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ABSTRAK

Firmansyah, Pengaruh Motivasi Kerja Dan Organizational Citizenship Behavior
Terhadap Kinerja Pegawai Pertamina Port & Logistics Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi, dibawah bimbingan Ibu Dr. Msy. Mikial, SE., M.Si.,
Ak.,CA.,CSRS dan Bapak Dr. Djatmiko Noviantoro. S.E., M.Si

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Motivasi Kerja dan
Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja pegawai Pertamina Port & Logistics,
baik secara langsung maupun tidak langsung. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai dinas tersebut, sebanyak 83 pegawai. Penelitian ini menggunakan menggunakan
sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel dengan mengunakan kesuluruhan populasi
untuk dijadikan sampel penelitian. Maka dalam penelitian ini jumlah sampel yang
digunakan yaitu sebanyak 83 Pegawai sebagai sampel penelitian. Metode analisis data yang
digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak Partial
Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, variabel Organizational Citizenship Behavior kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, variabel Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja, variabel Organizational Citizenship Behavior Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja, variabel Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui
Kepuasan Kerja dan variabel Organizational Citizenship Behavior kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja melalui Kepuasan Kerja. Nilai R? untuk untuk variabel laten
Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi sebesar 0,991. Nilai ini menunjukkan bahwa
99,1% variasi dalam Kepuasan Kerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen,
yaitu Motivasi Kerja dan Organizational Citizenship Behaviour. Selanjutnya, nilai R2 untuk
variabel laten Kinerja tercatat sebesar 0,993, yang berarti bahwa 99,3% variasi dalam
Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel eksogen dalam penelitian ini. Hal ini
menunjukkan bahwa model memiliki tingkat prediktabilitas yang sangat tinggi dalam
menjelaskan Kinerja Pegawai. Namun, sisanya sebesar 0,7% diasumsikan dipengaruhi oleh
variabel lain di luar cakupan penelitian

Hasil penelitian memberikan beberapa rekomendasi untuk meningkatkan
manajemen dan kinerja organisasi diantarannya Pegawai perlu lebih sadar akan pentingnya
menjaga kebersihan tempat kerja. Hal ini dapat ditingkatkan melalui budaya kerja yang
disiplin, fasilitas pendukung kebersihan, dan partisipasi aktif pegawai.Perlu ada sistem
promosi yang transparan dan adil untuk meningkatkan motivasi dan rasa dihargai pegawai,
yang pada gilirannya mendukung kepuasan kerja dan loyalitas mereka.Organisasi perlu
menciptakan iklim kerja yang mendukung pencapaian prestasi melalui penghargaan, target
realistis, dan pelatihan keterampilan. Tingkatkan kesadaran pegawai tentang kontribusi
mereka terhadap kemajuan organisasi dengan memberikan apresiasi atas inisiatif yang
mendukung tujuan organisasi.

Kata kunci : Motivasi Kerja, Organizational Citizenship Behavior, Kepuasan Kerja,
Kinerja
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ABSTRACT

Firmansyah, The Influence of Work Motivation and Organizational Citizenship
Behavior on the Performance of Pertamina Port & Logistics Employees Through Job
Satisfaction as a Mediating Variable, under the guidance of Mrs. Dr. Msy. Mikial, SE.,
M.Sc., Ak., CA., CSRS and Mr. Dr. Djatmiko Noviantoro. S.E., M.Sc

This study aims to test the influence of Work Motivation and Organizational
Citizenship Behavior on the performance of Pertamina Port & Logistics employees, both
directly and indirectly. The population in this study were all employees of the department,
totaling 83 employees. This study uses saturated sampling, namely a sampling technique
using the entire population as a research sample. So in this study the number of samples
used was 83 employees as research samples. The data analysis method used was Structural
Equation Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) software.

The results of the study indicate that the Work Motivation variable has a significant
effect on Job Satisfaction, the Organizational Citizenship Behavior variable has a
significant effect on Job Satisfaction, the Work Motivation variable has a significant effect
on performance, the Organizational Citizenship Behavior variable has a significant effect
on performance, the Job Satisfaction variable has a significant effect on performance, the
Work Motivation variable has a significant effect on performance through Job Satisfaction
and the Organizational Citizenship Behavior variable has a significant effect on
performance through Job Satisfaction. The Rz value for the latent variable Job Satisfaction
as a mediating variable is 0.991. This value indicates that 99.1% of the variation in
Employee Job Satisfaction can be explained by the exogenous latent variables, namely
Work Motivation and Organizational Citizenship Behavior. Furthermore, the R? value for
the latent variable Performance was recorded at 0.993, which means that 99.3% of the
variation in Employee Performance can be explained by the exogenous variables in this
study. This indicates that the model has a very high level of predictability in explaining
Employee Performance. However, the remaining 0.7% is assumed to be influenced by other
variables outside the scope of the study

The results of the study provide several recommendations to improve management
and organizational performance, including Employees need to be more aware of the
importance of maintaining a clean workplace. This can be improved through a disciplined
work culture, supporting facilities for cleanliness, and active employee participation. There
needs to be a transparent and fair promotion system to increase employee motivation and
appreciation, which in turn supports their job satisfaction and loyalty. Organizations need
to create a work climate that supports achievement through awards, realistic targets, and
skills training. Increase employee awareness of their contribution to organizational
progress by providing appreciation for initiatives that support organizational goals.

Keywords: Work Motivation, Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction,
Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset strategis yang
memainkan peran kunci dalam kesuksesan organisasi, termasuk di sektor industri
dan logistik. Peran SDM yang optimal akan mendorong kinerja perusahaan menuju
pencapaian tujuan strategis. Armstrong (2020:254), pengelolaan SDM yang efektif
meliputi berbagai aspek, termasuk motivasi kerja, kepuasan kerja, dan perilaku
organisasi yang dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan
Kinerja pegawai.

Pertamina Port and Logistics bergerak dalam bidang bisnis Port Service,
Logistics Service And Oil Spill Response. PT Pertamina Port and Logistics (PPL),
yang dulunya bernama PT Peteka Karya Samudera, merupakan bagian dari PT
Pertamina Trans Kontinental. Perusahaan ini memulai operasionalnya sebagai
perusahaan bongkar muat pada tahun 1986. Seiring berjalannya waktu, PPL
mengembangkan bisnisnya dan memperoleh izin sebagai Badan Usaha Pelabuhan
pada tahun 2011, yang memungkinkannya menjalankan berbagai aktivitas
kepelabuhanan seperti pemanduan, penundaan, dan pengoperasian pelabuhan.
Perubahan nama menjadi PT Pertamina Port and Logistics terjadi pada tahun 2022,
mencerminkan perluasan lingkup bisnis perusahaan. Dalam pencapaian kinerja di

Pertamina Port & Logistics sebagai salah satu unit bisnis strategis di PT Pertamina



Trans Kontinental, menghadapi tantangan dalam mempertahankan kinerja pegawai

yang optimal. Berdasarkan hasil Key Performance Indicators (KPI) selama tiga

tahun terakhir, terdapat indikasi bahwa kinerja pegawai belum mencapai target

yang ditetapkan, baik dari segi efisiensi operasional maupun produktivitas individu.
Tabel 1. 1

Key Performance Indicators (KPI) Pegawai Pertamina Port & Logistics Tahun
2021 - 2023

2021
Realisasi

2022
Realisasi

2023
Realisasi

Kategori KPI Indikator

Target

Target

Target

Efisiensi
Penerimaan

Waktu dari
penerimaan
barang
hingga siap
dijual

95%

90%

96%

91%

97%

89%

Pemanfaatan
Kapasitas

Kapasitas
produksi
dibandingka
n dengan
kapasitas
maksimum

85%

80%

87%

83%

90%

84%

Tingkat
Akurasi
Pesanan

Rasio
pesanan
yang
diproses
dengan
benar

98%

92%

99%

93%

99.5%

94%

Waktu Siklus
Pengambilan

Waktu yang
dibutuhkan
untuk
mengambil
dan
mengemas
barang

90%

85%

92%

86%

94%

88%

Turnover
Inventaris

Jumlah
perputaran
barang
dalam
periode
tertentu

8 X per
tahun

7x

8.5x

7.3x

9x

7.5x

On-Time
Shipping

Persentase
pengiriman
tepat waktu

95%

88%

96%

90%

97%

91%

Waktu
Pengiriman

Waktu dari
saat
pengiriman
dimulai
hingga tiba
di tujuan

96%

89%

97%

90%

98%

92%

Sumber : Pertamina Port & Logistics (2024)




Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa realisasi KPI pegawai Pertamina
Port & Logistics selama tiga tahun terakhir belum mencapai target yang ditetapkan
di beberapa area penting. Efisiensi penerimaan barang dan ketepatan waktu
pengiriman menunjukkan penurunan meskipun target terus meningkat. Akurasi
pesanan juga masih di bawah standar, yang mengindikasikan adanya tantangan
dalam operasional. Hal ini juga didukung dengan fenomena terkait kinerja pegawai
Pertamina Port & Logistics dimana kinerja pegawai di Pertamina Port & Logistics
masih belum optimal, ditunjukkan oleh rendahnya kualitas dan kuantitas kerja,
kurangnya tanggung jawab, minimnya kerja sama tim, dan kurangnya inisiatif.
Kualitas kerja yang rendah, ketelitian yang minim, serta ketidaksesuaian dengan
prosedur operasional menjadi masalah yang mempengaruhi efisiensi dan
produktivitas perusahaan. Kuantitas kerja juga terganggu oleh lambatnya
penyelesaian tugas, sementara rasa tanggung jawab terhadap hasil kerja dan
pengambilan keputusan belum terwujud dengan baik. Selain itu, kurangnya kerja
sama dan inisiatif pegawai untuk meningkatkan kreativitas dan berpikir positif
memperparah situasi ini. Semua fenomena ini mencerminkan perlunya perbaikan
manajemen dan peningkatan motivasi pegawai serta budaya organisasi yang lebih
baik.

Dokumen-dokumen perusahaan sering ditemukan dalam kondisi tidak
terorganisir, sehingga sering kali menimbulkan kesalahan administrasi atau
keterlambatan dalam proses tindak lanjut. Selain itu, ketelitian dalam pekerjaan
juga kurang, terlihat dari banyaknya kesalahan yang terjadi dalam penanganan

transaksi dan dokumen. Kesalahan kecil ini, jika dibiarkan, dapat berdampak



signifikan pada operasional perusahaan. Begitu pula dalam hal kesesuaian dengan
prosedur yang telah ditetapkan, masih sering terjadi penyimpangan atau
ketidaktepatan, yang mencerminkan rendahnya disiplin dalam mengikuti standar
operasional.

Selain itu, pegawai sering kali tidak dapat menyelesaikan tugas dalam
tenggat waktu yang telah ditentukan. Misalnya, penundaan dalam proses bongkar
muat di pelabuhan atau lambatnya respon terhadap masalah yang muncul,
menciptakan bottleneck dalam operasional harian. Hal ini juga terkait dengan
kemampuan pegawai dalam menangani beban kerja yang ada. Sebagian besar
pegawai belum mampu menangani tugas yang diberikan dengan kecepatan dan
akurasi yang diharapkan, yang pada akhirnya menurunkan produktivitas
perusahaan.

Tingkat tanggung jawab terhadap hasil kerja juga masih kurang. Banyak
pegawai yang tampak tidak peduli dengan kualitas atau hasil akhir dari pekerjaan
mereka, selama tugas tersebut sudah "selesai" dalam arti formal. Pegawali
cenderung melepas tanggung jawab setelah menyelesaikan tugas tanpa memikirkan
dampak atau hasil akhirnya bagi proses keseluruhan. Dalam pengambilan
keputusan, banyak pegawai yang enggan mengambil inisiatif atau bertanggung
jawab untuk membuat keputusan yang dapat memperbaiki situasi operasional. Hal
ini menunjukkan kurangnya pengambilan keputusan yang berani dan tepat waktu
di lingkungan kerja.

Kerja sama antar pegawai yang juga kurang baik, ditandai dengan minimnya

koordinasi dan komunikasi, seringkali menjadi kendala dalam menyelesaikan



tugas. Misalnya, jalinan kerja sama antar tim sering kali kurang baik, terlihat dari
minimnya koordinasi dan komunikasi yang menyebabkan misalignment dalam
menjalankan tugas. Beberapa unit kerja terlihat tidak kompak, dengan anggota tim
yang lebih mementingkan kepentingan masing-masing daripada bekerja sama
untuk mencapai tujuan bersama. Kelemahan ini memperlambat kemajuan proyek
dan menghambat kelancaran operasional harian.

Kurangnya inisiatif dari pegawai dalam menggali potensi kreativitas mereka
menghambat munculnya ide-ide segar yang dapat meningkatkan produktivitas dan
efisiensi kerja. Pegawai cenderung bekerja dengan cara yang sama dari waktu ke
waktu tanpa ada upaya untuk meningkatkan atau mencari metode baru yang lebih
efisien. Selain itu, pegawai sering kali tidak memiliki sikap berpikir positif ketika
menghadapi tantangan atau perubahan, yang berakibat pada penurunan motivasi
dan kinerja secara keseluruhan. Sikap reaktif dan cenderung menunggu instruksi
dari atasan juga memperlambat inovasi dan perbaikan proses kerja.

Kinerja pegawai menjadi indikator penting yang mencerminkan efektivitas
dan efisiensi operasional suatu organisasi. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi
olenh kemampuan teknis dan keahlian, tetapi juga oleh faktor psikologis seperti
motivasi dan kepuasan kerja. Robbins dan Judge (2021:98) menyatakan bahwa
kinerja pegawai akan meningkat apabila pegawai merasa termotivasi dan puas
dengan pekerjaan mereka. Namun, tidak semua faktor psikologis ini memiliki
pengaruh langsung terhadap kinerja, melainkan sering kali dimediasi oleh variabel-

variabel lain seperti kepuasan kerja.



Kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam
hubungan antara motivasi kerja dan kinerja. Sugianingrat et.al. (2019), kepuasan
kerja yang tinggi memungkinkan pegawai untuk bekerja lebih efektif, yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka. Adanya research gap seperti yang
dilakukan pada penelitian Hasni et.al. (2020) hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai, sedangkan hasil
yang berbeda ditemukan oleh Azhari, Resmawan & Ikhsan (2021) dari hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
Pegawai. Berdasarkan perbedaan penelitian tersebut, perlu dilakukan penelitian
lanjutan untuk mengkaji lebih lanjut apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai.

Kepuasan kerja pegawai di Pertamina Port & Logistics juga masih belum
tercapai dengan baik. Berdasarkan hasil presurvey dan observasi di Pertamina Port
& Logistics yang menjadi fenomena gap pada penelitian ini yaitu, terdapat sejumlah
faktor yang berperan dalam menurunkan tingkat kepuasan kerja, dimana masih
banyak pegawai merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan kurang
menyenangkan dan monoton. Hal ini terutama disebabkan oleh kurangnya variasi
dalam tugas harian serta minimnya kesempatan untuk belajar atau mengembangkan
kemampuan baru. Pegawai merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak
memberikan tantangan yang memadai atau peluang untuk meningkatkan kreativitas
dan keterampilan.

Hasil pra survey juga menemukan ketidaksesuaian antara kompensasi yang

diterima dengan beban kerja yang harus ditanggung. Hal ini menimbulkan



ketidakpuasan yang berpotensi mengganggu kinerja dan produktivitas pegawai.
Selain itu, tunjangan yang diberikan juga dianggap tidak memadai untuk menutupi
biaya hidup atau kebutuhan tambahan yang terkait dengan pekerjaan.
Ketidakpuasan terhadap gaji dan tunjangan ini menciptakan ketegangan, terutama
di antara pegawai yang merasa bahwa upaya dan kontribusi mereka tidak dihargai
dengan setimpal. Selain itu kesempatan promosi juga menjadi salah satu penyebab
rendahnya kepuasan kerja. Banyak pegawai yang merasa bahwa peluang untuk
mendapatkan promosi sangat terbatas, dan ketika ada peluang promosi, prosesnya
sering kali tidak adil dan transparan. Hal ini menyebabkan ketidakpuasan karena
pegawai merasa tidak ada pengakuan yang layak terhadap prestasi mereka, serta
tidak ada kejelasan mengenai jalur karir yang bisa mereka tempuh.

Kepuasan pegawai juga dipengaruhi oleh supervisi atasan. Pegawai merasa
bahwa mereka tidak mendapatkan pengarahan yang cukup jelas dan tepat dari
atasan mereka. Pengawasan yang lemah membuat pegawai bingung tentang
prioritas dan ekspektasi kerja, yang pada akhirnya mempengaruhi motivasi dan
kinerja mereka. Selain itu, kurangnya dukungan dari supervisor dalam menghadapi
masalah-masalah kerja menyebabkan pegawai merasa tidak didukung atau dihargai
dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka. Hubungan kerja antar pegawai seringkali
kurang harmonis, ditandai dengan adanya miskomunikasi, konflik kepentingan,
atau bahkan perselisihan terbuka. Banyak dari mereka yang merasa sulit untuk
bekerja sama dengan rekan kerja yang lain karena kurangnya komunikasi dan
keselarasan dalam mencapai tujuan bersama. Sugesti dari rekan kerja sering kali

bersifat negatif, di mana ada pegawai yang cenderung mengeluh atau memberikan



pengaruh buruk dalam lingkungan kerja. Selain itu, emosi dan situasi kerja sering
kali menciptakan ketegangan dan stres di antara pegawai, yang berujung pada
suasana kerja yang kurang kondusif.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi Kinerja pegawai yaitu motivasi
kerja. Berdasarkan fenomena gap yang didapat dari hasil prasurvey dan observasi
di Pertamina Port & Logistics, terdapat sejumlah fenomena yang mencerminkan
belum optimalnya kinerja pegawai serta rendahnya kepuasan kerja. Salah satu
faktor yang signifikan adalah motivasi kerja yang belum terkelola dengan baik,
terlihat dari rendahnya dorongan pegawai untuk berprestasi, berafiliasi, dan
mengambil tanggung jawab. Dilihat dari kebutuhan akan prestasi, banyak pegawai
yang masih belum menunjukkan keinginan yang kuat untuk mengembangkan
kreativitas atau meningkatkan kemampuan. Misalnya, hanya sebagian kecil
pegawai yang proaktif dalam mengikuti pelatihan atau kursus pengembangan diri.
Sebagian besar pegawai hanya bekerja dengan rutinitas tanpa adanya inisiatif untuk
mencapai prestasi yang lebih tinggi. Hal ini berakibat pada penurunan kualitas
kinerja dan efisiensi operasional. Dalam hal kebutuhan akan afiliasi, terdapat
masalah dalam hubungan antar pegawai. Banyak pegawai yang merasa kurang
diterima atau tidak memiliki hubungan baik dengan rekan kerja mereka. Kebutuhan
untuk menjalin kerja sama pun belum terwujud sepenuhnya, terlihat dari rendahnya
semangat kerja tim dan komunikasi antar departemen yang minim. Pegawai
cenderung bekerja secara individual tanpa banyak berinteraksi atau membantu

rekan yang mengalami kesulitan.



Begitu juga dengan kebutuhan akan kekuasaan, ada kelemahan dalam hal
pengembangan kepemimpinan. Banyak pegawai yang enggan mengambil peran
sebagai pemimpin atau memberikan pengaruh positif di lingkungan kerja. Hal ini
terlihat dari minimnya inisiatif untuk mengambil tanggung jawab lebih besar dalam
proyek atau pengambilan keputusan, yang akhirnya membatasi perkembangan
perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian Affandi dan Atmaja (2023) menunjukan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan varibel motivasi kerja terhadap kinerja, akan tetapi
penelitian yang dilakukan oleh Ikhsan, Reni, dan Hakim (2019) menyatakan tidak
pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap, adanya perbedaan
penelitian tersebut, perlu dilakukan penelitian lanjutan untuk mengkaji lebih lanjut
apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Terdapat juga fenomena gap terkait Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang ada di Pertamina Port & Logistics diantarnya
sikap atau naluri untuk mengutamakan kepentingan dan kebaikan orang lain, tanpa
mengharapkan imbalan apapun (Altruism), yang mencerminkan kesediaan untuk
membantu rekan kerja, masih rendah. Misalnya, ketika ada rekan kerja yang absen
atau beban pekerjaan meningkat, hanya sedikit pegawai yang mau menggantikan
atau membantu pekerjaan tersebut. Pegawai cenderung fokus pada tugas masing-
masing tanpa memperhatikan beban kerja rekan lain. Begitu juga dengan
Conscientiousness, yang mencakup disiplin dan ketepatan waktu, juga belum

optimal. Beberapa pegawai kerap datang terlambat atau tidak siap bekerja saat jam



kerja dimulai. Ketidakdisiplinan ini menurunkan efisiensi operasional dan
menciptakan ketidakstabilan dalam proses kerja harian.

Berdasarkan pengamatan, terdapat beberapa pegawai yang cenderung Kkritis
terhadap hal-hal kecil dan seringkali mengeluhkan masalah-masalah yang ada, yang
mengakibatkan suasana kerja menjadi tidak kondusif. Bukannya mencari solusi,
banyak pegawai yang justru membicarakan kelemahan organisasi secara negatif..
Dimensi civic virtue, yang menekankan pada partisipasi pegawai dalam kemajuan
organisasi, juga belum maksimal. Misalnya, tingkat kehadiran pegawai dalam
pertemuan-pertemuan penting organisasi sering kali rendah, dan perhatian mereka
terhadap fungsi-fungsi organisasi yang membantu kemajuan perusahaan juga
minim. Selain itu banyak pegawai yang tidak mengikuti perkembangan atau
perubahan dalam organisasi. Mereka sering kali tidak membuat pertimbangan yang
matang sebelum memberikan penilaian terhadap kebijakan atau perubahan yang
diterapkan, yang pada akhirnya dapat merusak harmoni kerja di perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Lukito (2020 menunjukkan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Pegawai, akan tetapi penelian yang dilakukan oleh Ariadi, Niha
dan Manafe (2023) menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan
research gap dengan keberagaman hasil pada penelitian terdahulu mengenai

pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai
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Adanya perbedaan hasil penelitian ini, penelitian ini berupaya untuk
mengisi gap penelitian yang ada, dengan meneliti pengaruh motivasi kerjadan OCB
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di
Pertamina Port & Logistics. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
dalam memahami peran motivasi kerja dan OCB di sektor logistik, yang merupakan
sektor yang sangat strategis dalam mendukung perekonomian nasional.

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik ingin meneliti antar variabel
tersebut. Apakah dengan adanya variabel Mediasi dapat menjadi perantara bagi
variabel independen terhadap variabel dependen, dan ingin mengetahui mana yang
lebih besar pengaruhnya dengan atau tanpa variabel Mediasi. Maka untuk
mengetahui pengaruh antara variabel-variabel tersebut, dapat dilakukan melalui
penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Organizational
Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Pegawai Pertamina Port & Logistics

Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi”.

1.2 Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi
masalah yang mempunyai Pengaruh Motivasi Kerja Dan Organizational
Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Pegawai Pertamina Port & Logistics
Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi antara lain :

1) Masih rendahnya kinerja pegawai Pertamina Port & Logistics, terlihat dari tidak
tercapainya target efisiensi penerimaan barang selama tiga tahun berturut-turut,

yang berkontribusi terhadap lambatnya proses operasional.
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2)

3)

4)

5)

Masih rendahnya tingkat kepuasan kerja pegawai Pertamina Port & Logistics,
terutama karena monotonnya pekerjaan dan kurangnya variasi tugas, yang
membuat pegawai merasa kurang tertantang.

Ketidakpuasan terhadap kompensasi masih tinggi, di mana banyak pegawai
merasa bahwa gaji dan tunjangan yang diterima belum sebanding dengan beban
kerja yang mereka tanggung

Masih rendahnya motivasi berprestasi pegawai Pertamina Port & Logistics, di
mana sebagian besar pegawai belum menunjukkan inisiatif untuk meningkatkan
keterampilan atau berpartisipasi dalam pelatihan pengembangan diri.

Masih rendahnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai, terlihat
dari banyaknya pegawai cenderung fokus pada tugas masing-masing tanpa

memperhatikan beban kerja rekan lain.

1.3 Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Motivasi Kerja,

Organizational Citizenship Behaviour, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawali

Pertamina Port & Logistics.
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1.4 Perumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Pertamina Port & Logistics?

Apakah terdapat pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Pertamina Port & Logistics?

Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pertamina
Port & Logistics?

Apakah terdapat pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap
Kinerja Pegawai Pertamina Port & Logistics?

Apakah terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Pertamina Port & Logistics?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan:

1)

2)

3)

4)

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pertamina Port &
Logistics.

Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Pertamina Port & Logistics.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pertamina Port & Logistics.
Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap Kinerja Pegawai

Pertamina Port & Logistics.
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5) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pertamina Port &

Logistics.

1.6 Kegunaan Penelitian

Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada
manfaatnya bagi :

1) Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai Pengaruh Motivasi
Kerja Dan Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Pegawai
Pertamina Port & Logistics Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi.

2) Sebagai salah satu pertimbangan bagi Pertamina Port & Logistics untuk lebih
memperhatikan Motivasi Kerja Dan Organizational Citizenship Behaviour
dalam manajemen sumberdaya manusia sehingga Kinerja Pegawai benar-benar
ditingkatkan dan pedoman untuk menyusun rencana pembangunan nasional.

3) Secara teoritis :

a. Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang
manajemen sumberdaya manusia yang terkait dengan masalah Motivasi
Kerja Dan Organizational Citizenship Behaviour dengan Kinerja.

b. Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin
melakukan kajian lebih lanjut.

c. Sebagai salah satu input atau masukan bagi Pertamina Port & Logistics.
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