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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pekerja paruh waktu adalah orang-orang yang memiliki jam kerja di bawah jam
kerja normal (kurang dari 40 jam seminggu), tetapi orang-orang ini tidak sedang
mencari pekerjaan atau tidak sedang menerima pekerjaan lain. Pekerja paruh waktu
atau yang biasanya disebut dengan part timer ini, adalah mereka yang bekerja hanya
dalam sebagian atau setengah waktu dari ketentuan waktu kerja normal (KBBI).
Pekerja paruh waktu tidak hanya berkembang di dalam Indonesia, bahkan di luar negeri
pekerjaan paruh waktu dilakukan oleh banyak orang, bahkan telah menjadi aktivitas
umum bagi anak-anak muda yang sedang menempuh pendidikan, khususnya
mahasiswa perguran tinggi dan siswa siswi sekolah menengah ke atas (Barron &
Anastasiadou, 2009).

Indonesia memiliki Undang-undang yang mengatur tentang batasan usia dalam
mempekerjakan seseorang. erdapat dalam Undang-undang No. 20 Tahun 1999 tentang
Ratifikasi Konvensil ILO No. 138 Tahun 1973 mengenai Batas Usia Minimum
Diperbolehkan Bekerja, Undang-undang ini mengatur tentang umur minimum

seseorang untuk bekerja, yang berisi kurang lebih demikian:

«  Umur minimum tidak boleh bekerja adalah 15 tahun. Usia minimum 14 tahun
diperuntukan bagi negara-negara yang fasilitas ekonomi dan pendidikannya
masih dalam perkembangan dan sistem pendidikannya belum dikembangkan
secara memadai.

« Umur minimum 18 tahun bagi yang lebih tua, umur ini ditetapkan bagi jenis
pekerjaan yang berbahaya, yaitu yang memiliki sifat atau situasi dimana

pekerjaan tersebut memiliki resiko yang membahayakan fisik atau mental anak.



* Umur 13 tahun adalah umur minimum yang diizinkan untuk pekerjaan yang

lebih ringan.

Ketentuan usia 16 tahun ke atas ini yang biasanya digunakan oleh sebagian orang
terutama siswa dan siswi yang masih menempuh jalur pendidikan formal untuk
melakukan pekerjaan, karena umur mereka sudah mencukupi untuk bisa bekerja, jadi
mereka menggunakan kesempatan ini. Alasan orang-orang untuk melakukan pekerjaan
paruh waktu ini tentu beragam pula, mulai dari sebagai mata pencaharian tambahan,
kegiatan untuk mengisi waktu luang, pekerjaan sementara sambil mencari pekerjaan
tetap, maupun sebagai peluang untuk mencari pengalaman juga ilmu tambahan dan

belajar tentang kemandirian (Thomas, 2012).

Dunia kita yang perlahan-lahan telah berkembang, memunculkan berbagai
macam perubahan, termasuk perubahan dalam bidang ekonomi dan bisnis. Telah
terjadi perubahan model bisnis dan ekonomi yang telah ada di Indonesia, ini
menandakan adanya perkembangan dalam inovasi dan terjadi perubahan model dalam
bisnis di dunia ekonomi yang lebih baru, lebih efisien dan efektif, yang menandakan
ini adalah munculnya salah satu fenomena yang disebut dengan Gig Economy (Vishal
Tulsian, 2018). Gig Economy sendiri adalah banyaknya pekerja paruh waktu,
freelancer atau staff yang direkrut untuk pekerjaan yang memiliki jangka waktu
pendek, atau direkrut pada saat tertentu saja. Mengacu dari 129 juta masyarakat
Indonesia yang bekerja, lebih dari 29 juta masyarakat Indonesia bekerja sebagai
pekerja paruh waktu, mengambil 22,67% bagian dari total jumlah masyarakat

Indonesia yang bekerja (www.bps.go.id, diunduh pada 16 Januari 2019).



http://www.bps.go.id/

Perubahan 1 Tahun
Februari 2017 Februari 2018 Februari 2019
Karakteristik Penduduk Bekerja (Feb 2018-Feb 2019)

juta persen juta persen juta persen
orang orang orang

. persen
juta orang

(1)

Jumlah Jam Kerja per Minggu

1-7 3,22 2,58 3,73 2,94 3,48 2,69 -0,25 -0,25
8-14 6,77 5,44 736 579 7,28 5,63 -0,08 -0,16
15-24 12,79 10,27 13,64 10,73 12,99 10,04 -0,65 -0,69
25-34 14,76 11,85 15,26 12,01 15,11 11,68 -0,15 -0,33
235%) 87,00 69,86 87,08 68,53 90,50 69,96 3,42 1,43
Pekerja Penuh/Tidak Penuh
Pekerja Penuh (2 35 jam*)) 87,00 69,86 87,08 68,53 90,50 69,96 3,42 1,43
Pekerja Tidak Penuh (1-34 jam) 37,54 30,14 39,99 31,47 38,86 30,04 -1,13 -1,43
- Setengah Penganggur 9,49 7,62 9,70 7,64 9,53 1,37 -0,17 -0,27
- Pekerja Paruh Waktu 28,05 22,52 30,29 23,83 29,33 22,67 -0,96 -1,16

Gambar 1.1 Data jumlah pekerja paruh waktu Indonesia tahun 2019

Sumber : www.bps.go.id, diunduh pada 16 Januari 2019.

Perubahan industri yang semakin canggih juga meningkatkan jasa platform
online dalam hal permintaan jasa on-demand worker, atau yang disebut juga dengan
pekerja yang direkrut saat dibutuhkan saja, dan bagi perusahaan yang membutuhkan
saja. Jenis pekerjaan paruh waktu seperti ini cenderung lebih disenangi oleh banyak
orang terutama kaum muda yang ingin mencari pekerjaan paruh waktu karena memiliki
fleksibilitas yang tinggi. Perusahaan startup juga cenderung lebih banyak
menerapkan Gig Economy. Tenaga kerja paruh waktu memiliki kemampuan yang
tidak jauh berbeda dengan tenaga kerja penuh waktu, sehingga pekerja paruh waktu
dapat mengurangi pengeluaran perusahaan (Faridah Lim, 2018). Di Amerika
Serikat, Gig Economy telah sangat berkembang sehingga sulit untuk mengetahui
jumlahnya dengan dengan pasti, terutama ketika orang melakukan pekerjaan paruh
waktu di samping pekerjaan utama mereka. Ada sekitar 55 juta pekerja paruh waktu di
Amerika pada tahun 2017, dan tahun 2019 mengungkapkan bahwa ada sekitar 57 juta
orang sekarang telah bekerja dipekerjakan sebagai pekerja paruh waktu dan freelancer

(www.smartbizgenius.net, diunduh pada 10 April 2020).
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Gambar 1.2 Pekerja Gig Economy Berdasarkan Usia 2018

Sumber : www.securecdn.pymnts.com, diunduh pada 06 Oktober 2020

Data memperlihatkan bahwa usia 18-24 cenderung menjadi pemeran dalam
berjalannya Gig Economy. Usia 18-24 tahun dapat dikatakan masih masuk dalam usia
sekolah. Anak-anak muda diusia ini, memiliki karakter yang unik terkait dengan
hubungan mereka terhadap Gig Economy, karena mereka tertarik untuk melakukan
pekerjaan paruh waktu walaupun masih bersekolah. Usia ini diyakini memilih
melakukan pekerjaan paruh waktu karena diyakini memiliki ketertarikan dalam
melakukan hal-hal baru, dan segarnya ide-ide yang mereka miliki

(www.securecdn.pymnts.com, diunduh pada 06 Oktober 2020).

Di satu sisi pekerja paruh waktu ini juga memberikan keuntungan kepada
perusahaan, contohnya dapat mengefisienkan biaya rekrut, tak perlu membayar gaji
dan tunjangan setiap bulannya seperti pekerja penuh, dan ide-ide yang dihasilkan oleh
pekerja paruh waktu atau freelancer ini juga cenderung lebih lebih fresh dan diimbangi

dengan kemampuan yang bagus pula, jadi perusahaan bisa mendapatkan pekerja


http://www.securecdn.pymnts.com/
http://www.securecdn.pymnts.com/

professional yang diinginkan sesuai dengan kebutuhan perusahaan (Vishal Tulsian,
2018). Untuk mendapatkan kualitas pekerjaan yang terbaik pekerja paruh waktu
diharapkan supaya menghasilkan hasil kerja yang setimpal, karena salah faktor yang
mempengaruhi dalam peningkatan kualitas juga dapat tercermin dari meningkatnya
Kinerja. Kinerja dari pekerja paruh waktu juga dapat menentukan berhasil atau tidaknya
suatu organisasi atau proyek, apabila kinerja yang diberikan positif maka tidak
menutup kemungkinan bahwa organisasi atau proyek tersebut akan berhasil, tetapi
sebaliknya jika kinerja yang diberikan bersifat negatif maka organisasi atau proyek

tersebut akan gagal bahkan mengalami kerugian.

Di balik kinerja yang baik, terdapat faktor yang mempengaruhinya juga, yaitu
Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB sendiri adalah perilaku seorang
individu dalam melakukan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan memberi usaha
lebih. OCB meliputi perilaku-perilaku seperi memberi bantuan untuk orang lain,
menawarkan diri untuk mengerjakan pekerjaan-pekerjaan yang ekstra, mematuhi
peraturan dan kewajiban di perusahaan. Perilaku-perilaku ini memberikan nilai lebih
kepada karyawan sehingga menjadi salah satu bentuk perilaku sosial positif,
konstruktif dan mempunyai arti membantu (Aldag dan Resckhe, 1997). OCB adalah
perilaku yang dikerjakan oleh karyawan diluar tugas utama yang diberikan kepadanya
di tempat kerjanya, tetapi perilaku yang dilakukan ini adalah perilaku yang diinginkan
dan berguna untuk organisasi tersebut karena bisa membuat efektivitas dan efisiensi
organisasi menjadi meningkat (Neami & Shokrkon, 2004). Kinerja organisasi tidak
akan bagus dan tidak dapat berhasil, jika tidak melakukan OCB (Markoczy & Xin,
2002). OCB juga memberikan dampat positif kepada orang yang melakukannya,
karena perilaku ini menunjukkan nilai tambah dari seseorang, ia bisa dianggap sebagai
pekerja yang menjadi teladan bagi sekitarnya karena ia melakukan hal-hal yang baik.
“Saat saya selesai melakukan jobdesk saya, saya akan memperhatikan ke sekeliling
saya untuk melihat hal lain apa yang bisa saya perbuat, jadi saya sering pergi

menawarkan diri untuk membantu pekerjaan rekan saya jika mereka belum selesai.



Hasilnya, atas bantuan saya pekerjaan di café menjadi lebih cepat selesai dan menjadi

lebih baik, karena lebih efisien dan efektif untuk melakukan pekerjaan tersebut jika

bersama-sama” (Grace Isaily, pekerja paruh waktu Breve Café. Interview 2020). Dari

hasil jawaban salah seorang pekerja paruh waktu disalah satu perusahaan food and

beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior

benar-benar terjadi dan memberikan dampak positif terhadap kinerja perusahaan,

karena saat OCB di laksanakan, perusahaan bergerak menjadi lebih efisien dan efektif.

Organ (1988) menyatakan terdapat lima aspek yang dapat mencerminkan OCB dan

membantu organisasi untuk meningkatkan kinerja dari karyawan, yaitu:

Altruisme, adalah keinginan diri sendiri untuk memberikan bantuan kepada
orang lain.

Conscientiousness, adalah perilaku karyawan yang melakukan
pekerjaannya lebih dari yang diharapkan.

Civic virtue, adalah keikutsertaan karyawan dalam memikirkan
perkembangan yang berguna bagi organisasi, untuk mendukung
keberlangsungan organisasi.

Sportmanship, adalah usaha untuk melihat aspek-aspek positif di dalam
organisasi, yang mengindikasikan perilaku yang tidak mudah mengeluh,
protes, dan tidak membesar-besarkan masalah.

Courtesy, adalah melakukan hal baik dan berperilaku hormat terhadap
orang lain, juga termasuk sikap berusaha untuk tidak menimbulkan

masalah dan mencegah terjadinya masalah.

Jika sebuah perusahaan memiliki karyawan dengan kualifikasi lima dimensi

perilaku OCB, maka dapat diharapkan produktifitas organisasi akan meningkat, OCB

juga memiliki peranan untuk meningkatkan kinerja Organ (1988).

Sebagai seorang pekerja paruh waktu, OCB mungkin tidak menjadi topik atau

fenomena yang diperhatikan, dikarenakan batasan waktu dan minimal waktu kerja



yang ditekuni oleh pekerja itu sendiri. Tetapi, pekerja paruh waktu juga termasuk
anggota dari perusahaan atau organisasi, mereka juga termasuk orang-orang yang
mengambil bagian dalam pekerjaan di dalam perusahaan juga dapat mencerminkan
perusahaan itu sendiri, karena itu OCB yang dilakukan oleh pekerja paruh waktu juga

penting.

Pekerja paruh waktu hanya bekerja dengan waktu yang sedikit, karena durasi
yang terbatas ini, menyebabkan imbalan atau gaji yang mereka terima juga bisa
dibilang tidak cukup besar. Fokus dalam penelitian kali ini adalah, bagaimana para
pekerja paruh waktu dapat bertahan dengan lama di dalam perusahaan mereka, dan hal-
hal apa saja yang dapat menekan pekerja paruh waktu untuk melakukan pekerjaan

mereka dengan baik.

Menurut penelitian terdahulu oleh Chun-Fang Chiang dan Tsung-Sheng Hsieh
(2012) menunjukan adanya hubungan antara Job Performance dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan hubungan antara OCB dengan Perceived
Organizational Support, kemudian menurut penelitian dari Yin-Weng Liang (2011)
menunjukan adanya hubungan antara variabel Emotional Exhaustion, Cynicism,
Reduced Professional Efficacy, Intrinsic Work Values, Extrinsic Work Values dengan
OCB. Menurut mereka variabel tersebut berpengaruh terhadap pekerja full-timer atau
pekerja penuh waktu, di dalam industri perhotelan. Dengan banyaknya jumlah pekerja
paruh waktu di Indonesia dan masuknya Gig Economy, maka lewat penelitian ini akan
digabungkan kedua hasil penelitian terdahulu dan akan diuji apakah para pekerja paruh

waktu juga akan terpengaruh dengan variabel-variabel di atas.

Perceived Organizational Support, adalah sudut pandang dari sisi karyawan yang
melihat bagaimana perusahaan menghargai kontribusi kerja mereka dan peduli
terhadap keberlangsungan hidup (Eisenberger et al., 1986). Ini merupakan suatu
persepsi yang dilihat oleh individu, di mana mereka akan menilai apakah perusahaan

tersebut menghargai pekerjaan yang mereka lakukan dan menyanyangi mereka dengan



sesungguhnya. Jika hal ini terwujud maka kemungkinan OCB meningkat akan semakin
baik, karena jika seorang pekerja seseorang termotivasi dan merasa dirinya penting
oleh perusahaan, maka ia akan bekerja keras untuk perusahaan dan melakukan hal-hal
yang diluar dari yang diminta, yang mana persepsi positif ini juga akan meningkatkan
kepuasan individu (Robbins & Coulter, 2009) juga kinerja dari individu juga
perusahaan itu sendiri. “Saat saya bekerja seperti membuat minuman untuk pembeli
dan diperhatikan oleh bos saya, kadang karena saya merasa gugup saya menjadi lebih
lambat untuk membuat minuman karena berhati-hati, tetapi saat minuman itu selesai
diantarkan, bos saya ternyata memuji saya dan mengatakan bahwa saya telah berusaha
dengan baik. Awalnya saya pikir saya akan dimarahi karena terlalu lambat tetapi
ternyata bos saya malah memuji saya dan memberi tanggapan yang positif, ini
membuat saya menjadi lebih semangat bekerja dan melakukannya pekerjaan lain tanpa
harus disuruh-suruh” (Dwi Angel, pekerja paruh waktu Breve Café. Interview 2020).
Dari hasil jawaban salah seorang pekerja paruh waktu disalah satu perusahaan food and
beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support ini
benar-benar terjadi dan dirasakan oleh pekerja paruh waktu. Karena mendapat
perhatian dan dukungan dari perusahaannya, individu menjadi lebih bersemangat dan

akhirnya melakukan pekerjaan dengan sendirinya.

Faktor lainnya yang dapat mendukung OCB adalah Extrinsic Work Values dan
Intrinsic Work Values (Yin-Weng Liang, 2011). Karyawan semacam itu menganggap
pekerjaan mereka layak jika pekerjaannya memiliki manfaat material seperti gaji,
keamanan, dan promosi yang pasti. Mereka menghargai keuntungan ekonomi dari
pekerjaannya (Fatima et al., 2017). Nilai ini mengacu pada partisipasi dalam sebuah
aktifitas untuk memenuhi tuntutan eksternal, dilakukan karena individu ingin “dilihat
atau diperhatikan” sehingga menerima imbalan atas perilaku baiknya tersebut (Deci &
Ryan, 2000). Contohnya seperti karena ingin perusahaan memberikan tambahan atau
kenaikan gaji, dan bisa karena berharap dapat mendapatkan imbalan berupa bonus.

Tujuan utama dari nilai-nilai ekstrinsik adalah untuk mengurangi karakter pekerjaan



yang tidak menyenangkan dengan memberikan keadaan yang menguntungkan
(Hallman dan Muiller, 2006). Dengan adanya tujuan tertentu, akan memungkinkan bagi
karyawan untuk melakukan OCB, yang mana ada harapan setelah dilakukannya OCB
mereka akan mendapatkan imbalan. “Saya memutuskan untuk menjadi pekerja paruh
waktu karena saya ingin mendapat penghasilan tambahan sambil berkuliah. Karena
café saya memberikan saya manfaat material seperti gaji dan memperbolehkan saya
untuk mengambil jatah konsumsi dari menu café, saya merasa tidak ada salahnya untuk
melakukan pekerjaan dengan maksimal, dan jika bisa saya akan melakukan hal-hal
ekstra, karena saya berpikir bahwa café saya memberikan saya imbalan atas hal yang
saya lakukan” (Grace lIsaily, pekerja paruh waktu Breve Café. Interview 2020). Dari
hasil jawaban salah seorang pekerja paruh waktu disalah satu perusahaan food and
beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa Extrinsic Works Value benar-benar terjadi
dan dirasakan oleh pekerja paruh waktu. Karena ia merasa pekerjaannya memberikan
manfaat ekstrinsik kepadanya, jadi ia merasa tidak masalah kalau ia mengerjakan hal-

hal lebih untuk perusahaan.

Jika Extrinsic melakukan OCB dengan mengharapkan imbalan, maka individu
Intrinsic melakukan OCB tanpa adanya tujuan eksternal tertentu. intrinsic work values
(nilai-nilai intrinsik), adalah nilai intrinsik yang berkaitan dengan dipenuhinya
keinginan psikologis yang ada dalam pekerjaannya, contohnya pekerjaannya yang
menarik, memiliki tantangan, bervariasi dan menstimulasi intelektual (Lyons et al.,
2010). Dapat diartikan bahwa individu yang merasa pekerjaannya menarik dan
menantak adalah individu yang menyukai pekerjaanya, maka tingkat inisiatif, dan rasa
bertanggung jawab akan meningkat, dan secara otomatis mereka akan melakukan OCB
dengan hati yang tulus dan sungguh-sungguh. Nilai intrinsik ini adalah suatu sifat yang
melekat pada psikologis seseorang terhadap pekerjaannya, saat sifat ini berada di dalam
diri seseorang mereka akan lebih terbuka terhadap hal-hal baru yang menantang yang
akan memperluas kemampuan mereka (Arendt, 2013) situasi seperti “ingin membantu”

rekan kerjanya dengan tujuan yang murni akan memungkinkan untuk terjadi, karena
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itu sifat ini dianggap sangat positif karena OCB dilakukan tanpa mengharapkan
imbalan atau sejenisnya. “Saya menyukai pekerjaan saya di café saya, karena saya bisa
melakukan hal yang membuat saya senang seperti memanggang roti, dan membuat
kreasi minuman. Jadi karena saya menyukainya saya melakukannya dengan antusias.
Kadang jika ada rekan yang tidak mengerti tentang pekerjaannya, saya akan
menawarkan diri untuk membantu dan mengajarinya” (Grace Isaily, pekerja paruh
waktu Breve Café. Interview 2020). Dari hasil jawaban salah seorang pekerja paruh
waktu disalah satu perusahaan food and beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa
Intrinsic Works Value benar-benar terjadi dan dirasakan oleh pekerja paruh waktu.
Karena ia merasa pekerjaannya menyenangkan dan ia menyukainya, jadi ia dapat dan
secara rela menawarkan diri untuk membantu temannya padahal hal tersebut tidak

diharuskan.

Emotional Exhaustion juga merupakan faktor yang mempunyai mempengaruh
pada pekerja paruh waktu dalam melakukan OCB. Emotional Exhaustion adalah satu
dari tiga dimensi yang mendefinisikan Burnout, dua dimensi lainnya adalah Cynicism
atau Dispersonalisasi, dan Reduced Professional Efficacy atau Inefficacy. Burnout
sendiri merupakan kelelahan dari segi emosional, depersonalisasi, rasa penurunan
kepercayaan diri dan prestasi, yang dapat terjadi pada seseorang yang bekerja dengan
orang-orang dalam lingkungan yang sama (Leiter dan Maslach, 1988). Emotional
Exhaustion adalah perasaan penentu utama. Kelelahan merupakan aspek yang paling
banyak dirasakan oleh orang-orang. Kelelahan di sini bukan hanya secara fisik, tetapi
juga secara mental dan pikiran. Individu merasa tidak punya tenaga untuk menjalani
harinya dan melayani orang-orang yang membutuhkan (Leiter dan Maslach, 2015).
Dengan waktu kerja yang sedikit dan gaji yang tidak seberapa, dikhawatirkan para
pekerja paruh waktu dapat merasakan hal ini dan yang lebih buruk adalah
memendamnya sendiri yang akan menjadikan kinerja individu menjadi turun dan
menarik diri dari lingkungan sosialnya. “Terkadang saat saya merasa banyak sekali

tugas di kampus, dan ditambah lagi saya harus langsung berangkat untuk kerja paruh
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waktu setelahnya, saya merasa sangan lelah secara fisik dan mental karena ada banyak
hal yang menjadi beban pikiran saya, setelah sampai di tempat kerja saya merasa
gelisah dan tertekan sehingga membuat saya tidak bisa fokus untuk bekerja, dan
membuat saya menjadi malas untuk melakukan hal-hal lain, sampai kadang hal ini
membuat saya menjadi menyepelekan peraturan café saat bos saya tidak ada di tempat™
(Adi Mulyo, pekerja paruh waktu Ruang Temu Coffee. Interview 2020). Dari hasil
jawaban salah seorang pekerja paruh waktu disalah satu perusahaan food and beverage
di Surabaya, menunjukkan bahwa Emotional Exhaustion benar-benar terjadi dan
dirasakan oleh pekerja paruh waktu. Karena ia merasa tertekan secara mental dari dua

sisi, ini membuat ia merasa lelah untuk melakukan OCB.

Cynicism (sinisme) atau yang bisa disebut juga dengan Dispersonalisasi adalah
suatu usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam menghindari hubungan antara
dirinya sendiri dengan orang lain dengan tidak perasaan tidak peduli sehingga
membuatnya tidak disukai orang lain (Maslach dan Leiter, 1988). Orang tersebut dapat
dikatakan telah lelah dengan hubungan sosial dengan orang lain. Melalui ini dapat
dikatakan bahwa Cynicism adalah sebuah aspek yang juga dapat mempengaruhi OCB,
karena dengan sifat Cynicism ini, dapat membuat orang lain memiliki pandangan atau
impresi buruk tentang individu tersebut karena Cynicism ini adalah dimensi yang
merepresentasikan diri sendiri (Leiter dan Maslach, 2015). Jika hal ini terjadi menutup
kemungkinan individu ini akan terisolasi dari lingkungan perusahaan, dan menjadi batu
sandung di dalam perusahaan. “Ada waktu dimana saya merasa kecewa dengan café
saya karena suatu hal, sehingga secara sadar saya menunjukkan sikap yang menyatakan
bahwa saya tidak senang. Saat saya merasakan hal itu, saya akhirnya berusaha untuk
menjauh dari orang-orang di café dan memberikan respon yang jutek jika mereka ingin
berinteraksi dengan saya. Saat saya dalam keadaan seperti ini saya menjadi malas untuk
melakukan pekerjaan apalagi untuk melakukan hal yang di luar dari tanggung jawab
saya” (Adi Mulyo, pekerja paruh waktu Ruang Temu Coffee. Interview 2020). Dari

hasil jawaban salah seorang pekerja paruh waktu disalah satu perusahaan food and
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beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa Cynicism benar-benar terjadi dan
dirasakan oleh pekerja paruh waktu. Perasaan Cynicism ini membuat individu
memperlihatkan sifat yang buruk atas kekecewaannya kepada perusahaan, sehingga
perilaku OCB jadi sulit untuk dilakukan.

Reduced Professional Efficacy atau yang bisa juga disebut sebagai Inefficacy,
adalah dimensi terakhir yang berada di dalam aspek Burnout. Ini merupakan perasaan
di mana kepercayaan diri dari individu menurun, yang menyebabkan menurunnya
pencapaian dan produktivitas di dalam pekerjaan (Leiter dan Maslach, 1988). Bagi
seorang pekerja paruh waktu hal ini tentu saja bisa terjadi. Melihat orang-orang
maupun pekerja-pekerja disekelilingnya yang telah mendapatkan penghasilan yang
stabil dan dengan posisi yang bagus, tentu saja seorang pekerja paruh waktu dapat
merasakan hal ini, di tambah lagi jika ketidakpercayaan diri tersebut muncul karena ia
merasa minder terhadap rekan kerjanya dan berpikir bahwa rekannya lebih bagus dari
pada dirinya. “Terkadang saat saya bekerja saya merasa tidak percaya diri untuk
melakukan sesuatu, seperti menjadi operator kasir, menghampiri pelanggan untuk
menawarkan produk, atau untuk membuat orderan, karena saya berpikir bahwa
kemampuan saya belum cukup bagus untuk melakannya, hasilnya saya sering kali
meminta tolong kepada rekan lain untuk melakukannya” (Grace Isaily, pekerja paruh
waktu Breve Café. Interview 2020). Dari hasil jawaban salah seorang pekerja paruh
waktu disalah satu perusahaan food and beverage di Surabaya, menunjukkan bahwa
Reduced Professional Efficacy ini benar-benar terjadi dan dirasakan oleh pekerja paruh
waktu. Karena kepercayaan diri yang menurun, individu tidak dapat melakukan OCB
dan justru dapat menyerahkan kewajiban kepada orang lain, jadi ini adalah hal yang

termasuk di dalam peran.

Dari ke enam faktor di atas telah dapat dilihat bagaimana ternyata OCB dapat
menjadi tolak ukur yang besar bagi kinerja perusahaan, tidak hanya pekerja tetap yang
membutuhkan OCB tapi juga pekerja paruh waktu, karena OCB lah yang akan akan

menuntun apakah pekerja paruh waktu tersebut bagus atau tidak, apakah ia masih akan
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digunakan kembali atau tidak, atau bahkan bisa menjadi penentu apakah perusahaan
akan merekrut dia sebagai pekerja tetap agar dia bisa mendapatkan penghasilan yang
pasti dan stabil atau tidak karena OCB yang dilakukan pastinya dapat berdampak
positif dan sangat berguna untuk Kinerja perusahaan, yang akan membuat perusahaan
tidak berpikir berkali-kali untuk mempekerjakannya.

1.2 Batasan Penelitian
Adapun batasan yang dimiliki oleh penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh Perceived Organizational
Support, Extrinsic Work Values, Intrinsic Work Values, Emotional
Exhaustion, Cynicism, dan Reduced Professional Efficacy terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan pengaruh OCB terhadap
Employee Performance dari pekerja paruh waktu yang berada di daerah
Surabaya.

2. Adapun karakteristik responden yang berasal dari satu industri, yaitu industri
Food and Beverage. Responden berasal merupakan karyawan paruh waktu
yang bekerja di Breve, Ruang Temu Kopi, Kopi Jiku, Co’lab Surabaya,
Kakkk! Ayam Geprek, dan Kedai Kopi’Q.

1.3 Rumusan Masalah

Adapun masalah yang dimiliki oleh penelitian ini adalah “Faktor-faktor apa
saja yang mempengaruhi OCB dalam meningkatkan Job Performance pada pekerja
paruh waktu”, akan digunakan pertanyaan-pertanyaan berikut untuk menjawab

pertanyaan pada penelitian, yaitu sebagai berikut:
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Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan
terhadap OCB?

Apakah Extrinsic Work Values berpengaruh signifikan terhadap OCB?
Apakah Intrinsic Work Values berpengaruh signifikan terhadap OCB?
Apakah Emotional Exhaustion berpengaruh signifikan terhadap OCB?
Apakah Cynicism berpengaruh signifikan terhadap OCB?

Apakah Reduced Professional Efficacy berpengaruh signifikan terhadap?
Apakah OCB berpengaruh signifikan terhadap Job Performance?

1.4 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah:

15

Untuk mengetahui apakah Perceived Organizational Support berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Untuk mengetahui apakah Extrinsic Work Values berpengaruh signifikan
terhadap OCB.

Untuk mengetahui apakah Intrinsic Work Values berpengaruh signifikan
terhadap OCB.

Untuk mengetahui apakah Emotional Exhaustion berpengaruh signifikan
terhadap OCB.

Untuk mengetahui apakah Cynicism berpengaruh signifikan terhadap
OCB.

Untuk mengetahui apakah Reduced Professional Efficacy berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Untuk mengetahui apakah OCB berpengaruh signifikan terhadap Job

Performance.
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1.5 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian yang akan dilakukan diharapkan dapat menjadi manfaat
bagi pihak-pihak yang membutuhkan dan bersangkutan, yang mana dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1.5.1 Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk
memberikan bantuan pada pengembangan sumber daya yang ada khususnya mengenai
pengaruh Perceived Organizational Support, Extrinsic Work Values, Intrinsic Work
Values, Emotional Exhaustion, Cynicism, dan Reduced Professional Efficacy terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan pengaruh OCB terhadap Employee
Performance dari pekerja paruh waktu yang berada di daerah Surabaya serta
bagaimana teori-teori tersebut saling mempengaruhi satu dengan yang lainnya. Hasil
dari penelitian ini juga diharapkan dapat digunakan sebagai acuan bagi penelitian yang

akan dilakukan di masa mendatang.

1.5.2 Manfaat Praktis

Adapun manfaat praktis yang ingin dicapai oleh penulis dalam penelitian ini

ditujukan bagi beberapa pihak, antara lain:

1. Bagi penulis
Dapat memperluas pengetahuan dan pengalaman mengenai pengaruh
Perceived Organizational Support, Extrinsic Work Values, Intrinsic Work
Values, Emotional Exhaustion, Cynicism, dan Reduced Professional
Efficacy terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan
pengaruh OCB terhadap Employee Performance.
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2. Bagi universitas
Dapat memperluas pemahaman, pengetahuan dan dapat menjadi
sumbangan pemikiran tentang pengaruh Perceived Organizational
Support, Extrinsic Work Values, Intrinsic Work Values, Emotional
Exhaustion, Cynicism, dan Reduced Professional Efficacy terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan pengaruh OCB terhadap
Employee Performance
3. Bagi pihak luar
Dapat menjadi sumber untuk penelitian yang selanjutnya akan
dilakukan.

1.6 Sistematika Penulisan

Penelitian ini ditulis ke dalam beberapa bab dan memiliki sistematika penulisan

sebagai berikut:
BAB | : Pendahuluan

Bab ini memiliki isi mengenai latar belakang masalah,
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat

penelitian, dan sistematika penulisan.
BAB Il : Tujuan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis

Bab ini berisi mengenai landasan teori, penelitian terdahulu,

pengembangan hipotesis, model penelitian, dan bagan alur berpikir.
BAB 111 : Metode Penelitian

Bab ini menguraikan jenis penelitian, populasi dan sampel,
metode pengumpulan data, definisi operasional, dan pengukuran

variabel juga metode analisis data.
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BAB IV : Analisis Data dan Pembahasan

BAB V

Bab ini menguraikan gambaran umum objek penelitian, dilengkapi

dengan hasil data penelitian beserta pembahasan.
: Kesimpulan dan Implikasi

Bab ini menguraikan simpulan, implikasi, dan rekomendasi

penelitian.



