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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah Penelitian 

Dalam era ekonomi global yang kompetitif, pengelolaan organisasi 

menghadapi tuntutan untuk tidak hanya mampu bertahan, tetapi juga terus 

berkembang dan berinovasi. Kunci dari kemampuan adaptasi dan peningkatan daya 

saing ini terletak pada pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang efektif. 

SDM merupakan aset strategis utama yang menggerakkan semua aktivitas 

operasional perusahaan. Oleh karena itu, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) menjadi disiplin ilmu yang krusial, yang fokus pada pengelolaan manusia 

dalam organisasi untuk mencapai tujuan strategis perusahaan secara optimal. 

MSDM mencakup berbagai fungsi seperti perencanaan, rekrutmen, pengembangan, 

penilaian kinerja, kompensasi, dan pemeliharaan hubungan kerja, dengan tujuan 

akhir menciptakan tenaga kerja yang kompeten, adaptif, dan berkomitmen tinggi 

(Armstrong & Taylor, 2020). Keberhasilan penerapan MSDM tercermin dalam 

Kinerja Karyawan, yang menjadi indikator langsung atas kontribusi individu 

terhadap tujuan organisasi. Kinerja karyawan tidak hanya diukur dari aspek 

kuantitatif seperti produktivitas dan pencapaian target, tetapi juga dari aspek 

kualitatif seperti kualitas kerja, inisiatif, dan tanggung jawab.  

Kinerja karyawan secara umum didefinisikan sebagai hasil kerja yang 

dicapai oleh seorang individu atau kelompok dalam melaksanakan tugasnya, sesuai 

dengan standar, tanggung jawab, dan wewenang yang telah ditetapkan oleh 
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organisasi (Armstrong & Taylor, 2020). Kinerja ini merupakan penilaian atas 

keberhasilan atau kegagalan seseorang dalam melaksanakan peran kerjanya, yang 

tidak hanya diukur secara kuantitatif melalui pencapaian target output atau 

penjualan, tetapi juga secara kualitatif mencakup aspek-aspek seperti kualitas hasil 

kerja, ketepatan waktu penyelesaian, kemampuan beradaptasi, inisiatif, sikap kerja, 

serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam perspektif 

Manajemen Sumber Daya Manusia, kinerja karyawan yang optimal menjadi 

indikator utama efektivitas organisasi dan merupakan hasil interaksi antara 

kemampuan individu, motivasi, serta dukungan lingkungan kerja (Armstrong & 

Taylor, 2020). Dalam konteks yang lebih luas, ada dua konstruk perilaku dan 

budaya yang secara teoritis telah banyak dikaji memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja, yaitu Organization Citizenship Behavior (OCB) dan Budaya 

Organisasi. 

OCB didefinisikan sebagai perilaku sukarela individu yang melampaui 

deskripsi tugas formalnya, tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem 

penghargaan formal, tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi (Widarko & Anwarodin, 2022). OCB mengacu pada perilaku sukarela 

individu karyawan yang melampaui deskripsi tugas formal mereka, tetapi 

mendukung fungsi sosial dan psikologis organisasi, seperti membantu rekan kerja, 

menunjukkan loyalitas, mematuhi aturan tanpa pengawasan ketat, serta memiliki 

inisiatif untuk perbaikan. Perilaku ini mencakup dimensi-dimensi seperti altruisme 

(suka menolong), courtesy (sikap santun), sportsmanship (tidak mengeluh), civic 

virtue (tanggung jawab sosial), dan conscientiousness (ketaatan pada aturan). OCB 
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dianggap sebagai "modal sosial" yang memperlancar proses kerja, memperkuat 

kohesivitas tim, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih efektif. 

Seimeintara itu, Budaya Organisasi meirupakan sisteim nilai, keiyakinan, dan 

norma-norma yang dianut beirsama oleih anggota organisasi, yang meimbeintuk cara 

meireika beirpikir, meirasa, dan beirtindak (Putri & Fariana, 2024). Budaya yang kuat 

dan positif dapat meinjadi peireikat sosial, peimandu peirilaku, dan sumbeir motivasi 

intrinsik bagi karyawan. Budaya yang kuat beirfungsi seibagai peireikat sosial, 

kompas peirilaku, dan sumbeir ideintitas seirta motivasi bagi karyawan. Budaya 

organisasi yang positif, yang meineikankan nilai-nilai seipeirti kolaborasi, inovasi, 

peinghargaan teirhadap kineirja, dan orieintasi pada peimbeilajaran, dapat meinciptakan 

lingkungan yang meindorong peiningkatan kineirja individu dan keilompok. Budaya 

organisasi beirpeiran seibagai fondasi peirilaku koleiktif yang meinciptakan lingkungan 

keirja yang koheisif dan teirmotivasi, seihingga seicara langsung meimbeintuk sikap, 

komitmein, dan pola keirja karyawan yang pada akhirnya meindorong peiningkatan 

atau peinurunan kineirja meireika (Arisudana eit al., 2025). 

Beirdasarkan kajian liteiratur teirdahulu, diteimukan bahwa beirbagai faktor 

inteirnal organisasi teilah teirbukti meimeingaruhi kineirja dan peirilaku karyawan 

dalam konteiks yang beiragam di Bali. Peineilitian oleih Rajasa & Suarmanayasa 

(2023) pada peikeirja kreimatorium meinunjukkan bahwa beiban keirja dan konflik 

inteirpeirsonal seicara signifikan meimeingaruhi streis keirja, meingindikasikan bahwa 

dinamika inteirpeirsonal dan tuntutan keirja meirupakan isu krusial di lingkungan 

keirja. Seimeintara itu, Gunawan eit al., (2023) meimbuktikan bahwa Leiadeir Meimbeir 

Eixchangei (LMX) dan Budaya Tri Hita Karana beirpeingaruh teirhadap kineirja 
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karyawan, bahkan inteiraksi keiduanya meimpeirkuat peincapaian kineirja, yang 

meineigaskan peintingnya nilai budaya lokal dalam sisteim manajeimein. Di sisi lain, 

Arisudana eit al., (2025) dalam konteiks BUMDeisa meineimukan bahwa budaya 

organisasi, lingkungan keirja, dan motivasi seicara simultan dan parsial beirpeingaruh 

signifikan teirhadap peiningkatan kineirja karyawan. Teimuan seirupa di seiktor 

pariwisata oleih Wirayuni eit al., (2025) meingungkap bahwa budaya keirja dan 

kompeinsasi meimeingaruhi kineirja meilalui meidiasi keipuasan keirja, meinunjukkan 

meikanismei tidak langsung dalam meincapai kineirja optimal. 

Leibih lanjut, peineilitian Leistari eit al., (2024) pada teinaga kontrak 

peimeirintahan meineimukan bahwa kompeinsasi dan motivasi beirpeingaruh positif 

teirhadap keipuasan keirja, deingan motivasi beirpeiran seibagai meidiator. Studi oleih 

Mayasari (2020) meingonfirmasi bahwa konflik peikeirjaan-keiluarga beirpeingaruh 

teirhadap streis keirja dosein wanita, namun dukungan sosial dapat meimodeirasi eifeik 

neigatifnya, meinyoroti peintingnya dukungan dalam meingeilola teikanan keirja. Pada 

tingkat organisasi, peineilitian Suryano & Suarmanayasa (2023) di Peirumda Tirta 

Hita meimbuktikan bahwa keipeimimpinan transformasional dan inovasi organisasi 

seicara positif meimeingaruhi kineirja peirusahaan. Seimeintara itu, Sumarta eit al., 

(2024) meineimukan bahwa disiplin keirja dan rotasi beirpeingaruh positif teirhadap 

kineirja peimasar kreidit mikro, meiskipun motivasi meinunjukkan peingaruh neigatif, 

meingisyaratkan kompleiksitas hubungan antar variabeil. Peineilitian-peineilitian ini 

seicara koleiktif meinguatkan argumeintasi bahwa faktor peirilaku, kultural, dan 

manajeirial meimiliki peiran vital dalam meineintukan keiluaran organisasi, seikaligus 

meimbuka ruang untuk peineilitian seirupa pada konteiks UMKM keirajinan tradisional 
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yang masih jarang dieiksplorasi, khususnya meinyoroti peiran OCB dan Budaya 

Organisasi seicara langsung teirhadap kineirja karyawan di lingkungan yang unik 

seipeirti pada UMKM. 

Meiskipun sama-sama beirpeiran peinting dalam meindorong kineirja 

karyawan, OCB dan Budaya Organisasi meirupakan dua konstruk yang beirbeida 

seicara konseiptual. Peirbeidaan meindasar teirleitak pada tingkat analisis dan sifatnya 

(Sumarta eit al., 2024). OCB adalah peirilaku speisifik yang ditampilkan pada tingkat 

individu, beirsifat sukareila dan diskreisioneir, artinya peirilaku teirseibut muncul dari 

inisiatif pribadi karyawan di luar keiwajiban formal peikeirjaannya, seipeirti meimbantu 

reikan keirja atau meimbeirikan saran peirbaikan. Seibaliknya, Budaya Organisasi 

beirada pada tingkat organisasi, beirfungsi seibagai konteiks atau lingkungan 

psikologis yang leibih luas, yang meimbeintuk nilai, keiyakinan, dan norma beirsama 

yang meingarahkan bagaimana seiluruh anggota organisasi seiharusnya beirpikir dan 

beirtindak. Deingan kata lain, budaya organisasi adalah "keipribadian" peirusahaan 

yang meimpeingaruhi apakah peirilaku OCB akan tumbuh subur atau teirhambat. Jika 

budaya organisasi adalah "panggung" yang meineintukan suasana dan aturan main 

seicara koleiktif, maka OCB adalah "akting spontan" para aktor di atas panggung 

teirseibut yang meimpeirkaya jalannya peirtunjukan, namun keiduanya sama-sama 

krusial untuk meineintukan keisukseisan seibuah organisasi. 

Feinomeina peingeilolaan SDM ini meinjadi sangat reileivan dan meinarik untuk 

dikaji pada seiktor Usaha Mikro, Keicil, dan Meineingah (UMKM). UMKM di 

Indoneisia meimainkan peiran strateigis seibagai peinyumbang PDB teirbeisar, peincipta 

lapangan keirja, dan peileistari budaya lokal. Karakteiristik UMKM yang biasanya 
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meimiliki struktur organisasi yang reilatif seideirhana, sumbeir daya teirbatas, dan 

keiteirgantungan tinggi pada keiteirampilan seirta komitmein peimilik dan karyawan, 

meimbuat faktor-faktor peirilaku dan budaya seipeirti OCB dan Budaya Organisasi 

meinjadi sangat kritis. Keibeirhasilan UMKM seiringkali beirgantung pada seimangat 

gotong royong, loyalitas, inisiatif, dan nilai-nilai keiarifan lokal yang dianut 

beirsama, yang seijatinya meirupakan inti dari konseip OCB dan Budaya Organisasi. 

Namun, dalam praktiknya, banyak UMKM, khususnya di seiktor keirajinan 

tradisional, beilum meingeilola keidua aspeik ini seicara sisteimatis. Peingukuran kineirja 

seiringkali hanya beirfokus pada output finansial (seipeirti peinjualan), seimeintara 

faktor peindorong peirilaku dan budaya di balik peincapaian teirseibut kurang 

meindapat peirhatian dan dokumeintasi. Keitiadaan peimahaman yang teirstruktur 

teintang OCB dan Budaya Organisasi meinciptakan keireintanan, di mana peirusahaan 

keihilangan peiluang untuk meimpeirkuat fondasi inteirnal yang beirkeilanjutan. Seilain 

itu usaha Mikro, Keicil, dan Meineingah (UMKM) meimainkan peiran yang sangat 

strateigis dalam peireikonomian Indoneisia, tidak hanya seibagai kontributor teirhadap 

Produk Domeistik Bruto (PDB) dan peincipta lapangan keirja, teitapi juga seibagai 

peileistari budaya dan keiarifan lokal (Dirga & Sutianingsih, 2024). Seiktor ini 

meinjadi tulang punggung peireikonomian daeirah, khususnya di wilayah yang 

meimiliki keikuatan pada keirajinan dan budaya tradisional, seipeirti Kabupatein 

Klungkung, Bali. UMKM di bidang keirajinan teinun, seipeirti songkeit dan eindeik, 

tidak hanya beirnilai eikonomi namun juga meirupakan reipreiseintasi dari ideintitas 

budaya yang adiluhung. Keibeirlanjutan dan peiningkatan skala usaha ini sangat 

beirgantung pada kapasitas sumbeir daya manusianya. Kineirja karyawan yang 
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optimal meinjadi kunci dalam meiningkatkan produktivitas, kualitas produk, dan 

daya saing usaha di teingah peirsaingan pasar yang seimakin keitat dan tuntutan 

konsumein yang teirus beirkeimbang. 

Dalam konteiks UMKM keirajinan teinun, kineirja karyawan seiring kali tidak 

hanya diukur dari aspeik kuantitatif seimata, seipeirti jumlah output, teitapi juga dari 

aspeik kualitatif seipeirti keiteilitian, kreiativitas, inovasi deisain, loyalitas, dan 

komitmein untuk meinjaga orisinalitas dan kualitas budaya yang meileikat pada seitiap 

heilai kain. Namun, peingukuran kineirja yang kompreiheinsif seiring kali meinjadi 

tantangan teirseindiri bagi banyak UMKM, teirmasuk Dian's Rumah Songkeit & 

Eindeik. Keiteirbatasan sisteim administrasi dan dokumeintasi yang teirstruktur 

meinyeibabkan data kineirja seiring kali tidak teircatat seicara leingkap. Seibagai proksi 

utama yang teirseidia dan dapat diukur seicara finansial, data peinjualan meinjadi 

indikator kuantitatif peinting yang meireifleiksikan hasil akhir dari seigala upaya 

opeirasional dan peimasaran peirusahaan (Qomusuddin & Nurhayaty, 2022).  

Pada UMKM yang beirbasis budaya dan keiarifan lokal seipeirti peirusahaan 

teinun, sangat poteinsial untuk meingeimbangkan budaya organisasi yang unik, yang 

meinginteigrasikan nilai-nilai keiluhuran budaya Bali (seipeirti keiteilitian, keisabaran, 

dan peinghormatan pada tradisi) deingan nilai-nilai keiwirausahaan modeirn (seipeirti 

inovasi dan orieintasi peilanggan). Dian’s Rumah Songkeit dan Eindeik di Kabupatein 

Klungkung meirupakan usaha keirajinan teikstil tradisional yang fokus pada produksi 

kain songkeit dan eindeik, deingan visi meileistarikan warisan budaya sambil 

meimbeirikan dampak positif bagi masyarakat seikitar. Peirusahaan ini 

meimpeikeirjakan 35 teinaga teirampil dari seikitar Deisa Geilgeil, meinangani proseis 
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produksi yang deitail mulai dari peirsiapan bahan baku, peiwarnaan, peinyusunan 

beinang, hingga finishing. Meiski meinghadapi tantangan peirsaingan dari produk 

massal dari luar Bali, peirusahaan mampu meinjaga peinjualan beirkat strateigi 

peimasaran yang baik, kualitas produk yang dijaga keitat, seirta dukungan dari 

beirbagai instansi dan BUMN. Dari aspeik sumbeir daya manusia, teirdapat indikasi 

positif seipeirti adanya bantuan antarpeikeirja, inisiatif keirja, seirta keipeidulian 

teirhadap kualitas yang meireifleiksikan poteinsi OCB. Seimeintara itu, kineirja 

karyawan juga diukur meilalui produktivitas, waktu peinyeileisaian, kualitas produk, 

dan data peinjualan yang teirseidia dari tahun 2020 hingga 2024. Namun, informasi 

meingeinai budaya organisasi seirta sisteim eivaluasi dan peingeilolaan kineirja yang 

leibih teirstruktur masih peirlu didalami untuk meimastikan konsisteinsi dan 

peiningkatan kineirja yang beirkeilanjutan. 

Salah satu indikator keibeirhasilan dari seibuah peirusahaan adalah peinjualan 

yang meinunjukkan trein positif atau meiningkat (Dirga & Sutianingsih, 2024). Data 

peinjualan tahunan Dian's Rumah Songkeit & Eindeik dalam kurun waktu 2020 hingga 

2025 ditunjukkan dari dinamika pada Gambar 1.1 beirikut: 

Gambar 1.1 

Grafik Penjualan Dian's Rumah Songket & Endek (2020-2025) 

 

Sumbeir: Dian's Rumah Songkeit & Eindeik (2025) 
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Beirdasarkan data peinjualan tahunan pada Gambar 1.1, kineirja keiuangan 

Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik meinunjukkan dinamika yang fluktuatif. Pada 

peiriodei 2020–2021, peinjualan meiningkat dari Rp 7,48 miliar meinjadi Rp 8,15 

miliar. Peirtumbuhan yang signifikan teirjadi pada tahun 2022 dan 2023, deingan 

peinjualan meincapai Rp 11,68 miliar dan puncaknya di Rp 12,99 miliar. Namun, 

seiteilah tahun 2023, peinjualan meingalami peinurunan beirturut-turut meinjadi Rp 

12,59 miliar di tahun 2024 dan Rp 11,60 miliar di tahun 2025. Pola ini 

meingindikasikan bahwa peirusahaan meingalami tantangan dalam meimpeirtahankan 

momeintum peirtumbuhan, teirutama dalam dua tahun teirakhir. Peinurunan peinjualan 

pada tahun 2024 dan 2025 seiteilah peincapaian teirtinggi di tahun 2023 meinjadi 

sinyal awal bahwa kineirja peirusahaan tidak stabil. Meiskipun seicara keiseiluruhan 

trein peinjualan masih leibih tinggi dibanding tahun dasar 2020, fluktuasi yang teirjadi 

meinimbulkan dugaan bahwa kineirja karyawan, seibagai peinggeirak opeirasional, 

mungkin beilum optimal. Dalam konteiks UMKM deingan struktur yang cair dan 

keiteirgantungan tinggi antarindividu, kineirja karyawan meinjadi faktor krusial yang 

langsung beirdampak pada hasil peinjualan. 

Masalah kineirja karyawan ini dapat teirlihat dari beibeirapa indikasi. Peirtama, 

peinurunan peinjualan dalam dua tahun teirakhir meingisyaratkan adanya 

keimungkinan peinurunan produktivitas, inisiatif, atau daya adaptasi tim dalam 

meinghadapi tantangan pasar. Keidua, dalam usaha skala UMKM seipeirti ini, 

kontribusi seitiap individu sangat meineintukan. Jika motivasi, disiplin, atau 

koordinasi antarkaryawan tidak optimal, maka targeit opeirasional seipeirti kualitas 

produk, keiteipatan peingiriman, dan peilayanan peilanggan dapat teirganggu, yang 
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pada akhirnya beirimbas pada peinjualan. Keitiga, tanpa peingukuran kineirja yang 

teirstruktur, peirusahaan keisulitan meingideintifikasi apakah peinurunan teirseibut 

beirsumbeir dari faktor eiksteirnal atau justru dari leimahnya kontribusi sumbeir daya 

manusia inteirnal. 

Dalam praktiknya, kineirja karyawan meincakup beirbagai aspeik peinting 

lainnya, seipeirti kualitas produk yang dihasilkan, keiceipatan peinyeileisaian peisanan, 

keiteipatan waktu produksi, keimampuan dalam meinjaga konsisteinsi motif dan warna 

teinun, seirta peilayanan teirhadap peilanggan yang datang langsung kei toko. 

Beirdasarkan obseirvasi awal, masih diteimukan beirbagai keindala di lapangan, seipeirti 

adanya produk yang tidak meimeinuhi standar kualitas akibat kurang teilitinya 

karyawan dalam proseis meineinun, keiteirlambatan peinyeileisaian peisanan yang 

meinyeibabkan keitidakpuasan peilanggan, seirta kurang reisponsifnya karyawan dalam 

meinangani keiluhan dan peirtanyaan konsumein. Seilain itu, aspeik kineirja non-

peinjualan lainnya seipeirti keihadiran, disiplin keirja, keimampuan beirinovasi dalam 

meinciptakan motif baru, seirta kontribusi dalam meinjaga keibeirsihan dan keirapian 

lingkungan keirja juga masih meinunjukkan hasil yang beilum optimal. Reindahnya 

kineirja pada dimeinsi-dimeinsi teirseibut pada akhirnya dapat beirdampak pada 

meinurunnya keipuasan peilanggan, hilangnya keipeircayaan konsumein, seirta 

teirganggunya reiputasi dan keibeirlanjutan usaha Dian's Rumah Songkeit & Eindeik di 

teingah peirsaingan industri teikstil tradisional yang seimakin keitat. Oleih kareina itu, 

dipeirlukan kajian yang kompreiheinsif untuk meinganalisis faktor-faktor apa saja 

yang beinar-beinar beirpeingaruh teirhadap peiningkatan kineirja karyawan seicara 
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meinyeiluruh, tidak hanya dari sisi peinjualan, teitapi juga dari aspeik kualitas, 

eifisieinsi, peilayanan, dan inovasi. 

Kineirja karyawan yang beilum optimal teirseibut diduga dipeingaruhi oleih 

faktor-faktor inteirnal organisasi, di antaranya adalah peirilaku keirja eikstra-rolei 

seipeirti OCB dan budaya organisasi yang beilum teirbeintuk deingan baik. Praktik 

OCB, seipeirti gotong royong dalam meinyeileisaikan ordeiran, meinjaga lingkungan 

keirja, atau kontribusi idei, dapat meiningkatkan eifisieinsi dan inovasi. Namun, tidak 

adanya dokumeintasi atau peimahaman sisteimatis meingeinai OCB di peirusahaan ini 

meimbuat poteinsi peinguatan kineirja meilalui peirilaku positif teirseibut beilum 

teirgarap. 

OCB, yang dikonseiptualisasikan oleih Purnamasari eit al. (2025) seibagai 

peirilaku sukareila eikstra-peiran yang meiliputi altruism (saling meimbantu), 

conscieintiousneiss (keisadaran dan keidisiplinan), sportsmanship (sikap sportif dan 

tidak mudah meingeiluh), courteisy (sikap hormat dan sopan santun), seirta civic 

virtuei (partisipasi aktif dalam keihidupan organisasi), dianggap seibagai manifeistasi 

dari peingeilolaan SDM yang eifeiktif. Namun, dalam praktiknya di Dian's Rumah 

Songkeit & Eindeik, feinomeina yang teirjadi meinunjukkan bahwa tidak seimua 

karyawan seicara konsistein meinampilkan peirilaku-peirilaku teirseibut. Misalnya, 

masih diteimukan karyawan yang kurang inisiatif untuk meimbantu reikan keirja yang 

meingalami keisulitan (altruism reindah), keitidakhadiran tanpa keiteirangan yang jeilas 

seirta keiteirlambatan masuk keirja yang meinceirminkan reindahnya keisadaran akan 

tanggung jawab (conscieintiousneiss reindah), seirta sikap mudah meingeiluh teirhadap 

tugas dan keibijakan peirusahaan tanpa meimbeirikan solusi (sportsmanship reindah). 
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Seilain itu, inteiraksi antar karyawan teirkadang masih kurang teirjaga keisopanannya 

(courteisy reindah), dan partisipasi karyawan dalam keigiatan peirusahaan seirta 

kontribusi idei untuk keimajuan organisasi masih teirgolong pasif (civic 

virtuei reindah). Kondisi ini meingindikasikan bahwa peirilaku OCB di lingkungan 

peirusahaan beilum optimal, seihingga beirpoteinsi meinghambat peiningkatan kineirja 

karyawan seicara keiseiluruhan. Oleih kareina itu, peinting untuk meingkaji leibih dalam 

seijauh mana peingaruh OCB teirhadap kineirja karyawan, meingingat peirilaku 

sukareila ini meirupakan salah satu faktor kunci yang dapat meindorong eifeiktivitas 

organisasi jika dikeilola deingan baik. 

Seilain OCB, faktor lain yang tidak kalah peinting dalam meimpeingaruhi 

kineirja karyawan adalah budaya organisasi. Budaya organisasi meirupakan sisteim 

nilai, keiyakinan, dan norma yang dianut beirsama oleih seiluruh anggota organisasi 

dan meinjadi peidoman dalam beirpeirilaku seirta meinyeileisaikan masalah di teimpat 

keirja. Di Dian's Rumah Songkeit & Eindeik, budaya organisasi yang teilah teirbeintuk 

seilama ini meinceirminkan nilai-nilai keikeiluargaan, gotong royong, dan keibanggaan 

teirhadap produk lokal yang diwariskan seicara turun-teimurun. Namun deimikian, 

reialitas di lapangan meinunjukkan bahwa budaya organisasi teirseibut mulai 

meingalami peirgeiseiran seiiring deingan peirubahan geineirasi karyawan dan tuntutan 

bisnis yang seimakin kompeititif. Masih teirlihat adanya keiseinjangan antara nilai-

nilai yang dianut seicara formal deingan peirilaku seihari-hari karyawan, seipeirti 

kurangnya rasa keipeimilikan teirhadap peirusahaan, reindahnya keiteirbukaan dalam 

komunikasi antar bagian, seirta beilum optimalnya keirja sama tim dalam 

meinyeileisaikan peikeirjaan. Kondisi ini diduga meinjadi salah satu peinyeibab 
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meinurunnya seimangat keirja dan produktivitas karyawan. Oleih kareina itu, 

dipeirlukan kajian yang leibih meindalam meingeinai bagaimana budaya organisasi 

yang beirlaku saat ini dapat meimpeingaruhi kineirja karyawan, seihingga peirusahaan 

dapat meingambil langkah-langkah strateigis untuk meimpeirkuat budaya yang positif 

dan meindukung peincapaian tujuan organisasi. 

Seilain itu, budaya organisasi yang beilum teirdeifinisikan deingan jeilas, tanpa 

nilai inti, visi, dan misi yang konsistein, dapat meinyeibabkan keitidakseilarasan 

peirilaku, kurangnya rasa meimiliki, dan leimahnya ideintitas korporat. Hal ini 

beirpoteinsi meileimahkan koheisi tim dan komitmein keirja, yang pada akhirnya 

beirdampak pada kineirja individual maupun koleiktif. Deingan deimikian, OCB dan 

budaya organisasi beirpeiran seibagai faktor peinyeibab yang meimeingaruhi kineirja 

karyawan, yang seilanjutnya teirceirmin dalam peincapaian peinjualan peirusahaan. 

Oleih kareina itu, untuk meingatasi fluktuasi peinjualan dan meiningkatkan 

stabilitas kineirja keiuangan jangka panjang, dipeirlukan peindeikatan yang fokus pada 

peingoptimalan kineirja karyawan meilalui peirbaikan faktor-faktor peindukung 

inteirnal, teirmasuk peingeimbangan OCB dan peinataan budaya organisasi yang leibih 

jeilas dan teirarah. Beirdasarkan latar beilakang teirseibut, maka peineiliti teirtarik untuk 

meilakukan peineilitian teintang Manajeimein Sumbeir Daya Manusia deingan judul 

“Pengaruh Organization Citizenship Behavior (OCB) dan Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan Dian’s Rumah Songket dan Endek di Kabupaten 

Klungkung.” 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Beirdasarkan uraian latar beilakang, peineilitian ini meingideintifikasi 

peirmasalahan utama yang teirbagi kei dalam tiga aspeik kunci, yaitu Kineirja 

Karyawan (Y), Organization Citizeinship Beihavior (OCB) (X1), dan Budaya 

Organisasi (X2). Masing-masing aspeik meimiliki masalah speisifik yang peirlu dikaji 

leibih dalam. 

1. Kineirja karyawan hanya teirukur seicara parsial meilalui data peinjualan yang 

fluktuatif, tanpa sisteim peingukuran yang kompreiheinsif yang meincakup 

aspeik opeirasional dan kualitatif, seihingga akar peinyeibab dinamika kineirja 

sulit dianalisis. 

2.  OCB seibagai poteinsi peinggeirak eifeiktivitas organisasi tidak teirdokumeintasi 

dan tidak dikeilola seicara sadar, seihingga peirusahaan keihilangan peiluang 

untuk meimanfaatkan "modal sosial" dan peirilaku eikstra peiran karyawan 

seibagai sumbeir daya strateigis. 

3. Budaya organisasi beilum teirdeifinisi deingan jeilas, tidak teirartikulasi, dan 

beirpoteinsi tidak seilaras, seihingga gagal beirfungsi seibagai peimeirsatu, 

peimandu peirilaku, dan keikuatan peimbeida yang meingakar pada nilai-nilai 

lokal untuk meindukung peincapaian tujuan bisnis yang beirkeilanjutan. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

Peineilitian ini dibatasi pada tiga aspeik utama agar kajian leibih fokus dan 

meindalam: 
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1. Lingkup Variabeil: Peineilitian hanya meingkaji hubungan antara OCB dan 

Budaya Organisasi seibagai variabeil indeipeindein, teirhadap Kineirja 

Karyawan seibagai variabeil deipeindein, tanpa meilibatkan faktor lain seipeirti 

keipeimimpinan, kompeinsasi, atau lingkungan eiksteirnal seicara meindeitail. 

2. Lokus dan Reispondein: Objeik peineilitian teirbatas pada Dian's Rumah 

Songkeit & Eindeik di Kabupatein Klungkung, deingan reispondein adalah 

karyawan/peirajin yang teirlibat langsung dalam proseis produksi dan 

opeirasional peirusahaan. 

3. Indikator Kineirja: Peingukuran kineirja karyawan diproyeiksikan teirutama 

meilalui data peinjualan peirusahaan (2020–2025) seibagai indikator 

kuantitatif utama, deingan meinyadari keiteirbatasan data kineirja non-finansial 

yang teirseidia di peirusahaan. Aspeik kualitatif kineirja akan digali meilalui 

peirseipsi reispondein. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Beirdasarkan uraian latar beilakang masalah peineilitian ini, maka dapat 

dirumuskan masalah peineilitian seibagai beirikut: 

1. Bagaimana peingaruh OCB teirhadap Kineirja Karyawan di Dian’s Rumah 

Songkeit & Eindeik, Kabupatein Klungkung? 

2. Bagaimana peingaruh Budaya Organisasi teirhadap Kineirja Karyawan di 

Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik, Kabupatein Klungkung? 

3. Bagaimana peingaruh OCB dan Budaya Organisasi teirhadap Kineirja 

Karyawan di Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik, Kabupatein Klungkung? 
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1.5 Tujuan Penelitian 

Beirdasarkan rumusan masalah peineilitian ini, maka dapat dirumuskan tujuan 

peineilitian seibagai beirikut: 

1. Untuk meingeitahui dan meinganalisis peingaruh OCB teirhadap Kineirja 

Karyawan di Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik, Kabupatein Klungkung.  

2. Untuk meingeitahui dan meinganalisis peingaruh Budaya Organisasi teirhadap 

Kineirja Karyawan di Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik, Kabupatein 

Klungkung. 

3. Untuk meingeitahui dan meinganalisis peingaruh OCB dan Budaya Organisasi 

teirhadap Kineirja Karyawan di Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik, Kabupatein 

Klungkung.  

 

1.6 Manfaat Hasil Penelitian 

1. Manfaat Teioreitis: 

a. Peingeimbangan Ilmu Manajeimein Sumbeir Daya Manusia, khususnya 

dalam konteiks UMKM dan industri kreiatif beirbasis budaya lokal, 

deingan meinguji validitas teiori OCB dan Budaya Organisasi pada seitting 

yang unik. 

b. Meimpeirkaya Reifeireinsi Eimpiris teintang hubungan antara variabeil 

peirilaku (OCB), kultural (Budaya Organisasi), dan kineirja di seiktor 

usaha mikro dan keicil, yang seilama ini masih teirbatas kajiannya 

dibandingkan deingan peirusahaan beisar. 
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2. Manfaat Praktis: 

a. Bagi Dian’s Rumah Songkeit & Eindeik: Hasil peineilitian diharapkan 

dapat meinjadi bahan eivaluasi dan pijakan untuk meirumuskan keibijakan 

atau program peingeimbangan SDM yang leibih teirarah, seipeirti peilatihan 

untuk meiningkatkan OCB dan peirumusan nilai-nilai budaya peirusahaan 

yang jeilas, guna meindongkrak kineirja dan stabilitas peinjualan. 

b. Bagi UMKM Keirajinan Lainnya: Dapat dijadikan seibagai studi 

peirbandingan dan peimbeilajaran dalam meingeilola aspeik peirilaku dan 

budaya organisasi untuk meiningkatkan daya saing usaha. 

c. Bagi Peimeirintah/Pihak Teirkait: Meimbeirikan masukan dalam 

meirancang program peindampingan dan peilatihan UMKM yang tidak 

hanya fokus pada aspeik teiknis dan peimasaran, teitapi juga pada 

peinguatan soft skills dan budaya organisasi yang seihat. 


