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ABSTRACK 

 

Work involvement, job satisfaction, commitment and OCB are the topics in this study. The study is conducted 

on SME employees in Lampung Province. The purpose of this study was to determine the effect of work 

involvement on commitment, the effect of work involvement on OCB, the effect of job satisfaction on 

commitment, the effect of job satisfaction on OCB and the influence of commitment to OCB. The results of 

this study indicate a significant and positive influence between job involvement on organizational 

commitment, a significant and positive influence of work involvement on OCB, a significant and positive 

influence on job satisfaction on organizational commitment, a significant and positive influence on job 

satisfaction on OCB and a significant and positive influence on commitment to OCB. This means that 

employees who are involved in the company will increase their commitment and OCB. Similarly, employees 

who have high job satisfaction will also increase organizational commitment and OCB. Employees involved 

in the work can encourage performance and vice versa employees who are not involved in the work will 

reduce performance. Therefore, the organization should more often involve employees in every job, so that 

employees involved become more committed to work and improve performance. OCB refers to employees' 

out-of-role behavior, that is, behaviors that are voluntary and extend above normal role expectations. Behavior 

in the role, as a comparison, is needed and expected as part of individual work, tasks, or responsibilities. 

Keywords: Job involvement, Job Satisfaction, Commitment and Organizational Citizenship Behavior 

 

 

PENDAHULUAN 

Salah satu peran Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang harus diperhatikan adalah keterlibatan kerja 

atau job involvement. Keterlibatan kerja telah 

didefinisikan sebagai tingkat di mana seseorang 

secara psikologismengidentifikasi atau berkomitmen 

terhadap pekerjaannya (Kanungo, 1982a). Hal ini 

juga dianggap sebagai suatu tingkat dimana 

seseorang secara kognitif disibukkan 

denganketerlibatan dan kepedulian dengan 

pekerjaan. Orang yang berprofesi tinggiketerlibatan 

benar-benar peduli dan perhatian  dengan pekerjaan 

mereka (Kanungo, 1982b). 

Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang 

tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan 

yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis 

pekerjaan itu. Sebaliknya karyawan yang kurang 

senang terlibat dengan pekerjaannya adalah 

karyawan yang kurang memihak kepada perusahaan 

dan karyawan yang demikian cenderung hanya 

bekerja secara rutinitas. Hal ini didukung pendapat 

Brown (1996), yang mengatakan seorang karyawan 

dikatakan terlibat dalam pekerjaannya apabila 

karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri 

secara psikologis dengan pekerjaannya, dan 

menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, 

selain untuk organisasi. Beberapa studi yang 

dilakukan untuk mengetahui keterlibatan kerja yang 

timbul pada para pekerja, yang akhirnya 

menghasilkan dua sudut pandang yang dianggap 

menyebabkan timbulnya keterlibatan kerja. Pertama, 

keterlibatan kerja akan terbentuk karena keinginan 

dari pekerja akan kebutuhan tertentu, nilai atau 

karakteristik tertentu yang diperoleh dari 

pekerjaannya. Kedua, keterlibatan kerja itu timbul 

sebagai respon terhadap suatu pekerjaan atau situasi 

tertentu dalam lingkungan kerja.  
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Van Scooter (2000),  menyatakan bahwa pekerja 

dengan komitmen yang tinggi akan lebih 

berorientasi pada pekerjaan dan pekerja yang 

memiliki komitmen organisasi tinggi akan 

cenderung senang membantu dan dapat bekerja 

sama. George dan Joner, 2006 menyatakan 

komitmen organisasional adalah ”the collection of 

feelings and beliefs that people have about their 

organization a whole.  Karyawan yang memiliki 

komitmen organisasional akan melakukan tugas 

yang tidak hanya tugas-tugas yang telah menjadi 

kewajibannya, tetapi juga melakukan pekerjaan 

yang lainnya, dimana jika ada karyawan yang tidak 

mampu mengerjakan suatu pekerjaan, maka 

karyawan yang memiliki komitmen ini cenderung 

akan membantu rekannya demi tercapainya tujuan 

yang diharapkan oleh organisasi tanpa membanding-

bandingkan kemampuannya dengan karyawan lain. 

Perusahaan menghargai karyawan yang loyal karena 

komitmen organisasi telah dikaitkan dengan hasil 

positif termasuk ketidakhadiran, stres dan kerja 

keras dalam konflik keluarga, keterlambatan dan 

peningkatan kinerja (Mathieu & Zajac, 1990; 

WeiBo et al., 2009; Somers, 2009) dan peningkatan 

kepuasan kerja, OCB, dan komitmen untuk berubah 

(Meyer et al., 2002; O'Reilly & Chatman, 1986).  

 

Penelitian dari Shokrkon dan Naami (2009) dan 

Chiboiwa et al. (2011) menyatakan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Perilaku karyawan yang dilakukan  dengan senang 

hati, tulus dan sukarela tanpa harus dikendalikan 

dan diperintah  oleh perusahaan dalam melakukan 

pelayanan dengan baik disebut dengan OCB. Pada 

dasarnya bahwa seseorang dalam bekerja akan 

merasa nyaman dan tinggi kesetiaannya pada 

organisasinya. Kepuasan  kerja akan dirasakan 

apabila yang bersangkutan merasakan kepuasan 

antara lain terhadap pembayaran, pekerjaan itu 

sendiri, promosi yang akan didapatnya, atasan di 

tempat kerjanya dan juga rekan-rekan sesama 

karyawan. 

Sementara itu permasalahan yang berkaitan dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

diantaranya masih sering adanya karyawan yang 

terlambat masuk jam kerja, pada saat jam kerja 

banyak yang bermain telepon, mengobrol dengan 

karyawan lain, yang semuanya itu tidak berkaitan 

dengan pekerjaan. Juga masih ada yang merokok 

pada jam kerja, bahkan bermain games di komputer 

atau browsing di situs jejaring sosial. Hal tersebut 

menjadikan masih rendahnya kontribusi peran ekstra 

atau OCB pada diri karyawan terhadap perusahaan. 

Perilaku dalam peran, sebagai perbandingan, 

dibutuhkan dan diharapkan sebagai bagian dari 

pekerjaan, tugas, atau tanggung jawab individu 

(Allison et al., 2001). OCB berkaitan dengan 

manifestasi seseorang (pegawai) sebagai mahluk 

sosial. Pemahaman mengenai OCB yang bekerja 

dalam organisasi menjadi isu yang penting di antara 

para peneliti dan praktisi. Penelitian terkini banyak 

mengilustrasikan pertumbuhan OCB terhadap area 

studi manajemen, sebagai contoh manajemen 

strategis, kepemimpinan, sumber daya manusia, dan 

lain sebagainya. Selain itu OCB juga telah dicatat 

sebagai pemberi kontribusi terhadap hasil kinerja 

organisasi seperti kualitas pelayanan, budaya 

organisasi, komitmen organisasi, keterlibatan kerja, 

hubungan interaksi antara atasan dan bawahan serta 

kepuasan kerja.  

Penelitian ini didasarkan pada argumen LePine 

(2002) ‘Organizational citizenship behavior 

continues to be of substantial interest to researchers 

and practitioners’. Selain itu, penelitian mengenai 

faktor-faktor yang melekat dalam lingkungan tim 

yang mempengaruhi keterlibatan karyawan dalam 

OCB masih banyak belum dibahas pada penelitian 

sebelumnya. Meskipun telah berkembangnya 
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penelitian tentang OCB dan telah banyaknya tim 

yang diarahkan sendiri dalam organisasi, sedikit 

sekali penelitian yang meneliti tentang OCB, dengan 

beberapa pengecualian (e.g. Banuelos et al., 2006; 

Euwema et Al., 2007; Flaherty dan Moss, 2007; 

Lavelle et al., 2007). Kurangnya penelitian semacam 

itu merupakan kesenjangan penting dalam 

pemahaman kita mengenai OCB. Oleh karena itu, 

tujuan penelitian ini adalah untuk menguji 

bagaimana keterlibatan kerja, komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB.  

UKM merupakan tulang punggung bagi 

101.722.458 tenaga kerja yang bergerak di sektor 

riil. Jumlah ini sekitar 97,24% dari total penyerapan 

tenaga kerja yang ada (bps.go.id, 2011). Dari jumlah 

tersebut, terlihat jelas bahwa sumber ekonomi 

terbesar bagi rakyat Indonesia saat ini berasal dari 

usaha yang dibangun oleh rakyat sendiri dalam skala 

mikro, kecil, dan menengah, yang notabene 

menyerap tenaga kerja sangat banyak. Hal tersebut 

juga diperkuat dengan data laporan dari Departemen 

Koperasi Kementerian KUKM yang menunjukkan 

bahwa usaha kecil, mikro, dan menengah (UKM) 

merupakan pelaku usaha terbesar dengan persentase 

99% dari total pelaku usaha nasional pada 2011. 

Peran UKM terhadap PDB nasional juga sangat 

besar, sekitar 57,94% dari total PDB, atau sebesar 

Rp4.303,6 triliun pada 2011(depkop.go.id). 

https://nasional.sindonews.com/read/1045150/161/p

aradoks-nasib-UKM-1442371391.  

 

Selain berperan dalam pertumbuhan ekonomi dan 

penyerapan tenaga kerja, UKM juga berperan dalam 

mendistribusikan hasil-hasil pembangunan. UKM 

juga telah terbukti tidak terpengaruh terhadap krisis. 

Ketika krisis menerpa pada periode tahun 1997 – 

1998, hanya UKM yang mampu tetap berdiri kokoh. 

Jumlah Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UKM) 

di Indonesia terus bertambah setiap tahunnya. 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS), 

kontribusi sektor UKM terhadap Produk Domestik 

Bruto (PDB) mencapai 60,34%. Dari sisi serapan 

tenaga kerja, UKM mampu menyerap tenaga kerja 

hingga 57,9 juta di berbagai daerah di Indonesia. 

"PDB meningkat dari 57,84% menjadi 60,34% 

dalam 5 tahun terakhir. Serapan tenaga kerja pada 

sektor ini juga meningkat dari 96,99% menjadi 

97,22% pada periode yang sama. Kemudian pada 

tahun 2014, jumlah pelaku UKM di Indonesia 

mencapai sekitar 57,9 juta," jelas Wakil Ketua 

Umum Kadin Bidang UKM, Koperasi dan Ekonomi 

Kreatif  Erik Hidayat dalam Rakernas Kadin bidang 

UKM, Koperasi dan Ekonomi Kreatif di Hotel Sari 

Pan Pacific, Jakarta Pusat, Senin (21/11/2016). 

https://finance.detik.com/berita-ekonomi-

bisnis/3350243/UKM-serap-579-juta-tenaga-kerja.  

Berdasarkan uraian di atas, permasaahan dalam 

penelitian ini adalah bagaimana pengaruh 

keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap Organizational Citizenship Behaviour. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour pada Karyawan UKM di Provinsi 

Lampung 

METODE PENELITIAN 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

data primer dan data sekunder. Data Primer 

merupakan data yang didapatkan langsung dari 

tempat penelitian dengan menggunakan instrumen 

penelitian berupa kuesioner. Data sekunder 

merupakan data yang didapatkan dari pihak lain. 

Data ini terdiri dari data tentang perusahaan dan 

data terkait dengan penelitian. Populasi dalam 

penelitian ini adalah semua karyawan UKM yang 

ada di Provinsi Lampung.  Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan non 

probability sampling yaitu purposive sampling, 

dimana penentuan sampel dengan pertimbangan 

https://nasional.sindonews.com/read/1045150/161/paradoks-nasib-umkm-1442371391
https://nasional.sindonews.com/read/1045150/161/paradoks-nasib-umkm-1442371391
https://finance.detik.com/berita-ekonomi-bisnis/3350243/umkm-serap-579-juta-tenaga-kerja
https://finance.detik.com/berita-ekonomi-bisnis/3350243/umkm-serap-579-juta-tenaga-kerja
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tertentu yaitu sampel merupakan karyawan tetap. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

250 karyawan pada UKM yang ada di Bandar 

Lampung, Metro, Pringsewu dan Kalianda. 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari tiga 

variabel bebas dan satu variabel terikat. Variabel 

bebas yaitu keterlibatan kerja (X1), kepuasan kerja 

(X2) dan Komitmen (X3) variabel terikat yaitu OCB 

(Y). Keterlibatan kerja (X1) merupakan bentuk 

perilaku karyawan. Indikator yang digunakan untuk 

mengukur keterlibatan kerja adalah sebagai berikut: 

a). Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, b). 

Menunjukkan pekerjaan adalah yang utama, c). 

Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi 

harga diri,  d). Keterlibatan mental dan emosional,  

e).  Motivasi Kontribusi, f). Tanggung Jawab.  

Kepuasan kerja (X2) merupakan perasaan karyawan 

tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan 

mereka yang merupakan hasil persepsi pengalaman 

selama masa kerjanya. Davis (1989) dalam Purbo 

(2008). Indikator penelitian adalah Pekerjaan itu 

sendiri, Pengawas atau atasan, Rekan Kerja, 

Promosi, Gaji dan upah. (Spector, 1985) dalam 

Judge et al. (2001). 

Komitmen Organisasional (X3) kepercayaan dan 

penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai 

organisasi, kemauan untuk bekerja keras dalam 

memelihara keanggotannya dalam organisasi yang 

bersangkutan, yang berarti ada keinginan yang kuat 

dari anggota untuk tetap berada dalam organisasi 

serta adanya ikatan psikologis terhadap 

organisasinya. Ada tiga komponen menurut Allen 

dan Meyer (2007) yang untuk mengukur komitmen 

organisasional : 1). Komitmen afektif (Affective 

Commitment), 2). Komitmen berkelanjutan 

(Continuance Commitment), 3).  Komitmen 

normatif (Normative Commitment). 

OCB (Y) merupakan sebuah tipe khusus dari 

kebiasaan kerja yang didefinisikan sebagai perilaku 

individu yang sangat menguntungkan untuk 

organisasi atau perusahaan dan merupakan 

kebebasan memilih. Organ (1988; dalam Hoffman et 

al, 2007). Indikator Penelitian adalah Altruism, 

Conscientiousness, Sportsmanship, Courtesy dan 

Civic virtue. 

Pengujian instrumen penelitian dilakukan dengan 

menggunakan Uji Validitas, Uji Reliabilitas. Uji 

validitas digunakan untuk mengukur tingkat 

validitas kuesioner. Suatu   kuesioner dikatakan 

valid bila nilai KMO-MSA lebih besar dari 0,5 

maka proses analisis dapat dilanjutkan. Selain 

menggunakan uji validitas juga dilakukan uji 

reliabilitas. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Teknik yang digunakan dalam pengujian yaitu 

dengan menggunakan teknik Chronbach Alpha,hasil 

pengujian dapat dikatakan reliabel apabila 

Chronbach Alpha> 0,6. Teknik analisis data 

menggunakan SEM (Structural Equation Modeling) 

dengan AMOS. Structural equation modeling 

(SEM) merupakan teknik statistik yang digunakan 

untuk membangun dan menguji model statistik 

dalam bentuk model-model sebab akibat.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Descriptive Statisticspenelitian ini 

menggambarkan tingkat kesetujuannya terhadap 

pernyataan pernyataan yang ada. Variabel 

keterlibatan kerja, kepuasan kerja, komitmen dan 

OCB  dengan nilai meanmasing masing 4,5987; 

4,2451; 4,2754 dan 4,3177. Hal ini menggambarkan 

responden setuju terhadap pernyataan yang ada. 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui 

apakah hipotesis didukung atan tidak didukung. 

Hasil penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

Kom_Organisasi <--- Ket_Kerja .050 .024 2.134 .033 par_1 

Kom_Organisasi <--- Kep_Kerja .137 .030 4.512 *** par_2 

O_C_B <--- Kom_Organisasi .847 .244 3.466 *** par_3 

O_C_B <--- Kep_Kerja .309 .028 11.069 *** par_4 

O_C_B <--- Ket_Kerja .321 .069 4.666 *** par_23 

Sumber : Lampiran  

 

Pada Tabel diatas  yaitu tentang hasil uji hipotesis. 

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa 

variabel keterlibatan kerja  berpengaruh signifikan 

dengan arah positif terhadap komitmen organisasi. 

Hal ini menggambarkan bahwa keterlibatan kerja 

berpengaruh secara langsung pada komitmen 

organisasi dan memberikan dukungan atas hipotesis 

keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Semakin tinggi tingkat 

keterlibatan kerja karyawan maka akan semakin 

tinggi komitmen organisasi yang dihasilkan 

karyawan tersebut.  

 

Demikian pula variabel kepuasan kerja terhadap 

variabel komitmen organisasi. Hasil perhitungan 

menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dengan arah positif terhadap 

komitmen organisasi. Hasil ini memberikan 

dukungan atas hipotesis kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan maka akan 

semakin tinggi komitmen organisasi yang dihasilkan 

karyawan tersebut.  

 

Pada variabel komitmen organisasi terhadap 

variabel OCB menunjukkan bahwa variabel 

komitmen organisasi berpengaruh signifikan dengan 

arah positif terhadap OCB. Dengan demikian 

komitmen organisasi berpengaruh secara langsung 

pada OCB. Hasil ini memberikan dukungan atas 

hipotesis komitmen berpengaruh signifikan terhadap 

OCB. Semakin tinggi tingkat komitmen organisasi 

karyawan maka akan semakin tinggi OCB  yang 

dihasilkan karyawan tersebut. Untuk variabel 

kepuasan kerja terhadap OCB. Hasil perhitungan 

menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dengan arah positif terhadap 

OCB. Dengan demikian kepuasan kerja berpengaruh 

secara langsung pada OCB. Hasil ini memberikan 

dukungan atas hipotesis kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap OCB. Semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi 

OCB yang dihasilkan karyawan tersebut.  

 

Untuk variabel keterlibatan kerja terhadap OCB. 

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa variabel 

keterlibatan kerja berpengaruh signifikan dengan 

arah positif terhadap OCB. Hal ini menggambarkan  

keterlibatan kerja berpengaruh secara langsung pada 

OCB.Hasil ini memberikan dukungan atas hipotesis 

keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

OCB. Semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja 

karyawan maka akan semakin tinggi OCB yang 

dihasilkan karyawan tersebut.  

Hasil pengujian hipotesis secara keseluruhan dapat 

dilihat pada Tabel 2 berikut ini. 
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Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Keterangan 

1. Ha1: Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi didukung 

2. Ha2: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi didukung 

3. Ha3: Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB didukung 

4. Ha4: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB didukung 

5. Ha5: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap OCB didukung 

 

Hasil pengujian model pertama untuk menguji 

pengaruh keterlibatan kerja terhadap OCB  dengan 

dimediasi oleh komitmen organisasi digunakan 

analisis structural equation modelling (SEM). Untuk 

model kedua menguji pengaruh kepuasan kerja 

terhadap OCB dengan dimediasi oleh komitmen 

organisasi. Sedangkan analisis berikutnya adalah 

pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap 

OCB. Gambar model analisis SEM dapat dilihat 

pada gambar berikut ini. 

 

GAMBAR MODEL 

 

Gambar 1 Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja dengan 

dimediasi oleh Komitmen Organisasi 
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Hasil penelitian di atas mendukung hipotesis 

bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Agheli (2015), Khanam 

(2015) dan Khan (2012)  yang mengemukakan 

bahwa  terdapat hubungan positf antara 

keterlibatan kerja dan komitmen organisasional. 

Hal ini berarti seseorang yang memiliki 

keterlibatan kerja yang tinggi akan menunjukkan 

perasaan solidaritas yang tinggi terhadap 

perusahaan dan mempunyai motivasi kerja 

internal yang tinggi. Individu akan memiliki 

keterlibatan kerja yang rendah jika ia memiliki 

motivasi kerja yang rendah dan merasa menyesal 

dengan pekerjaannya. Artinya, individu yang 

memiliki keterlibatan kerja yang rendah adalah 

individu yang memandang pekerjaan sebagai 

bagian yang tidak penting dalam hidupnya, 

memiliki rasa kurang bangga terhadap perusahaan, 

dan kurang berpartisipasi dan kurang puas dengan 

pekerjaannya. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa keterlibatan kerja (Job 

Involvement) merupakan komitmen seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya yang ditandai 

dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi 

terhadap pekerjaan dalam lingkungan kerjanya, 

serta keterlibatan kerja berhubungan langsung 

dengan Organizational Citizenship Behavior 

dalam menentukan kinerja. Dengan adanya 

perasaan terikat secara psikologis terhadap 

pekerjaan yang ia lakukan, maka karyawan akan 

merasa bahwa pekerjaanya sangat penting dalam 

kehidupan kerja dan mempunyai keyakinan kuat 

akan kemampuan dalam menyelesaikan masalah. 

 

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh karyawan maka semakin 

tinggi komitmen organisasional, demikian 

sebaliknya apabila karyawan merasa tidak puas 

maka akan menurunkan komitmen mereka 

terhadap perusahaan.  Hal ini sejalan dengan 

penelitian Boles et al. (2007) di beberapa 

perusahaan Amerika menyatakan bahwa 

pemberian gaji dan promosi yang sesuai akan 

berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk 

tetap setia pada organisasi. Hsiao dan Chen (2012) 

dalam penelitiannya yang dilakukan pada 

beberapa perusahaan di Taiwan menyatakan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Penelitian Luqman et al.(2012) pada sektor publik 

di Nigeria menyatakan bahwa karyawan akan 

lebih berkomitmen dalam memberikan layanan 

kepada konsumen ketika mereka merasa puas 

terhadap pekerjaan dan diberikan kesempatan 

untuk berkarir. Penelitian ini juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Ayman et al (2017) 

yang menyatakan ada pengaruh keterlibatan kerja  

yang signifikan dan positif terhadap komitmen 

organisasi. 

 

Penelitian dari Shokrkon dan Naami (2009) dan 

Chiboiwa et al. (2011) menyatakan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Perilaku karyawan yang dilakukan  dengan senang 

hati, tulus dan sukarela tanpa harus dikendalikan 

dan diperintah  oleh perusahaan dalam melakukan 

pelayanan dengan baik disebut dengan OCB. Pada 

dasarnya bahwa seseorang dalam bekerja akan 

merasa nyaman dan tinggi kesetiannya pada 

organisasinya, apabila dalam pekerjaannya 

merasakan kepuasan sesuai dengan apa yang 

diinginkannya. 

 

Hasil analisis diperoleh hasil terdapat pengaruh 

secara positif dan signifikan antara keterlibatan 

kerja terhadap OCB. Hal ini dapat disimpulkan 
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bahwa keterlibatan kerja dapat membentuk 

perilaku ekstra yang dapat mempengaruhi perilaku 

OCB pada karyawan. Dalam penelitian ini 

diketahui bahwa tingkat keterlibatan kerja 

karyawan menunjukkan hasil terendah dari 

variabel lain yang termasuk dalam kategori baik, 

yang diartikan bahwa keterlibatan kerja karyawan 

perlu dipertahankan dan ditingkatkan. Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Chughtai 

(2008:180) yang menyatakan bahwa keterlibatan 

kerja berpengaruh secara positif dan signifikan, 

dan  memiliki pengaruh yang sangat tinggi 

terhadap OCB, sehingga mendorong tingkat 

keterlibatan karyawan serta dapat menjadi strategi 

yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan 

untuk menumbuhkan sikap dan perilaku yang 

lebih positif. Selain itu membantu meningkatkan 

tingkat keterlibatan karyawan agar lebih terlibat 

dalam pekerjaan akan berdampak baik bagi 

pertumbuhan dan profitabilitas organisasi. 

 

PENUTUP 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan 

sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hal ini menggambarkan karyawan dengan 

keterlibatan kerja yang tinggi akan 

menunjukkan perasaan solidaritas yang 

tinggi terhadap perusahaan dan mempunyai 

motivasi kerja internal yang tinggi. 

Karyawan akan memiliki keterlibatan kerja 

yang rendah jika ia memiliki motivasi kerja 

yang rendah dan merasa menyesal dengan 

pekerjaannya. 

2. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Hal ini berarti bahwa 

keterlibatan kerja dapat membentuk perilaku 

ekstra yang dapat mempengaruhi perilaku 

OCB pada karyawan. Dalam penelitian ini 

diketahui bahwa tingkat keterlibatan kerja 

karyawan menunjukkan hasil yang termasuk 

dalam kategori baik, yang diartikan bahwa 

keterlibatan kerja karyawan perlu 

dipertahankan dan ditingkatkan. sehingga 

mendorong tingkat keterlibatan karyawan 

serta dapat menjadi strategi yang efektif 

untuk meningkatkan kinerja dan untuk 

menumbuhkan sikap dan perilaku yang lebih 

positif 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan maka semakin tinggi komitmen 

organisasional, demikian sebaliknya apabila 

karyawan merasa tidak puas maka akan 

menurunkan komitmen mereka terhadap 

perusahaan.   

4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Hal ini 

menggambarkan bahwa perilaku karyawan 

yang dilakukan  dengan senang hati, tulus 

dan sukarela tanpa harus dikendalikan dan 

diperintah  oleh perusahaan dalam 

melakukan pelayanan. Pada dasarnya bahwa 

seseorang dalam bekerja akan merasa 

nyaman dan tinggi kesetiannya pada 

organisasinya, apabila dalam pekerjaannya 

merasakan kepuasan sesuai dengan apa yang 

diinginkannya. 

5. Komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Organizationel 

Citizenship Behavior. Hal ini berarti apabila 

komitmen organisasi meningkat maka OCB 

karyawan mengalami kecenderungan 
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meningkat dan sebaliknya bila komitmen 

organisasi menurun maka OCB juga 

mengalami penurunan. 

Saran  

Hasil penelitian ini memiliki implikasi untuk para 

pengusaha UKM di Provinsi Lampung bahwa 

dalam menjalankan usaha diperlukan keterlibatan 

kerja, kepuasan kerja, komitmen para karyawan 

dan organizational citizenship behavior. Hal ini 

karena dengan keterlibatan kerja merupakan 

tingkat sampai sejauh mana individu 

mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, 

secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan 

menganggap performansi yang dilakukannya 

penting untuk keberhargaan dirinya. Tingkat 

keterlibatan kerja yang tinggi akan menurunkan 

tingkat ketidakhadiran dan pengunduran diri 

karyawan dalam suatu organisasi. Sedangkan 

tingkat keterlibatan kerja yang rendah akan 

meningkatkan ketidakhadiran dan angka 

pengunduran diri yang lebih tinggi dalam suatu 

organisasi. 

Selain itu pengusaha UKM di Provinsi Lampung 

juga harus memperhatikan tingkat kepuasan kerja 

karyawannya. Setiap orang yang bekerja 

mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja 

merupakan hal yang bersifat individual karena 

setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan 

yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang 

berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja 

merupakan respon afektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang 

sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep 

tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah 

satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu 

atau lebih aspek lainnya. Kepuasan Kerja 

merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap 

pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian 

terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat 

dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, 

penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting 

dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih 

menyukai situasi kerjanya daripada tidak 

menyukainya. 

Hal lain yang juga harus diperhatikan oleh 

pengusaha UKM di Provinsi Lampung adalah 

komitmen karyawan. Komitmen karyawan pada 

perusahaan adalah suatu perasaan atau orientasi 

emosional karyawan kepada perusahaan atau 

organisasi yang mencakup komitmen, identifikasi, 

dan keterlibatan antara anggota dengan 

organisasinya. Karyawan yang memiliki 

komitmen yang kuat untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi yang ditandai 

dengan menunjukkan rasa kesetiaan pada 

organisasi atau perusahaan, kemauan yang kuat 

untuk berusaha semaksimal mungkin demi 

kemajuan perusahaan dengan mendukung dan ikut 

aktif dalam kegiatan-kegiatan yang sesuai dengan 

sasaran organisasi serta adanya keyakinan dan 

penerimaan nilai-nilai, tujuan-tujuan dan 

kebijaksanaan organisasi. 

Kemudian dari hasil penelitian ini disarankan 

kepada para pengusaha UKM di Provinsi 

Lampung untuk memahami organizational 

citizenship behavior para karyawan. OCB 

merupakan perilaku yang berdasarkan 

kesukarelaan dan tidak dapat dipaksakan pada 

batas-batas pekerjaan serta tidak secara resmi 

mendapatkan penghargaan tetapi mampu 

memberikan kontribusi bagi perkembangan 

produktivitas dan keefektifan organisasi. OCB 

yang tinggi diharapkan dapat memberikan dampak 
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yang baik bagi pelayanan terhadap konsumen.  

Karyawan dapat diharapkan lebih cakap, lebih 

responsif, lebih sigap, ramah terhadap konsumen 

dalam menjalankan tugas, dan tetap bertahan 

diperusahaan, serta merasa mempunyai tanggug 

jawab atas keberhasilan perusahaan.   
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