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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada dasarnya sumber daya manusia di sebuah organisasi
atau perusahaan sangatlah penting dalam menentukan
perkembangan perusahaan untuk menghadapi persaingan bisnis
yang semakin maju. Sumber dayamanusia atau karyawan sebagai
pengerak untuk mencapai tujuan organisasi,pengerak aktifitas serta
produktifitas. Jika sumber daya tidak diatur dengan baik sedemikian
rupa maka kesuksesan dalam organisasi tidak dapat tercapai.Salah
satu peran penting dalam mencapai tujuan organisasi atau
perusahaanadalah kinerja karyawan. Tercapainya tujuan organisasi
salah satunya dapat dilihat dari keberhasilan kinerja karyawan.
Perusahaan harus mampu mengelola kinerja karyawan dengan
efektif dengan melakukan pelatihan kerja dan mempunyai
komitmenterhadap organisasi yang tinggi. Jika sumberdaya tersebut
tidak dikelola dengan baik, keberhasilan organisasi dalam

mencapai tujuannya akan sulit terwujud.

Kinerja dijadikan salah satu tolak ukur untuk menilai
perkembangan karyawan. Menurut Prabu, (2017) kinerja karyawan
merupakan hasil dari tugas dan tanggung jawab yang telah

diberikan pada karyawan. Oleh karena itu, organisasi harus



memiliki sumber daya manusia yang berpotensi tinggi agar
menghasilkan kinerja yang baik. Tercapainya Kinerja yang baik,
organisasi harus bisa mencari sumber daya manusia yang kompeten
dan profesional dalam melaksanakan tugas yang diberikan.
Kinerja karyawan yang tinggi akan mendukung produktivitas
organisasi Dunggio, (2020). Tugas yang diberikan biasanya
berdasarkan indikator keberhasilan yang telah ditetapkan oleh
organisasi itu sendiri. Agar dapat mencapai kinerja yangdiinginkan
seseorang harus memiliki kemampuan dan usaha agar tidak

mendapat hambatan dalam pelaksanaanya.

Kehadiran karyawan dalam organisasi untuk ikut serta dalam
pelatihan kerja yang diberikan organisasi merupakan indikator yang
penting. Pelatihanmempersiapkan peserta latihan untuk melakukan

jalur tindakan tertentu yangdisiapkan organisasi tempat bekerja.

Menurut Prabu, (2017) pelatihan adalahsuatu proses pendidikan
jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan
terorganisir dimana pegawai non manajerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Kinerja
dapat dikatakan baik apabila karyawan dapat hadir tepat waktu,
pelatihan yang diberikan organisasi diikuti dengan patuh dan baik,
serta pulang sesuai dengan jam yang telah ditentukan. Waroeng
Spesial Sambal “SS” di Kota Temanggung merupakan salah satu

merk cabang yang dimiliki waroeng ss, yang menyajikan aneka



sambal segar dan masakan khas Indonesia. Kinerja pada Waroeng
SS dapat dilihat dari daftar kehadiran karyawannya. Berikut adalah
grafik kehadiran pada karyawan Waroeng SS Kota Temanggung

daritahun 2021-2022 terakhir:
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Gambar 1.1

Grafik Absensi Karyawan Tahun 2021-2022

Dari Grafik diatas menunjukkan bahwa tingkat kehadiran
karyawan pada Waroeng SS mengalami fluktuasi. Adanya flektuasi
disebabkan karena penawaran dan permintaan yang tidak sesuai
dengan perjanjian awal sebelum pelatihan kerja dilakukan. Penawaran
dan permintaan seperti gaji yang akan diterima, berapa lama jam
istirahat yang diberikan, apakah ada uang lembur, benefit apa yang
didapatkan jika diterima bekerja. Fluktuasi tersebut menunjukkan
adanya perubahan nilai kearah yang lebih baik pada kedisiplinan dan

kepatuhan karyawan terhadap perusahaan.

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan



yaitu pelatihan kerja. Pelatihan merupakan salah satu pelaksanaan
fungsi manajemensumber daya manusia untuk mendapatkan karyawan
yang bersumber dayamanusia yang baik dan tepat. Maka ketika
perusahaan memberikan pelatihan yang efektif, hal tersebut akan
memberikan pengetahuan baru, keterampilan baru, kemampuan baru
dan perilaku yang tepat dimana hal ini akan memberikanpeningkatan
kontribusi karyawan berupa kinerja optimal untuk perusahaan agar
perusahaan mampu mencapai tujuan. Dengan hal ini, maka perusahaan
dapat tumbuh dan unggul ditengah persaingan atau paling tidak
perusahaan dapat tetapbertahan Prayogi (2021). Yuniar, et.al. (2017),
Rizki (2022) dan Widijanto(2017) dalam penelitiannya menyatakan
pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian tersebut berseberangan denganpenelitian yang
dilakukan oleh Randy (2016) yaitu berdasarkan hasil penelitian,
diketahui bahwa pelatihan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja

karyawan.

Kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh pelatihan kerja saja, tetapi
juga dipengaruhi oleh organizational commitment atau komitmen
organisasi. Menurut Wibowo Manajemen, n.d. (2016) bahwa
komitmen organisasi adalah perasaan, sikap dan perilaku individu
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat
dalam proses kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam

mencapai tujuan organisasi. Organizational commitment adalah



tingkah laku tambahan individu, dan dilihat dari pandangankomitmen
organisasi, karyawan terbukti memiliki komitmen tersebut ketika
mengerahkan energi, upaya dan waktu untuk mencapai tujuan
organisasi Alsheikh, (2019). Sedangkan komitmen organisasi
mencerminkan tingkatan keadaan dimana individu mengidentifkasikan
dirinya dengan organisasional danterikat pada tujuannya. Menurut
Sapitri R., (2016), komitmen yang tinggi menjadikan individual peduli
dengan nasib organisasi dan berusaha menjadikan organisasi kearah
yang lebih baik. Penelitian A. Salwa et al., (2018), Ginanjar, (2021)
dan (Pribowo, 2020) menunjukkan bahwa komitmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai, tetapi menurut
penelitian yang di lakukan oleh Mekta, (2017) menyatakan bahwa
komitmen organisasi justru berpengaruh negatif terhadap Kinerja

karyawan.

Perilaku OCB menjadi aspek sangat diperlukan bagi sebuah
organisasi, hal itu mampu memberikan kontribusi lebih yang dapat
meningkatkan Kkinerja karyawan organisasi. Menurut Novira, (2019)
OCB adalah sebuah aspek unit dari perilaku individu dalam suatu
pekerjaan, dengan kata lain merupakan sebuah kerelaan mengerjakan
tugas melebihi tugas pokoknya atau kerelaan mengerjakan tugas diluar
tugas atau peran formal yang telah ditetapkan tanpa adanya permintaan
dan reward secara formal dari organisasi. Sedangkan menurut

Srimulyani et al., (2017) Organizational Citizenship Behavior (OCB)



merupakan salah satu sikap yang penting dimiliki seorang karyawan,
perilakuperilaku pegawai yang ada di luar tugas. Perilaku yang
dilakukan seseorang melebihi deskripsi kerja formal yang diberikan
perusahaan secara sukarela serta tidak secara langsung diberikan
penghargaan oleh perusahaan. Karyawan yang mempunyai rasa suka
rela dan sikap saling tolong menolong pada orang lain akan membantu
terciptanya fungsi organisasi, dengan sikap tersebut. OCB dapat
menjadi upaya untuk meningkatkan interaksi antar karyawan, sehingga
didalamorganisasi tersebut akan tercipta rasa nyaman yang kemudian
bisa memberikanefek yang baik pada kinerja organisasi tersebut.
Organisasi yang kinerjanya bagus salah satu faktor penunjangnya
adalah organizational chizenship behaviordan hal tersebut mengacu
pada perilaku karyawan yang telah memberikan dampak yang baik
pada organisasinya. OCB juga menjadi penghubung antara pelatihan
kerja pada kinerja karyawan karena melalui adanya kemampuan yang
dimiliki karyawan saat mengikuti pelatihan dan menanamkan OCB
pada seluruh karyawan perusahaan mendorong karyawan untuk
berperilaku saling tolong menolong dalam segala hal yang
menyangkut organisasi, sehingga hal tersebut dapat meningkatkan
Kinerja karyawan. Selain itu dengan komitmen organisasi yang
ditetapkan organisasi juga akan meningkatkan kinerja karyawan serta
hubungan sosial dalam organisasi supaya pekerjaan dilakukan sesuai

standar kerja baik dengan adanya kerjasama dengan rekan kerja dalam



organisasi. Dengan adanya OCB yang dapat menghubungkan pelatihan
kerja dan komitmenorganisasi terhadap kinerja karyawan, sehingga
perilaku OCB tersebut diharapkan kinerja dari karyawan akan semakin

meningkat.

Berdasarkan riset gap diatas menunjukkan hasil yang berbeda
mengenai variabel pengaruh pelatinan kerja dan organizational
commitment terhadap Kinerja karyawan melalui Organizational
citizenship behavior. Pada hasil penelitian sebelumnya yang telah
dilakukan, juga ditemukan hubungan variabelyang tidak konsisten dan
menghasilkan pengaruh yang tidak signifikan membuat penulis tertarik
untuk melakukan penelitian berdasarkan hasil tersebut maka untuk
mengetahui pengaruh variabel pelatihan kerja dan organizational
commitment terhadap Kkinerja karyawan melalui organizational
citizenship behavior. Berdasarkan latar belakang dan fenomena
tersebut maka menarik untuk dilakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Pelatihan Kerja dan Organizational Commitment
terhadap kinerja karyawan melalui Organizatonal Citizenship

Behavior sebagai Mediasi”.

B. Rumusan Masalah

1.Apakah pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

2.Apakah organizational commitment berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan?

3.Apakah pelatinan kerja berpengaruh terhadap organizational



citizenshipbehavior ?

4.Apakah  organizational commitment berpengaruh terhadap

organizationalcitizenship behavior?

5.Apakah organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap

Kinerjakaryawan?

6.Apakah organizational citizenship behavior memediasi antara

pelatihan kerjadengan kinerja?

7.Apakah organizational citizenship behavior memediasi antara

organizationalcommitment dengan kinerja?
C. Tujuan Penelitian

1. Menguji secara empiris dan mengetahui pengaruh pelatihan kerja

terhadapkinerja karyawan.

2.Menguji secara empiris dan mengetahui pengaruh

organizationalcommitment terhadap kinerja karyawan.

3. Menguji secara empiris dan mengetahui pengaruh pelatihan kerja
terhadap organizational citizenship behavior.

4. Menguji secara empiris dan mengetahui pengaruh
organizational commitment terhadap organizational citizenship

behavior.

5. Menguji secara empiris dan mengetahui pengaruh organizational

citizenshipbehavior terhadap kinerja karyawan.



6. Menguji secara empiris dan mengetahui bagaimana organizational
citizenship behavior memediasi pelatihan kerja terhadap kinerja

karyawan.

7. Menguji secara empiris dan mengetahui bagaimana organizational
citizenship behavior memediasi organizational commitment

terhadap kinerjakaryawan.

D. Kontribusi Penelitian

1. Manfaat teoritis

Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sarana informasi
dan menambah pengetahuan dalam pemecahan masalah ilmiah,
serta sebagai referensi bagi peneliti yang melakukan serta

mengembangkan penelitian selanjutnya dengan topik yang sama.

2. Manfaat praktis

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan
pertimbangan dan pembelajaran untuk ilmu pengetahuan dan
pengembangan yang berhubungan dengan variabel yang diteliti
serta memperoleh manfaat untuk meningkatkan kesuksesan
organisasi menjadi lebih baik dan akan membantu mencapai

tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN

HIPOTESIS

A. Telaah Teori

1. Teori Atribusi

Penelitian ini menggunakan teori atribusi Heider (1958)
mengemukakan bahwa teori atribusi merupakan sebuah teori atau
penjabaran untuk memahamibagaimana setiap individu menjelaskan
perilaku mereka sendiri dan perilaku orang lain. Baik perilaku yang
disebabkan secara internal diyakini berada dibawah kendali pribadi
dari individu seperti sikap, sifat, dan karakter yang tidak dipengaruhi
oleh hal lain. Sedangkan perilaku yang disebabkan secara eksternal
yaitu perilaku yang disebabkan oleh faktor luar seperti tekanan situasi
atau keadaan tertentu. Robbins (2017) Teori atribusi juga
memberikan gambaran tentang bagaimana seseorang berinteraksi
dengan lingkungannya dengan memahami alasan mengapa seseorang
mengalami peristiwa. Jelaskan bahwa perilaku terkait dengan situasi
dan karakteristik individu. Hooper (2018) Teori atribusi menjelaskan
mengenai proses bagaimana kita menentukan penyebab dan motif
tentang perilaku seseorang juga menjelaskan tentang pemahaman

akan reaksi seseorang terhadap peristiwa disekitar mereka dengan
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mengetahui alasan atas kejadian yang dialami, maka dapat dikatakan
bahwa hanya melihat perilakunya akan diketahui sikap atau
karakteristik dan memprediksi perilaku seseorang dalam menghadapi
situasi tertentu.

Penelitian ini menggunakan teori atribusi yang dapat membantu
mengenaimasalah kinerja karyawan pada Waroeng SS Temanggung.
Dengan teori atribusi, dapat dijelaskan bahwa terdapat hubungan
antara kekuatan intenal dankekuatan eksternal yang dapat membantu
dalam proses kinerja karyawan yangdimiliki karyawan dalam sebuah
organisasi dan dapat menjelaskan perilaku seseorang. Kekuatan
internal yang berasal dari diri seseorang seperti, sikap, sifat,
kepribadian, persepsi dan kreatifitas. Sedangkan kekuatan ekstrenal
berasal dari luar diri seseorang seperti motivasi, inspirasi, ruang
lingkup, kondisi sosial, dan pandangan masyarakat. Kinerja
karyawan merupakan hasilyang diperoleh karyawan atas dorongan
dari pelatihan kerja, komitmen organisasi, dan OCB. Dimana
komitmen organisasi dan OCB termasuk kedalam internal, sedangkan
pelatihan kerja termasuk kedalam faktor internal dan eksternal.

. Kinerja Karyawan

Perusahaan dapat dikatakan berhasil apabila kinerja sumber
daya manusia berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan untuk
mencapaitujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Menurut Ainanur

(2018) Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian
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pelaksanaan kegiatan atau program kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam
perencanaan strategis suatu organisasi. gambaran tingkatpencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Arisanti (2019)
menyatakan bahwa kinerja merupakan kesediaan seseorang atau suatu
kelompok untuk melakukan kegiatan dan menyempurnakannya
sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang

diharapkan.

Keberhasilan ataupun kegagalan dalam suatu organisasi
dalam melaksanakan tugas sangat berhubungan dengan Kkinerja
karyawan, pencapaianKkinerja dalam organisasi merupakan faktor
yang harus diperhatikan untuk mewujudkan perusahaan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Nurjaya (2021) menyatakan
bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian hasil ataspelaksanaan tugas
tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasildalam
rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Menurut Lukito, (2020b)

menyatakan bahwa indikator dari kinerja karyawan, yaitu:

. Ketepatan, Indikator paling banyak dipakai perusahaan yang
memiliki jenis pekerjaan dengan deadline atau tenggat waktu sangat
ketat. Ketepatan waktu dan kecepatan juga menunjukkan efisiensi

kandidat dalam bekerja. Semakin sedikit waktu yang dibutuhkan
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untuk bekerja, maka semakin efisien proses kerja mereka.

. Tingkat inisiatif, kemampuan untuk memutuskan dan melakukan
sesuatu yangbenar tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa
yang seharusnya dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar,
berusaha untuk terus bergerak

untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit.

Kecekatan mental, tingkat kemampuan dan Kkecepatan dalam

menerima instruksi dari atasan.

Kedisiplinan waktu, sikap yang menunjukkan ketaatan terhadap jam

kerja.

. Pelatihan Kerja

Menurut Siswoyo (2018) Pelatihan adalah pendekatan on-the-
job individu untuk membantu mengembangkan keterampilan dan
tingkat kompetensi mereka. Kebutuhan pembinaan timbul dari
tinjauan kinerja formal atau informal, namun kesempatan untuk
pembinaan akan muncul pada saat kegiatan rutin. Pelatihan kerja pada
karyawan dapat memiliki pengetahuan, kemampuan, dan
keterampilan sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan.
Perusahaan selalu membutuhkan tenaga-tenaga yang berkompeten di
bidangnya untuk meningkatkan profit dan perkembangan perusahaan.
Oleh karena itu, pelatihan kerja pada karyawan menjadi hal yang

penting untuk dilakukan. Pelatihan dinilai sebagai salah satu media



yang efektif untuk meningkatkan kemampuan karyawan dan
mendukung laju perkembangan perusahaan. Pelatihan merupakan
salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia

dalam dunia kerja

Menurut Rozi, (2021) yang dimaksud pelatihan kerja proses
secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai
tujuan organisasi.Mengidentifikasikan pelatihan kerja juga memiliki
beberapa indikator yang menjadi ukuran pelatihan kerja pada

karyawan yaitu:

. Materi pelatihan, Dengan mengetahui kebutuhan akan pelatihan,
sebagai hasildari langkah pertama dapat ditentukan materi pelatihan
yang harus diberikan.

. Metode pelatihan, Sesuai dengan materi pelatihan yang diberikan,
makaditentukanlah metode atau cara penyajian yang paling tepat.
Penentuan atau pemilihan metode pelatihan tersebut didasarkan atas
materi yang akan disajikan.

. Kemampuan instruktur (Pelatih), Instruktur harus didasarkan pada
keahlian dan kemampuannya untuk mentransformasikan keahlian
tersebut pada pesertapelatihan.

. Peserta pelatihan, Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi
berdasarkan persyaratan tertentu dan kualifikasi yang sesuai.

. Evaluasi pelatihan, Evaluasi yang bersifat holistik, yang

dipergunakan untuk menilai efektivitas dan efisiensi suatu program
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pelatihan.

. Organizational Commitment

Pada organisasi yang dibangun, komitmen organisasional
padakaryawan sangatlah penting, karena jika karyawan memiliki
komitmen untuk tetap ingin bertahan dalam organisasi tersebut, maka
karyawan akan bekerja secara lebih efektif dalam melakukan
pekerjaan yang diberikan. Menurut Putrana, (2016) menyatakan
bahwa komitmen organisasi adalah loyalitas karyawan terhadap
organisasi, kesediaan dan kemauan untuk berusaha menjadibagian
dari organisasi, serta keinginan untuk bertahan di dalam organisasi.
Lebih lanjut, komitmen organisasi artinya lebih dari sekedar
keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan
kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Kesediaan karyawan
untuk mengutamakan organisasi dari pada kepentingan pribadi dan
memberikan kontribusi yang besar untuk mencapai terwujudnya

tujuan organisasi.

Adapun indikator Organizational Commitment menurut

Takdir, (2020)dapat didefinisikan sebagai berikut:

Komitmen efektif (affective commitment), komitmen yang lebih
mengarah pada hubungan emosional antara anggota terhadap
organisasi. Orang yang selalu ingin terus bekerja diorganisasi tertentu

karena mereka searah dengan tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi

15



tersebut. Biasanya orang yang memilikitingkat komitmen afektif
yang tinggi mempunyai keinginan untuk selalu tetap tinggal di
organisasi karena mereka mendukung tujuan organisasi dan selalu

siap membantu mencapai tujuan dari organisasi tersebut.

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), komitmen yang
lebih mengarah pada keinginan seorang karyawan yang memiliki
harapan untuk tetap tinggal pada organisasi karena ada perhitungan
atau analisis mengenai untung dan rugi yang mana nilai ekonomi yang
dirasa bertahan dalam organiasidaripada meninggalkan organisasi
yang ia berada di dalamnya sekarang ini. Karena semakin lama
karyawan tinggal di dalam organisasi, maka akan semakin takut
kehilangan yang apa sudah mereka investasikan dalam organisasinay

selama ini.

Komitmen normatif (normative commitment), komitmen yang lebih
mengarahpada perasaan karyawan yang mana mereka haruskan untuk
tetap tinggal dalamorganisasi tertentu karena adanya tekanan dari
yang lain. Karyawan yang mempunyai tingkat komitmen normatif
tinggi akan selalu memperhatikan apayang dinyatakan orang lain
tentang mereka jika meninggalkan organisasi tersebut, mereka tidak

ingin mengecewakan pimpinan dan khawatir jika rekan kerja mereka

memiliki pikiran buruk terhadap pengunduran diri oarng tersebut.
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5. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Priyandini et al., (2020) Organizational Citizenship
Behavior(OCB) adalah tingkah laku tambahan individu, dan dilihat
dari pandangan komitmen organisasi, karyawan terbukti memiliki
komitmen tersebut ketika mengerahkan energi, upaya dan waktu
untuk mencapai tujuan organisasi. Organizational Citizenship
Behavior melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong
orang lain, menjadi volunteer untuk tugas — tugas ekstra, patuh
terhadap aturan — aturan dan prosedur — prosedur di tempat Kkerja.
Karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi, merupakan aset bagi
sebuah organisasi. Karena karyawan yang seperti ini akan sangat
mudah sekali menaatiperintah yang diberikan atasannya. Mereka
akan melakukan perintah tanpa banyak berfikir, Dalam dunia kerja
seperti saat ini dimana tugas-tugas semakin banyak, organisasi
membutuhkan perilaku Organizational Citizenship Behavior yang

baik.

Adapun indikator Organizational Citizenship Behavior

menurut Nisrina (2016) adalah :

. Altruism, 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.

b. Conscientiousnee, adalah perilaku yang ditunjukan dengan

17



berusaha melebihi yang diharapkan perusahaan,perilaku ini
bersifat sukarela tanpa mempertimbangkan reward maupun

penghargaan yang diterima.

c. Sportsmanship, adalah perilaku yang memberikan toleransi
terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa

mengajukan keberatan.

d. Courtesy, adalah menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya

agar terhindar dari masalah interpersonal.

e. Civic virtue,merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung
jawab pada kehidupan organisasi seperti mengikuti perubahan
dalam organisasi,mengambil inisiatif dan memberikan masukan
untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau aturan
organisasi dapat diperbaiki dan melindungi sumber-sumber yang

dimiliki oleh organisasi.

A. Telaah Penelitian Sebelumnya

Telaah penelitian sebelumnya merupakan salah satu bagian
penting yangdapat digunakan sebagai dasar referensi untuk melakukan
penelitian selanjutnyaguna mendapatkan referensi yang sesuai dengan
penelitian yang ingin dilakukan.Penelitian lanjutan dengan mengacu
pada penelitian terdahulu sesuai dengan variabel yang diteliti yaitu
kinerja karyawan, pelatihan kerja, organizational commitment, dan

oCB



Prayogi, (2021) tentang hubungan variabel pelatihan dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di mediasi oleh
organizational citizenship behavior. Penelitian ini dilakukan pada
seluruh karyawan divisi data manajemen pada PT.Telekomunikasi
Indonesia TBK Cabang Medan dengan jumlah sampel50 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan sampling jenuh. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Pelatihan dan budaya organisasi berpangaruh positif terhadap
Kinerja karyawan namun tidak signifikan. Pelatihan dan budaya
organisasi berpengaruh positif dansignifikan terhadap organizational
citizenship behavior. OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Pelatihan dan budaya organisasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi OCB.

Rozi (2021) tentang hubungan variabel pengembangan karir
dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan
pada Dinas Perhubungan Kota Serang dengan jumlah sampel 70 orang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah menggunakan sampling jenuh. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa pengembangan karir dan pelatihan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Andayani & Makian, (2017) tentang hubungan variabel

pelatinan kerja dan motivasi kerja terhadap Kkinerja karyawan.
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Penelitian ini dilakukan pada karyawan department production PT. PCI
Elektronik International dengan jumlah sampel 78 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan sampling jenuh. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pelatihan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan

signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Wahyudi et al., (2022) tentang hubungan variabel komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi organizational
citizenship behavior. Penelitian ini dilakukan pada seluruh karyawan
KSP Kumbasari Badung dengan jumlah sampel 120 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan simple random sampling. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
OCB. Komitmen organisasi dan OCB berpengaruh tehadap kinerja
karyawan. Komitmen organisasi melalui mediasi OCB berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dinda, (2021) tentang hubungan variabel kompensasi dan OCB
kaitannya dengan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada
karyawan Tridjaya Maju Sukses dengan jumlah sampel 34 orang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah menggunakan sampling jenuh. Hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa kompensasi dan OCB secara simultan
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Rahaman, (2022) tentang variabel promosi dan pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada UMKM yang
berbasis di Dhaka karyawan yang bekerja di perusahaan dari
Bangladesh dengan jumlah sampel 202 karyawan. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian iniadalah menggunakan
Purposive sampling. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
pelatihan kerja dan promosi berdampak positif pada profil pekerjaan

karyawan UKM.

Hastuti (2022) tentang variabel pelatihan kerja dan komitmen
organisasiterhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian
ini dilakukan padaPT. Inti Beton dengan jumlah sampel 41 karyawan.
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan
komitmen organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. Inti Beton.

El Maula (2021) tentang variabel pelatihan kerja terhadap
Kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk Witel Semarang dengan jumlah karyawan 120
karyawan. Teknik oengampilan sampek dalam penelitian ini adalah
sampling jenuh. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan

kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
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telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Semarang.

B. Pengembangan Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan yang bersifat sementara atau sesuatu
pernyataan singkat yang disimpulkan sari landasan teori dan penelitian
terdahulu, serta pernyataan yang masih lemah tingkat kebenarannya
terhadap masalah yang diteliti berkaitan dengan pengaruh pelatihan
kerja, komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui OCB

sebagai mediasi.

1. Hubungan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan.

Teori atribusi menjelaskan mengenai sifat, karakter, sikap
yang mempengaruhi perilaku seseorang. Karyawan yang memiliki
karakter yang buruk akan mempengaruhi pelatihan Kkerja
mengakibatkan Kinerja karyawan menjadi menurun. Pelatihan
menurut adalah Proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada
sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk
menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan merupakan salah satu
usaha dalammeningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia
kerja. Baik karyawanyang baru ataupun yang sudah bekerja perlu
mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat
berubah akibat perubahan lingkungan Kkerja, strategi, dan lain
sebagainya. Pelatihan akan memberikan kesempatan bagi karyawan
mengembangkan keahlian dan kemampuan baru dalam bekerja agar

apa yang diketahui dan di kuasai saat ini maupun untuk masa



mendatang dapat membantu karyawan untuk mengerti apa yang
sebenarnya dikerjakan dan mengapa harus dikerjakan, memberikan
kesempatan untuk menambah pengetahuan, keahlian, dan
keterampilan yang akan dimiliki karyawan. Dengan adanya
pelatihan kerja yang benar dan baik maka karyawan yang akan
menjalankan pekerjaan mereka dengan benar, perusahaan juga
harus selalu memperbaharui pelatihan kerja yang ada sehingga

Kinerja karyawan juga akan selalu meningkat.

Hasil penelitian dari Andayani et al., (2016) yang
menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara langsung terhadap Kinerja karyawan. Hal ini
berarti dengan pelatihan yang tepat karyawan akan memiliki
Kinerja yang baik di perusahaan. Penelitian Triasmoko et al.,(2014)
senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyunata (2021)
menunjukkan bahwa pelatihan mempunyai pengaruh yang paling

kuat terhadap Kinerja karyawan.
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H1= Pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

. Hubungan organizational commitment terhadap kinerja karyawan.

Teori atribusi menjelaskan tentang pemahaman akan rekasi
seseorangterhadap peristiwa disekitar, dengan mengetahui alasan
atas kejadian yang dialami. Adanya komitmen organisasi pada diri

karyawan tentunya akan sangat menguntungkan perusahaan ketika



organisasi atau perusahaan juga ikut mengembangkan adanya
komitmen yang tumbuh pada seluruh karyawan, komitmen yang
tinggi akan membuat kinerja karyawan sangat tinggi dan mampu
mencapai tujuan yang diinginkan. Karyawan yang mempunyai
engagement yang tinggi seringkali mempunyai rasa Kkhawatir
tentang peruntungan perusahaan. Lantaran tujuan dari keterlibatan
organisasiyaitu demi membenahi kelalaian yang terjadi biar tidak
terulang lagi dan lagi.Produktivitas karyawan dan karyawan selalu

bertanggung jawab atas pekerjaannya.

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang
karyawanmemihak organisasi, serta tujuan-tujuan dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Konsep komitmen organisasi dikembangkan dari studi awal tentang
loyalitas pribadi yang diharapkan dari seorang karyawan.
Keterikatan kerja yang sangat erat adalah suatu kondisi yang
dirasakan oleh karyawan yang mereka miliki dan menghasilkan
karakter membangun yang terampil pada aktivitas organisasi.
Melalui cara ini, upaya organisasi dapat meningkatkan kinerja

orang-orang yang bekerja untuk perusahaan.

Hasil penelitian dari Said et al., (2021) senada dengan
penelitian yang dilakukan Haris (2017) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan. Hal ini menyatakan dengan adanya komitmen
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organisasi maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian yangdilakukan oleh Lasmi et al., (2018)bahwa komitmen
organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

H2= Organizational commitment berpengaruh positif

terhadap kinerjakaryawan.
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. Hubungan pelatihan kerja terhadap organizational citizenship

behavior.

Teori atribusi menjelaskan proses artibusi untuk memahami
peristiwaatau perilaku itu terjadi. Pelatihan kerja yang dilakukan
oleh karyawandengan baik mampu membuat karyawan tersebut bisa
memahami peristiwva serta meningkatkan pengetahuan serta
keterampilan, beberapa karyawan yangmemiliki keterampilan yang
baik dan rasa memiliki yang tinggi pada perusahaan akan
melakukan pekerjaan secara inisiatif. Pelatihan kerja adalah proses
meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan karyawan. Hal ini
menunjukkakn bahwa pelatihan kerja sangat penting bagi tenaga
kerja agar dapat menguasai pekerjaan yang diberikan dan sebagai
upaya mempersiapkantenaga kerja dalam menghadapi tugas dalam
perkerjaan. Tenaga kerja yang mendapatkan pelatihan kerja dan
memiliki organizational citizenship behavior yang lebih baik
daripada tenaga kerja yang tidak mendapatkan pelatihan kerja, maka

karyawan akan menunjukkan perilaku kerja yang baik secara



keseluruhan, dalam hal ini karyawan tidak hanya melakukan tugas-

tugas pokok saja, namun juga melakukan tugas-tugas ekstra.

Organizational citizenship behavior yang tinggi pada
karyawan akan menunjukkan perilaku kerja yang baik secara
keseluruhan. Karyawan tidak hanya melakukan tugas-tugas pokok
saja, namun juga melakukan tugas-tugas di luar tugas pokok
karyawan seperti: membantu rekan kerja yang kesulitan,
menggunakan waktu yang efektif, menjaga kebersihan, mencegah
ancaman bahaya pada perusahaan, kemauan melakukan inovasi, dan
menyelesaikan pekerjaan melebihi standar. Hal-hal yang demikian
diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi keefektifan

organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan Prihanto et al., (2018) yang
menyebutkan Pelatihan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behaviordengan tingkat
signifikansi 0,04< o 0,05. Hal ini memberikan implikasi bahwa
dengan adanya pelatihan maka menumbuhkan rasa Organizational
Citizen ship Behavior. Penelitian Setyawan et al., (2012), Ayudia
et al., (2020), Maisah (2016), Soeltan et al., (2017), Yosoa et al.,
(2018), Kadarningsih et al., (2020) menunjukkan bahwa pelatihan
kerja berpengaruh secara kuat dan jelasterhadap organizational

citizenship behavior atau OCB.
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H3= Pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap

Organizationalcitizenship behavior.

Hubungan organizational commitment terhadap organizational

citizenshipbehavior.

Teori artibusi menjelaskan tentang sikap seseorang dari
tekanan situasi atau keadaan tertentu yang akan memberikan
pengaruh. Karyawan yang memiliki komitmen untuk tetap bertahan
dalam organisasi denganadanya sikap tersebut membuat perilaku
karyawan secara sukarela mengerjakan pekerjaan melebihi strandar
tugas yang diberikan. ). Menurut Novira, (2019) organizational
citizenship behavior (OCB) adalah sebuah aspek unit dari perilaku
individu dalam suatu pekerjaan, dengan kata lain merupakan sebuah
kerelaan mengerjakan tugas melebihi tugas pokoknya ataukerelaan
mengerjakan tugas diluar tugas atau peran formal yang telah
ditetapkan tanpa adanya permintaan dan reward secara formal dari
organisasi. Menurut Wibowo (2016) bahwa komitmen organisasi
adalah perasaan, sikap dan perilaku individu mengidentifikasikan
dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam proses
kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam mencapai
tujuan organisasi. Komitmen organisasi yang diterapkan kepada
karyawan dengan dibarengi OCB dalam melakukan pekerjaan
maupun memecahkan masalah yang terjadidiperusahaan secara

terus menerus, maka akan dapat meningkatkanproduktivitas dari
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organisasi itu serta dapat melampaui kinerja dari para

kompetitornya.

OCB dapat timbul dari berbagai faktor di dalam organisasi,
salah satunya komitmen organisasi, yang dapat diggunakan sebagai
kekuatan relatifdari sebuah identifikasi individu dengan keterlibatan
dalam sebuah organisasi. Komitmen sebagai suatu keadaan dimana
seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi
tidak hanya melakukan tugas-tugas yang telah menjadi
kewajibannya tetapi juga bersedia untuk menampilkan usaha-usaha
yang besar. Semakin kuat komitmen anggota terhadap organisasi,
semakin kuat kecenderungan seseorang untuk memperlihatkan
OCB. Komitmen Organisasi menjadi salah satu faktor penting yang

berpengaruh dalam terciptanya OCB dalam organisasi.

Hasil peneitian dari Kurniawan (2015), senada dengan hasil
penelitianyang dilakukan oleh Anam (2017) mengemukakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil
penelitian Asiedu et al., (2014) menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang positif dan signifikan diantara komitmen organisasi
dan OCB. Hal ini berarti semakin tingginya tingkat komitmen
organisasi dalam suatu perusahaan akan diikuti dengan tingginya

OCB karyawan.
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H4: Organizational commitment berpengaruh positif terhadap
OCB.

. Hubungan OCB terhadap kinerja karyawan.

Teori atribusi dijelaskan bahwa perilaku seseorang yang
berhubungandengan sikap dan karakter individu. Karyawan yang
memiliki perilaku OCBseperti ini akan membantu keberlangsungan
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Menurut Bustomi, (2020)
Organizatinal Citizenship Behavior merupakan suatu perilaku yang
dilakukan oleh individu atau karyawan secara sukarela yang
bukanlah kewajiban suatu kewajiban kerjanya (job description)dan
dengan tanpa meminta imbalan apapun sehingga mampu
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam organisasi, Perilaku
karyawan yang bersifat sukarela yang dilakukan dengan maksud
untuk mencapai tujuan perusahaan,yang mana tindakan tersebut
merupakan wujud kepuasan performance yang tidak ada dalam
aturan resmi organisasi dan tidak berkaitan secara langsung dengan
sistem reward yang formal. Perilaku karyawan tersebut ditunjukkan
dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi tanggung jawab yang
ditetapkanuntuk mereka. OCB juga meningkatkan stabilitas kinerja
karyawan. Karyawan yang menampilkan perilaku
conscientiousness atau hati-hati diidentifikasi memiliki kesediaan
untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian baru

dengan meningkatkan kemampuannya beradaptasi dengan
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perubahan yang terjadi di lingkungannya. Hal tersebut dikarenakan
OCB sebagai perilaku dan sikap yang menguntungkan organisasi
dan tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran formal
maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. Jika dilihat
lebih jauh, OCB merupakan faktor yang memberikan sumbangan

pada hasil kerja organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitian yang dilakukan Khazaei et al.,(2011) pada
responden guru di Iran. Penelitian tersebut menunjukkan, bahwa
konstruk- konstruk pembentuk OCB berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.Konsisten dengan penelitian Sani (2013),
menyatakan adanya pengaruh positif antara keadilan prosedural,
komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja, yang

dimediasi oleh OCB.

H5: OCB berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

. Hubungan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi
OCB.

Teori atribusi menjelaskan mengenai sifat, karakter, sikap
yang mempengaruhi perilaku seseorang. Karyawan yang memiliki
karakter yang buruk akan mempengaruhi pelatihan kerja
mengakibatkan Kinerja karyawan menjadi menurun. Pelatihan
adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja
seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi. Pelatihan

membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis
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dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kacakapan,
dan sikap yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai tujuan.
Karyawan dapat mengembangkan keterampilan dan kompetensi
sehingga pekerjaan selesai tepat waktu sehingga secara sukarela
mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari standar tugas yang

diberikan.

Pelatihan menurut menurut Siswoyo (2018) Pelatihan adalah
pendekatan on-the-job individu untuk membantu mengembangkan
keterampilan dan tingkat kompetensi mereka. Kebutuhan
pembinaan timbul dari tinjauan kinerja formal atau informal, namun
kesempatan untuk pembinaan akan muncul pada saat kegiatan rutin.
Pelatinan kerja pada karyawan dapat memiliki pengetahuan,
kemampuan, dan keterampilan sesuaidengan pekerjaan yang mereka
lakukan. Perusahaan selalu membutuhkan tenaga-tenaga yang
berkompeten di bidangnya untuk meningkatkan profit dan
perkembangan perusahaan. OCB adalah sikap sukarela dalam
melakukan pekerjaan tanpa paksaan orang lain, perilaku ini
melibatkan beberapa sikap, seperti membantu orang lain, menjadi
sukarelawan untuk tugas tambahan yang dapat membantu pegawai
lain yang mengalami kesulitan dalam menjalankan tugasnya.
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan olehPrayogi et al.,
(2021) bahwa pelatihan kerja memiliki andil pengaruh terhadap

kinerja karyawan melalui OCB. Pendapat tersebut sejalan dengan
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hasil penelitian terdahulu oleh Rahayu (2012), dan Hamzah et al.,

(2015).

H6: Organizational Citizenship Brehavior (OCB) memediasi

antara kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan.

Hubungan organizational commitment terhadap Kkinerja

karyawan yangdimediasi OCB.

Teori atribusi menjelaskan tentang pemahaman akan
rekasi seseorang terhadap peristiwa disekitar, dengan
mengetahui alasan atas kejadian yang dialami. Organizational
commitment adalah tingkah laku tambahan individu, dan dilihat
dari pandangan komitmen organisasi, karyawan terbukti
memiliki komitmen tersebut ketika mengerahkan energi, upaya
dan waktu untuk mencapai tujuan organisasi Alsheikh, (2019).
Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi  Kinerja karyawan. Mengingat komitmen
organisasi dapat membantu organisasi mencapai tujuan
organisasi maka penting bagi organisasi untuk menggali hal-hal
yang dapat menimbulkan atau meningkatkan komitmen

organisasi pada diri karyawan.

Menurut Novira, (2019) organizational citizenship
behavior (OCB) adalah sebuah aspek unit dari perilaku individu

dalam suatu pekerjaan, dengan kata lain merupakan sebuah
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kerelaan mengerjakan tugas melebihi tugas pokoknya atau
kerelaan mengerjakan tugas diluar tugas atau peran formal yang
telah ditetapkan tanpa adanya permintaan dan reward secara
formal dari organisasi. OCB adalah perbuatan sukarelabukan
berdasarkan persyaratan kerja formal karyawan dan peran di
lingkungan intelektual dan sosial tempat kerja. OCB ini juga
sangat penting untuk diperhatikan, Dibandingkan dengan
kepribadian dalamperan melaksanakan kegiatan sesuai dengan
pekerjaan dalam deskripsi pekerjaan. Jika dia dapat berbuat
lebih banyak untuk organisasi dan merasa puas, dapat terjadi
bahwa karyawan memiliki sedikit loyalitas kepada perusahaan,

bahkan jika kompensasi yang diberikan perusahaan selaras.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Wahyudi et al., (2022) menunjukkan hasil bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan secara tidak
langsung terhadap kinerja karyawan melalui OCB. Berdasarkan
kajian teoritis, kajian empiris dan logika maka hipotesis yang

dapat diajukan sementara pada peneltian ini sebagai berikut:

H7: OCB memediasi antara organizational commitment

terhadap kinerja karyawan.
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C. Model Penelitian

Metode penelitian adalah model yang menjadi
gambaran dan dasar pada penelitian yang akan dilakukan.
Dalam penelitian ini memilih variabel independen vyaitu
organizational commitment (X1) dan pelatihan kerja (X2),
sedangkan variabel dependen kinerja pegawai
(Y) dengan organizational citizenship behavior (Z) menjadi
variabel mediasi yang akan mempengaruhi secara langsung
maupun tidak langsung variabel organizational commitment
dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
penjelasan diatas, maka dibuatkerangka pemikiran penelitian

ini dapat digambarkan sebagai berikut :
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Organizational
Commitment(Kom
itmen Organisasi)
(X2)
H5 Employee
H3 OCB(2) Performance (Kinerja
Pegawai) (Y)
Work H6
training(Pelatihan
kerja) (X1) H1
Gambar 2.1
Model Penelitian
Keterangan :
Y : Kinerja Karyawan
X1 : Pelatihan Kerja
X2 : Organizational Commitment
yA : Organizational Citizenship Behavior(OCB)
__________ > : Berpengaruh tidak langsung

:Pengaruh langsung



BAB Il1

METODE PENELITIAN
A. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana
terdapat pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Penelitian secara kuantitatif merupakan strukur yang tegas dan
teratur, maka tahapan dari awal hingga akhir penelitian sudah dapat
diramalkan. Disisi lain, disebutkan bahwa penelitian kuantitatif
banyak menuntut penggunaan angka, mulai dari pengumpulan data,
penafsiran terhadap data tersebut serta penyajian hasil. Penelitian
kuantitatif lebih sistematis, terencana, terstruktur, jelas dari awal
hingga akhir penelitian dan tidak dipengaruhi oleh keadaan yang ada

pada lapangan (Hardani, 2020).

Pendekatan kuantitatif menekankan analisis pada data angka yang
kemudiandianalisis dengan metode statistik yang sesuai. Biasanya,
penelitian kuantitatifdigunakan dalam penelitian inferensial untuk
menguji hipotesis. Hasil uji statistik dapat menyajikan signifikansi
hubungan yang dicari. Sehingga, arah hubungan yang diperoleh

bergantung pada hipotesis dan hasil uji statistik, bukan logika ilmiah.

1. Populasi dan Sampel
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a. Populasi

Populasi adalah totalitas dari setiap elemen yang akan
diteliti yangmemiliki ciri sama, bisa berupa individu dari
suatu kelompok, peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti
Handayani (2020). Dan individu tersebut dinamakan unit
analisism dapat berupa orang maupuninstitusi. Populasi pada
objek penenlitian ini adalah seluruh karyawanpada Waroeng
Spesial Sambal “SS” di Kota Temanggung yang berjumlah 79

karyawan.

b. Sampel

Sampel adalah  proses  menyeleksi  sejumlah
elemen dari populasi yang diteliti untuk dijadikan sampel, dan
memahami berbagai sifat atau karakter dari subjek yang
dijadikan sampel, yang nantikan dapat dilakukan generalisasi
dari elemen populasi Handayani(2020). Pada penelitian ini
teknik pengumpulan data menggunakan nonprobability
sampling. Menurut Handayani (2020) definisi nonprobability
sampling adalah dimana sampel diambil secara non- random
atau non-acak. Nonprobability sampling dapat diartikan juga
dengan teknik pengambilan sampel yang tidak memberi
peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota

populasi untuk dipilihmenjadi sampel. Jenis nonprobalitiy



sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sampling jenuh atau sering disebut juga sensus. Menurut
(Sugiyono, 2017) pengertian dari sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
dijadikan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi
relative kecil, kurang dari 30, atau penelitian ingin membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain
sampel jenuh adalah sensus, dimana semua populasi
dijadikan sampel. Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang
akan dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh dari
populasi yang diambil, yaitu seluruh karyawan Waroeng

Spesial Sambal “SS” yang berjumlah 79 karyawan.

B. Data Penelitian

1. Sumber Data

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan
sumberdata yang digunakan menggunakan data primer dan data
sekunder. Data primer yang diperoleh secara langsung dari objek
yang diteliti. Data dikumpulkan secara langsung dari responden
dengan sumber asli. Sumber tersebut adalah seluruh karyawan
yang ada di Waroeng Spesial Sambal “SS”. Data primer diperoleh
dengan menggunakan daftar pertanyaan atau kuiesioner yang

terstruktur yang dibagikan dengan google form yang diisi oleh
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responden. Data sekunder informasi yang telah ada sebelumnya
dan sengan sengaja dikumpulkan oleh peneliti yang digunakan
untuk melengkapi kebutuhan data penelitian. Data sekunder
diperoleh dengan menggunakan daftar absensi karyawan dari

januari 2021 — april 2022.

2. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner. Kuesioner dibagikan kepada seluruh
karyawan. Kemudian responden akan mengisinya sesuai dengan
pendapat dan pemikiran dari responden. Kuesioner yang telah diisi
olehresponden diseleksi terlebih dahulu agar kuesioner yang tidak
lengkap pengisisannya tidak disertakan dalam analisis data.
Teknik ini menjadikan responden sebagai subjek penelitian yang
harus bertanggungjawab untuk memilih dan menjawab pertanyaan
maupun pernyataan. Cara ini dipilih oleh peneliti dengan
pertimbangan yaitu metode pengumpulan data primer yang
diperoleh secara langsung dari sumber asli melalui kuesioner dan
dibagikan dengan google form yang diisi oleh responden.

C. Definisi Oprasional Variabel dan Pengukuran Variabel

1. Definisi Operasional Variabel

a. Kinerja Karyawan



Menurut Ainanur (2018) Kinerja adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan kegiatan program
kebijakan dalammewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategis suatu
organisasi. Keberhasilan ataupun kegagalan dalam suatu
organisasi dalam melaksanakan tugas sangat berhubungan
dengan Kkinerja karyawan, pencapaian Kkinerja dalam
organisasi merupakan faktor yang harus diperhatikan untuk
mewujudkan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kinerja karyawan memiliki lima aspek indikator

Lukito, (2020b), yaitu:

1) Ketepatan

2) Tingkat inisiatif

3) Kecekatan mental

4) Kedisiplinan waktu

b. Pelatihan Kerja

Menurut Rozi, (2021) yang dimaksud pelatihan kerja
proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai
untuk mencapai tujuan organisasi. pelatihan kerja pada
karyawan menjadi hal yang penting untuk dilakukan.

Pelatihan dinilai sebagai salah satu media yang efektif untuk
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meningkatkan kemampuan karyawan dan mendukung laju
perkembangan perusahaan. Rozi, (2021) mengidentifikasikan
pelatihan kerja juga memiliki beberapa indikator yang

menjadi ukuran pelatihan kerja padakaryawan yaitu:

1) Materi pelatihan

2) Metode pelatihan

3) Kemampuan instruktur

4) Peserta pelatihan

5) Evaluasi pelatihan

c. Organizational commitment atau komitmen organisasi

Komitmen adalah keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggotaorganisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras
sesuai keinginan organisasi dan keyakinan terhadap
penerimaan nilai dan tujuan organisasi atau dapat diartikan
pula dengan kesediaan karyawan untuk mengutamakan
organisasi dari pada kepentingan pribadi dan memberikan
kontribusi yang besar untuk mencapai terwujudnya tujuan
organisasi. Dengan kata lain, komitmen merupakan sikap
yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi
Karyawan dapat mengembangkan keterampilan dan

kompetensi sehingga pekerjaan selesai tepat waktu sehingga
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secara sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari
standar tugas yang diberikan.. Takdir, (2020) mendefinisikan

komitmen organisasional memiliki tiga indikator,yaitu:

1. Komitmen afektif (affective commitment).

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment).

3. Komitmen normatif (normative commitment).

. Organizational Citizenship Behavior (OCB).

OCB merupakan sikap yang banyak diharapkan organisasi
untuk dimiliki karyawannya. Hal tersebut dikarenakan OCB
dianggap menguntungkan organisasi yang tidak bisa
ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran formal maupun
dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. Menurut Novira,
(2019) OCB adalah sebuah aspek unitdari perilaku individu
dalam suatu pekerjaan, dengan kata lain merupakan sebuah
kerelaan mengerjakan tugas melebihi tugas pokoknya atau
kerelaan mengerjakan tugas diluar tugas atau peran formal
yang telah ditetapkan tanpa adanya permintaan dan reward
secara formal dari organisasi. Karyawan dengan tingkat OCB
yang tinggi, merupakan aset bagi sebuah organisasi. Lukito,
(2020b) mendefinisikan OCB kedalam lima aspek yang
dapat membantu organisasi untuk meningkatkan Kinerja

karyawan, yaitu:
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1. Altruisme

2. Conscientiousness

3. Sportmanship

4. Courtesy

5. Civic virtue

2. Pengukuran Variabel

Penelitian ini menggunakan metode pengukuran yang
digunakan baik untuk variabel terikat (dependen) maupun
variabel bebas (independen) diukur dengan skala pengukuran
sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval
yang ada dalam alat ukur, sehingga dapat menghasilkan data
yang akurat. Dalam penelitian ini pengukuran variabel dengan
pertanyaan menggunakan skala likert yaituberdasarkan lima
kategori dengan point 1 sampai 5 dengan keterangansangat

tidak setuju sampai dengan sangat setuju.

Skala likert digunakan untuk mengembangkan instrument
yang digunakan untuk mengukur sikap, presepsi, serta
pendapat baik dari seseorang maupun sekelompok orang
terhadap  permasalahan suatu objek,  perencanaan,
pelaksanaan, dan hasil tindakan Hardani (2020). Instrumen

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu cheklist. Berikut
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nilai untuk skala tersebut:

STS : Sangat tidak setuju
TS : Tidak setuju

N - Netral

S : Setuju

SS : Sangat setuju

D. Uji Instrumen Data

1. Uji Kualitas Data

Uji kualitas data dimaksudkan untuk mengetahui seberapa
besar tingkat keakuratan dan konsistensi data yang
dikumpulkan. Instrumen atau data pertanyaan yang digunakan
untuk mengumpulkan data primer harus memenuhi dua

persyaratan yaitu reabilitas dan validitas.

a. Uji Validitas

Menurut Ghozali (2020), Uji validitas digunakan
untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner.
Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
kuesioner. Uji validitas Uji ini dilakukan untuk

membangdingkan antara rhitung > rtabel. Apabiladari
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masing-masing indikator memiliki nilai signifikasi kurang
dari0,05 maka dikatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten dari
waktu ke waktu dengan menggunakan alat ukur yang
sama. Pengujian dilakukan dengan menghitung
Cronbach Alpha dari instrumen dalam suatu variabel.
Konstruk atau variabel dapat dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70 Ghozali
(2020).

E. Teknik Analisis Data

1) Analisis Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan model
regresi yang melibatkan lebih dari satu variabel
independen. Analisis regresi linear berganda dilakukan
untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen Ghozali
(2020). Regresi linier berganda digunakan apabila jumlah

variabel independennya lebih dari satu atau minimal dua



variabel. Bentuk persamaan regresi linier berganda dengan

rumus sebagai berikut:

Y=a+f1X1+ X2+ [3Z +e

Z=a+p1X1+pX2+e

keterangan :

Y :Kinerja Karyawan
z :0CB

a :Konstanta

B1— B2  : Koefisien Regresi

X1 :Pelatihan Kerja

X2 : Organizational Comitmment atau Komitmen
Organisasi

e : Error

2) Uji F (goodness of fit test)

Uji F (goodness of fit) dilakukan untuk menguji
apakah semua variabel dependen bekerja secara
simultan, sehingga jika terdapat pengaruh antara
variabel independen dalam pengujian bersamaan, maka
model dapat diterapkan atau model layak digunakan

Ghozali (2020).

Adapun tingkat signifikansinya sebesar 5%,

sehingga kriteria pengambilan keputusan sebagai
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berikut :

a. Jika Fhitung > Ftabel dan (P-Value) < 0.05 maka
HO ditolak dan Ha diterima, artinya variabel
independen secara simultan atau bersama-sama
mempengaruhi variabel dependen dan signifikan
menunjukkan bahwa uji model ini layak untuk

digunakan pada penelitian.

b. Jika Fhitung < Ftabel dan (P-Value) > 0.05 maka HO
diterima dan Ha ditolak, artinya variabel
independen secara simultan atau bersama-sama
tidak mempengaruhi variabel dependen dan
signifikan menunjukkan bahwa uji model ini tidak

layakuntuk digunakan pada penelitian.

Lrseral Penolakan Hy

Diseraly peneriezan Hy

F-tabel F-latung
Gambar 3.1

Kurva Uji F

3) Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Koefisien determinasi (R?) mengukur seberapa besar



kemampuan model yang menjelaskan variasi variabel
independen. UjiR? menunjukkan potensi pengaruh semua
variabel independen, pelatihan kerja, Organizational
Comitmment,dan  Organizational Citizenship Behavior
terhadap variabel dependen yaitu Kinerja karyawan Ghozali
(2020), Nilai koefisien determinasi antara nol dan satu. Jika
semakin mendekati 0 maka koefisien determinasi semakin

kecil pengaruhnya terhadap variabel bebas dan sebaliknya.
4) Uji t (t-test)

Uji t pada dasarnya adalah menunjukkan seberapa
jauh  pengaruh variabel independen menerangkan
pengaruh terhadap variabel dependen Ghozali (2020).
Pengujian hipotesis ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh parsial atau pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen dan melihat apakah
hipotesis diterima atau tidak dengan cara membandingkan
t tabel dan t hitung. Perhitungan kemudian dibandingkan
dengan t tabel dengan tingkat kesalahan 0,05. Rumus
hipotetis berikut digunakan untuk menguji pengaruh

parsial:

a. HO : B = 0: Tidak terdapat pengaruh secara parsial dari

variabel independen terhadap variabel dependen.



b. Ha : B # 0 : Tidak terdapat pengaruh secara parsial dari

variabel independen terhadap variabel dependen.

Penentuan nilai t tabel menggunakan tingkat
signifikansi 5%dengan derajat kebebasan df = n-1, dimana
n adalah jumlah sampel. Dengan dasar pengambilan

keputusan sebagai berikut :

a. Jika t-hitung > t-tabel, atau p value < o = 0,05, maka
Ho ditolak atau Ha diterima. Artinya variabel
independen secara individual berpengaruh terhadap

variabel dependen.

b. Jika t-hitung < t-tabel atau pvalue > o = 0,05, maka Ho
diterimaatau Ha tidak dapat diterima. Artinya variabel
independen secara individual tidak berpengaruh

terhadap variabel dependent.

Hp ditolak Hp ditgrima H,, ditolak

Tiahel l|lil:u:'|g Tabel

Gambar 3.2
Kurva uji t

5). Uji Sobel (Mediasi)

Uji sobel digunakan dalam penelitian ini yang bertujuan



untuk mengetahui pengaruh variabel intervening. Uji Sobel ini
dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak
langsung variabel independent (X) kepada variabel dependent
(YY) melalui variabel mediasi (Z) Ghozali (2020). Pengaruh
tidak langsung diperoleh dengancara mengalihkan koefisien
jalur dari masing-masing hubungan. Besarnya standar error
tidak langsung Sab (indirect effect). Uji sobel dihitung dengan
rumus sebagai berikut:

ab
Z = >
(b2SEZ) + (a? SE?)

Ket :

50

a : Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel

mediasi

b : Koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel

dependen

SEa: Standard error of estimation dari pengaruh variabel

independentterhadap variabel mediasi

SEb: Standard error of estimation dari pengaruh variabel

mediasiterhadap variabel dependen.



BAB V
PENUTUP

A. Simpulan

Penelitian ini dilakukan untuk menguji dan menganalisis
pengaruh pelatihan kerja, organizational commitment terhadap
Kinerja karyawan melalui OCB sebagai variabel mediasi pada
Waroeng SS di Temanggung. Berdasarkan pengujian yang
telah dilakukan dalam penelitian ini, maka diperoleh

kesimpulan sebagai berikut:

1.  Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa pelatihan
kerja yang meningkat maka kinerja karyawan juga akan ikut

meningkat.

2.  Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa pengaruh pada
komitmen organisasi tidak menyentuh perubahan terhadap

Kinerja karyawan.

3. OCB tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
ini berarti bahwa pengaruh OCB pada karyawan tidak
menyentuh perubahan terhadap kinerja karyawan pada

perusahaan.
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4.  Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB.Hal ini berarti bahwa pelatihan kerja yang
meningkat maka OCB juga akan ikut meningkat dalam

perusahaan.

5. Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB.
Hal ini berarti bahwa pengaruh komitmen organisasi tidak

menyentuh perubahan terhadap OCB.

6.  OCB tidak memediasi pengaruh pelatihan kerja terhadap

Kinerja karyawan.

7.  OCB tidak memediasi komitmen organisasi terhadap
Kinerja karyawan.

B. Keterbatasan
Penelitian ini tidak dapat terlepas dari keterbatasan dan

kelemahan. Keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini

adalah:

1. Keterbatasan hasil dari pengujian yang didapatkan penulis
seperti komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan, komitmen organisasi tidak berpengaruh
terhadap OCB, OCB tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, OCB tidak memediasi pengaruh pelatihan kerja
terhadap Kkinerja karyawan, OCB tidak memediasi
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

2. Pengisian Google Form yang dilakukan karyawan dengan
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tidak semestinya karena karyawan merasa memakan

waktu dan menimbulkan kesulitan dan merasa terbebani .

B. Saran

Berdasarkan pada kesimpulan yang sudah diambil, maka
selanjutnya dapat diusulkan saran yang mungkin dapat
bermanfaat untuk perbaikan kinerja karyawan kedepannya,

diantaranya sebagai berikut:

1. Bagi Waroeng SS Temanggung

a. Manajemen  Waroeng SS  Temanggung lebih
meningkatkan lagi secara intens pelatihan kerja yang
dilakukan pada karyawan, karena penelitian ini telah
membuktikan bahwa komitmen organisasi dan OCB tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti
karyawan hanya bekerja tanpa memikirkan permasalahan
yang terjadi pada perusahaan, rasa memiliki pada
perusahaan oleh karyawan tergolong rendah, perusahaan
tidak memenuhi kebutuhan karyawan dengan baik.
Dengan meningkatkan lebih intens lagi pelatihan kerja
yang diberikan pada karyawan Waroeng SS Temanggung,
maka sikap komitmen organisasi dan OCB pada karyawan
juga akan muncul dan meningkat sehingga Kinerja

karyawan ikut meningkat.



b. Banyak faktor lain yang membuat kinerja karyawan
semakin maksimal seperti lingkungan kerja, budaya
organisasi, kecerdasan emosional, motivasi kerja, disiplin
kerja, prestasi kerja dan lainnya, maka dari itu Waroeng SS
Temanggung harus memperhatikanfaktor lain yang dapat

mempengaruhi kinerja karyawan.

2. peneliti selanjutnya

Penelitian selanjutnya perlu ditambahkan variabel-
variabel lain yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan
seperti kepuasan kerja, kompensasi, loyalitas, motivasi kerja,

disiplin kerja, beban kerja dan lainnya.
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