahan evaluasiwbagi pimpinan organisasi 

untukwmelakukan perbaikanwkomitmen afektif, sehinggawOCB dapat 

lebihwditingkatkan;  

2)  Membantuwpihak manajemen dalamwmenyusun formulasiwideal dari 

sebuah motivasiwinstrinsik, organizational justice,wkomitmen afektif 

danwOCB, sesuai denganwciri dan karakteristikwyang dibutuhkan. 
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