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        BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Perkembangan yang terjadi di era globalisasi yang sangat pesat sekarang 

ini dimana perkembangan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi yang semakin 

cepat telah membawa perubahan-perubahan dan menciptakan paradigma baru 

di dalam organisasi. Dilihat dengan hadirnya revolusi industri baru yang telah 

memengaruhi seluruh kegiatan bisnis di dunia termasuk Indonesia. Dalam era 

industri saat ini seluruh perusahaan dituntut agar cepat tanggap dalam 

melakukan perubahan karena persaingan antar perusahaan juga semakin 

ketat. Untuk menumbuhkan keunggulan yang kompetitif perusahaan sangat 

bergantung pada kemampuan sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia menjadi salah satu tolak ukur dalam proses 

pencapaian keberhasilan suatu organisasi. Menurut Meilina (2016) 

menyatakan bahwa sumber daya manusia menjadi unsur pertama dan utama 

dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Dengan demikian, manajemen sumber 

daya manusia memiliki peran yang sangat besar dalam suatu organisasi. 

Berhasilnya suatu perusahaan sangat bergantung pada sumber daya manusia 

atau karyawan yang ada. Oleh karena itu, perusahaan harus bisa 

meningkatkan produktivitas karyawan secara optimal. Dalam dunia kerja 

yang dinamis seperti saat sekarang ini, fleksibilitas karyawan merupakan hal 

yang sangat penting, karena tugas semakin sering dikerjakan dalam tim. 

Perusahaan menginginkan karyawan yang bersedia melakukan tugas yang 

tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka.  
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Karyawan yang memiliki produktivitas yang baik atau optimal tidak 

hanya mempunyai perilaku in role (sesuai peranan/tanggung jawab) akan 

tetapi juga mempunyai perilaku extra role (diluar peranan/tanggung jawab) 

atau dapat disebut juga dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Organizational Citizenship Behaviour merupakan perilaku pilihan yang tidak 

menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 

mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Munculnya 

Organizational Citizenship Behaviour memberikan dampak positif bagi 

anggota organisasi. Organisasi yang sukses memiliki anggota organisasi 

yang  melampaui tanggung  jawab pada pekerjaan formal dan bebas 

memberikan waktu dan energinya untuk berhasil dalam pekerjaan yang 

ditugaskan (Rahmi, 2016). 

OCB pada perusahaan dapat membantu meningkatkan kinerja tugas atau 

kinerja organisasional. Muhdar (2015) mengidentifikasi tiga perilaku 

karyawan yang penting     bagi keefektifan organisasi, yaitu masuk dan tinggal 

dalam organisasi sebagai karyawan, melakukan peran khusus yang 

diperlukan dan terikat dalam kegiatan inovatif dan spontan atau tidak 

terencana yang berada di luar peran yang dilakukan. Perilaku yang ketiga 

inilah yang disebut dengan OCB yang merupakan perilaku yang tidak secara 

langsung atau tidak secara eksplisit berada dalam sistem formal dan dalam 

pemberian penghargaan organisasi. Perilaku tersebut dipandang penting 

karena tidak ditentukan standarnya, namun berpengaruh dalam menilai 

kinerja dan keefektifan organisasi. 
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Dalam hal ini salah satu yang dapat mempengaruhi Organizational 

citizenship behavior (OCB) adalah karakteristik pekerjaan. Perilaku OCB 

seorang karyawan juga berkaitan dengan karakteristik pekerjaan. Hal ini 

karena hasil kinerja karyawan akan meningkat jika karakteristik pekerjaan 

sesuai dengan bidangnya (Warapsari, 2019). Karakteristik pekerjaan 

merupakan suatu perancangan kegiatan kerja karyawan yang disusun 

berdasarkan keinginan dan kemampuan karyawan tersebut, karyawan 

bekerja tidak hanya untuk dapat memenuhi kebutuhan nilainya, juga 

bertujuan untuk mengetahui kinerjanya dari umpan balik dari perusahaan, 

sebagai hasil yang diberikannya kepada perusahaan (Alwi, 2019). 

Selain karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan organisasi juga 

dipengaruhi oleh Organizational citizenship behavior, bahwa setiap 

karyawan yang memiliki persepsi bahwa mereka didukung oleh organisasi 

maka karyawan tersebut akan memberikan timbal balik terhadap organisasi 

dengan menampilkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Dukungan organisasi bertujuan untuk meningkatkan usaha dalam                menghargai 

kontribusi karyawan dan memenuhi kebutuhan sosioemosional karyawan. 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan akan timbul dengan 

adanya persepsi yang baik terhadap Perceived Organizational Support yang 

diberikan organisasi karena karyawan akan berusaha membalas perhatian 

organisasi dan akan membantu organisasi mencapai tujuan yang diinginkan 

(Sutanto & Setiawan, 2018).  

Dalam suatu perusahaan organisasi juga membutuhkan keadilan 

organisasi, keadilan organisasi merupakan bagian penting dalam organisasi 
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untuk meningkatkan Organizational Citizenship Behavior. Keadilan 

organisasi merupakan suatu perlakuan, maupun tindakan yang diterima oleh 

setiap karyawan  sama tanpa memandang status jabatan atau kedudukan dan 

dapat dikatakan adil apabila karyawan mendapatkan hak-hak mereka sesuai 

dengan apa yang mereka kontribusikan kepada perusahaan (Saraswati & 

Ribek, 2018). Faktor lain yang dapat mempengaruhi ocb adalah employee 

engagement, employee engagement atau keterikatan karyawan merupakan 

tingkat dimana seorang individu merasa terikat, merasa puas, dan merasa 

antusias terhadap pekerjaan yang mereka lakukan (Anggreana, 2015). 

keterikatan karyawan diposisikan sebagai variabel mediasi, keterikatan 

karyawan memediasi karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan organisasi, 

keadilan organisasi dimana keterikatan karyawan merupakan payung yang 

melingkupi berbagai konsekuensi apabila hal tersebut terbangun dalam 

organisasi. 

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan yang bergerak dalam bidang 

jasa penyedia listrik yaitu PT. PLN (Persero) yang berada dibawah naungan 

BUMN. BUMN (Badan Umum Milik Negara) merupakan perusahaan yang 

didirikan dan dimiliki oleh pemerintah Negara Indonesia yang berupa 

perusahaan nirlaba dengan tujuan untuk menyediakan barang atau jasa bagi 

masyarakat. Salah satunya adalah PT. PLN yang memegang peranan penting 

dalam program kepentingan hidup masyarakat, tidak hanya dipandang 

sebagai perusahaan pemerintah akan tetapi merupakan bagian dari pelayanan 

kebutuhan masyarakat. PLN (Persero) ditetapkan sebagai Perusahaan Umum 

Listrik Negara dan sebagai Pemegang Kuasa Ketenagalistrikan dengan tugas 
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menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum. PT. PLN (Persero) 

memiliki beberapa unit pelaksanan salah satunya yaitu Unit Pelaksana 

Transmisi (UPT) yang berada dibawah Unit Induk Transmisi (UIT). Unit 

Pelaksana Transmisi (UPT) memiliki fungsi yaitu merencanakan, 

melaksanakan dan melakukan evaluasi serta membuat laporan atas kegiatan 

operasional penyaluran tenaga listrik dan pemeliharaan jaringan transmisi dan 

gardu induk secara efisien dengan mutu dan keandalan yang baik. Penelitian 

yang dilaksanakan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi 

Bengkulu terletak di Jalan Basiko Rahmat No. 47 Sukamerindu Kecamatan 

Sungai Serut Kota Bengkulu, yang mempunyai komitmen untuk melayani 

pelanggan dengan baik sesuai dengan standard pelayanan prima yang 

diberikan. Selain itu juga sebagai perusahaan yang bergerak dibidang 

pelayanan publik PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Bengkulu 

harus memiliki karyawan yang mempunyai kesadaran dan pengabdian penuh 

dalam melayani kebutuhan masyarakat, sehingga dibutuhkan karyawan 

dengan sikap OCB yang tinggi. 

Berdasarkan laporan absensi karyawan PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksana Transmisi Bengkulu,  terlihat bahwa masih ada beberapa karyawan 

yang melakukan tindakan-tindakan yang kurang mematuhi aturan seperti 

datang terlambat masuk kerja. Menurut peraturan yang ada jam kerja di 

perusahaan mulai pukul (07.30 WIB sampai 17.00 WIB) Hal ini dapat dilihat 

pada tabel 1.1 berikut :  
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Tabel 1.1 Rekapitulasi Jumlah Keterlambatan karyawan tahun 2019 

Bulan  Terlambat 

 % 

Januari 12 12,76 

Februari 15 15,95 

Maret 14 14,89 

April 23 24,46 

Mei 14 14,89 

Juni 7 7,44 

Juli 21 22,34 

Agustus 14 14,89 

September 12 12,76 

Oktober 27 28,72 

November 15 15,95 

Desember 15 15,95  

Sumber : SDM PT.PLN (Persero) UPT Bengkulu (diolah) 

Pada tabel diatas, terlihat bahwa jumlah keterlambatan karyawan 

mengalami kenaikan dan penurunana setiap bulannya. Cukup tingginya 

tingkat keterlambatan yang dilakukan karyawan mengidentifikasikan masih 

rendahnya salah satu dimensi kepribadian dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) yaitu conscientiousness yang berkaitan dengan mematuhi 

aturan perusahaan dan disiplin diri. Karyawan yang memiliki perilaku 

conscientiousness akan bekerja melebihi standar minimum, seperti datang 

lebih awal sehingga siap untuk melakukan pekerjaannya pada saat jam kerja 

dimulai. Namun dengan tingginya tingkat keterlambatan karyawan ini akan 

sangat mempengaruhi kinerja karyawan dimana akan berdampak pada 

pencapaian target yang sudah ditetapkan perusahaan.  

Mengingat pentingnya masalah organizational citizenship behavior 

(OCB) dan belum adanya yang melakukan penelitian tentang organizational 

citizenship behavior (OCB) di PT. PLN maka ini merupakan hal yang penting 

untuk diteliti. Penelitian ini dilaksankan untuk melihat organizational 

citizenship behavior karyawan dalam melakukan tindakan sukarela tanpa 

ada perintah langsung yang hasilnya akan berdampak pada peningkatan 

kinerja dan produktivitas kerja karyawan pada organisasi.  
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Maka berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “ Penentu Organizational Citizenship 

Behavior : Peran Employee Engagement “ 

1.2. Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior ? 

2. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior ? 

3. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior ? 

4. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior yang dimediasi keterikatan karyawan ? 

5. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior yang dimediasi keterikatan 

karyawan? 

6. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior              yang dimediasi keterikatan karyawan? 

1.3.   Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini yaitu : 

1. Untuk menguji pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap organizational                

citizenship behavior  

2. Untuk menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap terhadap 
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organizational             citizenship behavior 

3. Untuk menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap terhadap 

organizational          citizenship behavior  

4. Untuk menguji apakah keterikatan karyawan memediasi hubungan 

karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship behavior 

5. Untuk menguji apakah keterikatan karyawan memediasi hubungan 

persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior 

6. Untuk menguji apakah keterikatan karyawan memediasi hubungan  

keadilan organisasi terhadap organizational citizenship behavior 

1.4. Manfaat Penelitian  

1. Bagi peneliti 

Penelitian ini sebagai tambahan wawasan yaitu sebagai acuan bagi 

peneliti mengenai seberapa jauh pengaruh Karakteristik pekerjaan, 

Persepsi Dukungan Organisasi , Keadilan Organisasi Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dengan Employee Engagement 

sebagai variabel mediasi. 

2. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat sebagai informasi dan bahan masukan 

bagi perusahaan untuk dijadikan bahan landasan dalam menentukan 

kebijakan perusahaan. 
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