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ABSTRAK

RUTH DAMAYANTI: Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera,
Medan. Magister Psikologi. Program Pascasarjana Universitas Medan Area
2019

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan CV.
Bagus Alam Sejahtera, Medan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
adalah total sampling. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 100 orang.
Instrumen yang digunakan adalah skala likert. Teknik pengumpulan data
menggunakan tiga skala yang terdiri dari Organizational Citizenship Behavior
(OCB), motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Teknik analisis data yang
digunakan adalah Regresi Berganda. Berdasarkan hasil penelitian disimpulkan
bahwa: 1) Ada hubungan yang signifikan antara Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dengan kinerja karyawan dengan nilai koefisien korelasi (rx;y)
sebesar 0,736 dengan p = 0,000, dan = 0,542 dengan kontribusi sebesar 54,2%.
2) Ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan
dengan nilai koefisien korelasi (rx,y) sebesar 0,632 dengan p = 0,000 , dan r* =
0,400 dengan kontribusi sebesar 40,0%. 3) Ada hubungan yang signifikan antara
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi kerja secara bersama-
sama dengan kinerja karyawan, hasil ini ditunjukkan dengan nilai koefisien
linieritas (Ryy) = 0,782 dan p =0,000, p < 0,05 dan R%*= 0,612, dengan kontribusi
sebesar 61,2%. Hasil ini menunjukkan bahwa masih terdapat sebesar 39,2%
sumbangan dari faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dari
hasil ini dapat dikatakan bahwa semakin tinggi Organizational Citizenship
Behavior (OCB), dan motivasi kerja, semakin tinggi kinerja karyawan, dan
sebaliknya semakin rendah Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan
motivasi kerja, semakin rendah kinerja karyawan. Penelitian mengenai Hubungan
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan motivasi kerja, dengan Kinerja
Karyawan dapat dilakukan oleh peneliti selanjutnya.

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior (OCB), motivasi kerja, kinerja
karyawan.
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ABSTRACT

RUTH DAMAYANTI: The Correlation between Organizational Citizenship
Behavior (OCB) and Work Motivation with Employee Performance CV. Bagus
Alam Sejahtera, Medan. Masteral of Psychology. Medan Area University 2019.

This study aims to determine the Organizational Citizenship Behavior (OCB)
correlation and work motivation with the performance of CV. Bagus Alam
Sejahtera employees, Medan. The sampling technique in this study was total
sampling. The sample in this study amounted to 100 people. The instrument used
was a Likert scale questionnaire. The data collection technique uses three scales
consisting of Organizational Citizenship Behavior (OCB), work motivation, and
employee performance. The data analysis technique used is Multiple Regression.
Based on the results of the study concluded that: 1) There is a significant
correlation between Organizational Citizenship Behavior (OCB) with employee
performance with a correlation coefficient (rx1y) of 0.736 with p = 0,000, and r2
= 0.542 with a contribution of 54.2%. 2) There is a significant correlation
between work motivation and employee performance with a correlation
coefficient (rx2y) of 0.632 with p = 0,000, and r2 = 0.400 with a contribution of
40.0%. 3) There is a significant correlation between Organizational Citizenship
Behavior (OCB) and work motivation together with employee performance, this
result is indicated by the linear coefficient value (Rxy) = 0,782 and p = 0,000, p
<0,05 and R? = 0,612, with a contribution of 61 , 2%. These results indicate that
there are still 39.2% contributions from other factors that can affect employee
performance. From these results it can be said that the higher Organizational
Citizenship Behavior (OCB) and work motivation, the higher the employee's
performance, and conversely the lower the Organizational Citizenship Behavior
(OCB) and work motivation, the lower the employee's performance. Further
research of correlation Organizational Citizenship Behavior (OCB) and work
motivation with employee performance will be pursued in the future.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior (OCB), work motivation,
employee performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Tingkat persaingan dunia usaha saat ini khususnya di Indonesia sangat ketat.
Hal ini dapat diketahui karena setiap perusahaan berusaha untuk dapat merebut
market share guna memperoleh keuntungan. Kotler (2000:293) mengemukakan
bahwa para pesaing adalah perusahaan-perusahaan yang memuaskan pelanggan
yang sama. Begitu perusahaan mengidentifikasi pesaingnya, maka perusahaan
harus mengetahui dengan pasti karakteristik, khususnya strategi, tujuan,
kelemahan, dan pola reaksi pesaing ketika mendapat ancaman. Diketahui bahwa
salah satu industri yang mengalami peningkatan dalam pesaingan adalah industri
produk makanan.

Pada dasarnya setiap perusahaan yang didirikan mempunyai harapan bahwa
kelak di kemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat didalam
lingkup usaha dari perusahaannya dan menginginkan terciptanya kinerja yang
tinggi dalam bidang pekerjaannya. Perusahaan dengan kualitas SDM yang tinggi
mampu menjalankan fungsi-fungsi organisasi dengan baik sehingga mampu
mencapai tujuan dan meningkatkan keberhasilan perusahaan (Bawono, 2015:12).
Oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan yang berbentuk apapun baik dalam

skala besar maupun kecil tidak terlepas dari unsur sumber daya manusia. Sumber
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daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang memberikan tenaga,
pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya pada perusahaan.

Dalam dunia bisnis, kinerja individu sangat memengaruhi kinerja perusahaan,
namun tidak semua pengelola perusahaan sungguh-sungguh mengerti bagaimana
mengelola sumber daya manusia/karyawan secara tepat sehingga karyawan benar-
benar memberikan kontribusi yang efektif bagi perusahaan.

Setiap perusahaan berupaya untuk mendapatkan karyawan yang terlibat
dalam kegiatan organisasi atau perusahaan yang dapat memberikan suatu
pencapaian target yang telah ditetapkan perusahaan sebelumnya. Target yang
telah dicapai karyawan merupakan prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan per satuan periode waktu
dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Setiap organisasi atau instansi melaksanakan program yang diarahkan
selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan perusahaan. Salah satu caranya adalah
meningkatkan kinerja karyawan, sehingga perusahaan dapat mempertahankan
karyawan sebagai mitra utama dalam menujang keberhasilan suatu perusahaan.
Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja yang tinggi, maka
produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan
akan dapat bertahan dalam persaingan global (Reza, 2010:33).

Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan semakin tinggi jika organisasi
dapat memberikan hal yang menjadi keinginan karyawan. Kontribusi karyawan
untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dibutuhkan dalam meningkatkan

kinerja karyawan.
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Perusahaan dan karyawan adalah dua pihak yang saling membutuhkan.
Karyawan merupakan asset penting dari sebuah perusahaan, karena sumber daya
manusia sebagai alat penggerak perusahaan untuk dapat terus menjalankan
usahanya. Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya,
dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh
terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi,
perkembangan informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa
sumber daya manusia sulit bagi organisasi itu untuk mencapai tujuannya
(Sutrisno, 2009:23).

Hasibuan (2005:115) menyatakan kinerja merupakan suatu hasil kerja yang
dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta
waktu.

Mathis dan Jackson (2006:75) berpendapat bahwa kinerja individu
dipengaruhi oleh tiga faktor utama yaitu: kemampuan individual untuk melakukan
pekerjaan, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi. Kinerja
maksimal merupakan tingkat usaha karyawan yang ditunjukkan tidak hanya dalam
perilaku inrole tapi juga extra-role yang disebut sebagai Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

Kartz (dalam Sumiyarsih, 2012) menekankan bahwa perilaku-perilaku
kooperatif dan saling membantu yang berada diluar persyaratan formal sangat

penting bagi berfungsinya organisasi. Perilaku tambahan diluar diskripsi
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pekerjaan dalam organisasi sering disebut sebagai perilaku kewarganegaraan
dalam organisasi atau Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu aturan tidak resmi yang bersifat
sukarela. Dengan adanya Organizational Citizenship Behavior (OCB) diharapkan
karyawan pada organisasi dapat lebih menyatu dengan lingkungan kerjanya.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku yang dilakukan oleh
karyawan yang meningkatkan keefektifan organisasi, tetapi bukan merupakan
tanggung jawab formal orang tersebut.

Perlunya Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam perusahaan
untuk meningkatkan produktivitas rekan kerja, menghemat sumber daya yang
dimiliki manajemen dan organisasi, membantu menghemat energi sumber daya
yang langka untuk memelihara fungsi kelompok, dapat menjadi sarana efektif
untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja, meningkatkan
kemampuan organisasi mempertahankan karyawan terbaik, meningkatkan
stabilitas dan kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan
(Podsakoft, 1997 dalam Sofyandi, 2007).

Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat berupa perilaku
menolong rekan kerja yang sedang kerepotan dalam pekerjaannya, menggantikan
rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, membantu rekan sejawat yang
pekerjaannya overload, membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat tidak
masuk, tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim atau lalu lintas, membantu
proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta, tidak menghabiskan

waktu untuk pembicaraan diluar pekerjaan kemauan untuk bertoleransi tanpa
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mengeluh, menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat,
memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang dianggap penting.
(Aldag & Resckhe dalam Sofyandi, 2007).

Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawan dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.
Berbagai cara akan ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawannya, misalnya dengan memberikan motivasi kepada karyawan tersebut.
Selain itu, faktor lain yang harus diperhatikan adalah motivasi bekerja para
karyawannya.

Motivasi adalah kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan
organisasi, yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan
individual (Robbins, 1996: 198). Dengan adanya motivasi yang tepat para
karyawan akan terdorong wuntuk berbuat semaksimal mungkin dalam
melaksanakan tugasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan—kepentingan
pribadi para anggota organisasi tersebut akan tercakup pula. Dengan motivasi
yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi
tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan (McNeese—Smith et al,
1995).

Motivasi kerja merupakan driving force yang menggerakkan manusia
bertingkah laku dalam melaksanakan suatu kegiatan dan menggerakkan manusia
untuk berprestasi karena prestasi merupakan kebutuhan individu manusia.

Manusia yang memiliki kebutuhan berprestasi merupakan manusia berdaya,
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manusia yang memiliki etos kerja yang tinggi, dimana prestasi kerja yang tinggi
merupakan tujuannya. Dengan demikian, faktor motivasi kerja ini diasumsikan
dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Engkoswara (2010: 15) mengemukakan keterkaitan antara motivasi dan
kinerja pegawai, sebagai berikut: Motivasi merupakan kekuatan pendorong yang
akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan peningkatan prestasi kerja
dirinya. Terdapat faktor positif yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, yang
pertama adalah motivasi kerja.

Motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada di dalam diri
manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk
melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya (Hakim,
2006).

Robbins (2006) mendefinisikan motivasi sebagai yang ikut menentukan
intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran. Motivasi
sebagai proses yang bermula dari kekuatan dalam hal fisiologis dan psikologis
atau kebutuhan yang mengakibatkan perilaku atau dorongan yang ditujukan pada
sebuah tujuan atau insentif (Moekijat, 2001 dalam Hakim, 2006).

Indonesia adalah sebuah negara dengan jumlah penduduk yang sangat besar.
Pertumbuhan penduduk dan tingkat kepadatan penduduk terutama di kota besar
meningkat dengan pesat. Potensi ini membawa dampak positif bagi sektor
industri, khususnya industri makanan. Salah satunya adalah industri roti. Jaman
dahulu identik bahwa sarapan pagi itu harus nasi. Jaman terus berubah. Tingkat

kesibukan masyarakat meningkat. Masyarakat mulai berfikir untuk melakukan
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sarapan yang praktis, tanpa mengesampingkan nilai gizi dari makanan yang
dimakan. Alternatifnya adalah roti. Konsumsi roti di Indonesia terus meningkat.
Ketua Umum Asosiasi Pengusaha Bakery Indonesia (APEBI), Chris Hardijaya
dalam bisnis.liputan6.com (Oktober, 2014) menjelaskan, produk industri bakery
sebenarnya ada empat macam yaitu roti, kue tradisional, cake dan kue kering.
Produk roti memberikan sumbangan omzet terbesar yaitu mencapai 60 persen dari
total omzet produk bakery per tahunnya.

Chris Hardijaya mengatakan, "Porsi terbesar ada di roti karena dikonsumsi
oleh masyarakat setiap hari dan sudah jadi lifestlye, itu sebesar 60 persen.
Sementara kue tradisional 25 persen, cake cuma 5 persen karena tidak setiap hari
dimakan dan kue kering 10 persen. Cake dan kue kering ini fluktuatif karena saat
hari raya meningkat sedangkan roti malah turun, bulan puasa tidak ada yang
konsumsi roti," Menurut Chris, tren peningkatan konsumsi produk bakery ini
karena kesejahteraan masyarakat Indonesia semakin bertambah, dimana di kota-
kota besar seperti Jakarta banyak masyarakat yang mengkonsumsi roti sebagai
menu sarapan. Maulana Wahyu Jumantara, anggota Sub Sektor Bakery Gabungan
Pengusaha Makanan Minuman (Gapmmi) dalam kontan.co.id (oktober, 2017),
mengatakan bahwa “Roti telah menempati urutan ketiga setelah nasi dan mie
sebagai makanan pokok masyarakat Indonesia. Di semua kelas dan segmen,
penjualan roti meningkat”.

Menurut Maulana yang mengutip data Euromonitor, pertumbuhan rata-rata
periode (CAGR) 2010-2014, bisnis roti dan kue Indonesia naik 14%. Sedangkan

proyeksi pertumbuhan CAGR periode 2014-2020 untuk bisnis roti dan kue 10%.
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Sampai 2020, targetnya potensi bisnis roti dan kue nilainya mencapai Rp 20,5
triliun. "Pelaku usahanya 60% tradisional UMKM, sedangkan 20% produsen
besar, sisanya 12% ialah produsen roti artisan," papar Maulana.

Pemain besar alias mass production menurut Maulana bisa dihitung dengan
jari seperti merek Sari Roti, Mr Bread, Sharon, My Roti dan lainnya. Jumlah
pelaku bisnis baru sebagai produsen roti artisanpun semakin meningkat ditahun
2017, didapati data pada bulan Mei 2017 sejumlah 18 artis tanah air membuka
bisnis rotinya. Sebulan berikutnya meningkat sebanyak 24 artis memiliki bisnis
roti di Indonesia. Data terakhir pada bulan Oktober 2017 tercatat terdapat 40
bisnis roti artisan berdiri di kota-kota besar di Indonesia seperti Malang,
Yogyakarta, Medan, Surabaya, Makasar, Bandung, Bogor, Cirebon, Pontianak,
Palembang, Depok, Solo, Jakarta, Semarang, Jambi, Lampung, dan Kediri.
Pertumbuhan yang cepat ini menjadi tantangan terbesar bagi para pelaku bisnis di
industri roti untuk bersaing dengan sangat ketat Persaingan bisnis dibidang
industri roti khususnya di Medan semakin ketat. Persaingan yang ketat antar
produsen tersebut menyebabkan masing-masing perusahaan berusaha memberikan
kualitas produk, pelayanan dan fasilitas yang semaksimal mungkin. Untuk dapat
bertahan dan menang dalam persaingan tersebut, pelaku bisnis pun dituntut untuk
lebih meningkatkan kualitas produk dan pelayanan yang diberikannya.

Menurut BPS (2016), sosial ekonomi masyarakat dan budaya akan
membentuk pola konsumsi masyarakat. Pola konsumsi makanan dapat dikaitkan
dengan kondisi kesehatan dan gizi masyarakat. Pola konsumsi makanan penduduk

merupakan salah satu indikator sosial ekonomi yang sangat dipengaruhi oleh
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budaya dan lingkungan setempat. Menurut Pusat Kebijakan Perdagangan Dalam
Negeri (2013), tingginya aktivitas masyarakat akibat dari meningkatnya
kebutuhan, mengakibatkan pola konsumsi pangan berubah. Perubahan pola gaya
hidup dan kebijakan yang berlaku juga merupakan salah satu penyebab perubahan
pola konsumsi pangan. Perkembangan zaman yang semakin modern membuat
gaya hidup masyarakat mengalami pergeseran, sehingga masyarakat cenderung
menginginkan hal-hal yang praktis dan mudah diperoleh. Berdasarkan data BPS
(2017) dapat diketahui bahwa rata-rata pengeluaran per kapita sebulan di daerah
perkotaan untuk padi-padian mengalami penurunan sebesar 2.3% pada tahun 2012
hingga tahun 2014. Sementara rata-rata pengeluaran per kapita sebulan di daerah
perkotaan untuk makanan dan minuman jadi terus mengalami peningkatan sebesar
2.5% pada tahun 2012 hingga tahun 2014. Maka berdasarkan data tersebut dapat
diketahui bahwa pola konsumsi pangan masyarakat mengalami perubahan dari
padi-padian ke makanan dan minuman jadi. Beberapa makanan yang termasuk ke
dalam makanan dan minuman jadi yaitu, roti, kue, makanan gorengan, mie instan,
dan lain-lain.

Produk bakery adalah produk makanan yang bahan utamanya adalah tepung
(umumnya tepung terigu) dan dalam pengolahannya melibatkan proses
pemanggangan (Apriyantono, 2009). Syarbini (2013) mengungkapkan bahwa
produk bakery dapat digolongkan menjadi empat klasifikasi: 1) Roti merupakan
makanan yang terbuat dari bahan utama tepung terigu, yeast/ragi, garam dan air,
serta bahan tambahan lain: gula, margarin, telur, susu, dan lainnya. Ada beberapa

contoh produk roti, yaitu: roti manis, roti tawar, country bread, rye bread, dan
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lain-lain. 2) Cake merupakan produk makanan manis yang terbuat dari bahan
utama tepung salah satu contoh cake. 3) Pastry merupakan jenis produk bakery
yang terbuat dari bahan: tepung terigu, lemak, gula, garam, air, dan bahan lainnya.
Perbedaan pastry dengan produk bakery lainnya adalah penggunaan laminating fat
atau lemak semi padat yang digunakan dalam pembentukan adonan. Short crust
pastry dan puff pastry merupakan salah satu contoh pastry. 4) Biskuit/cookies
merupakan produk kue kering yang terbuat dari bahan utama: tepung terigu, telur,
margarin dengan tambahan bahan lain seperti coklat, kacang almond, kacang
mede, dan lain-lain. Cracker merupakan salah satu contoh produk biskuit.
Berdasarkan studi awal yang dilakukan penulis dengan membagikan 10
lembar kuesioner kepada karyawan yang dipilih secara acak dan wawancara
penulis dengan Manajer HRD ditemukan fenomena kinerja karyawan CV. Bagus

Alam Sejahtera Medan sebagai berikut:
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Tabel 1.1
Hasil Kuesioner Pra-Survei Mengenai Kinerja Karyawan
CV. Bagus Alam Sejahtera

No | Dimensi Frekuensi Jumlah Jumlah | Realisasi | Target
SS |S |KS | TS | STS | Pegawai Skor
1 Efesiensi Waktu 3 2 |2 2 1 10 34 68 100
2 Produktifitas 2 113 1 - 10 25 50 100
3 Kualitas Hasil 3 4 |2 1 - 10 39 78 100
4 Perilaku 3 3 |2 2 - 10 37 74 100
Jumlah Skor Rata-Rata 67,5 100

Jumlah Skor = Nilai x

F

Realisasi = Jumlah Skor : (F Tertinggi x Jumlah Pegawai) x 100%

Jumlah Skor Rata-Rata = Total Realisasi : Total Pernyataan

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2018)

Keterangan:

Sangat Baik
Baik

Kurang Baik
Buruk

Sangat Buruk
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: 90% - 100%
: 80% - 89%
:60% - 79%
:40% - 59%
:<39%
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Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat kondisi kinerja karyawan CV. Bagus
Alam Sejahtera dapat dikatakan belum sesuai dengan yang diharapkan dengan
nilai rata-rata sebesar 67,5% dari 100% yang ditargetkan oleh perusahaan.

Perusahaan mengharapkan setiap karyawannya dapat bekerja dengan

memanfaatkan waktu secara optimal, menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan, mengupayakan peningkatan hasil pekerjaan secara
berkesinambungan, dan mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu,
perusahaan masih membutuhkan usaha-usaha untuk dapat memaksimalkan kinerja
karyawan guna tercapainya tujuan perusahaan.

Berikut ini adalah hasil wawancara yang telah penulis lakukan dengan
Manajer HRD mengenai permasalahan kinerja karyawan yaitu :

1. Berdasarkan dimensi efesiensi waktu dengan indikator penyelesaian tugas.
Karyawan masih banyak melakukan kegiatan yang tidak berhubungan
dengan pekerjaan dalam waktu bekerja. Sehingga berakibat banyak
pekerjaan terbengkalai.

2. Berdasarkan dimensi produktifitas dengan indikator target pekerjaan.
Masih ada karyawan yang tidak mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan.

3. Berdasarkan dimensi kualitas hasil dengan indikator peningkatan hasil
pekerjaan. Masih ada karyawan yang menyelesaikan pekerjaan dengan
kualitas hasil yang tidak sesuai dengan target yang telah ditentukan oleh

perusahaan sehingga hasil pekerjaan dinilai kurang maksimal.
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4. Berdasarkan dimensi perilaku dengan indikator tangungjawab. Masih
kurangnya tanggungjawab karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa

supervisi dari pemimpin. Sehingga karyawan masih terlihat kurang

mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan.
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Hasil Kuesioner Pra-Survei Mengenai OCB Karyawan

Tabel 1.2

CV. Bagus Alam Sejahtera

No | Dimensi Frekuensi Jumlah | Jumlah | Realisasi | Target
SS S KS | TS | STS | Pegawai | Skor

1 Altruism 1 3 0 1 5 10 24 48 100

2 Civic Virtue 2 3 0 4 1 10 31 62 100

3 Conscientiousness 1 4 2 0 3 10 30 60 100

4 Courtesy 3 3 2 2 - 10 37 74 100

5 Sportsmanship 2 2 3 2 1 10 32 64 100
Jumlah Skor Rata-Rata 61,6 100

Jumlah Skor = Nilai x F

Realisasi = Jumlah Skor : (F Tertinggi x Jumlah Pegawai) x 100%

Jumlah Skor Rata-Rata = Total Realisasi : Total Pernyataan

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2018)

Keterangan:
Sangat Baik
Baik

Kurang Baik
Buruk

Sangat Buruk
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:90% - 100%
: 80% - 89%
:60% - 79%
:40% - 59%
:<39%

14



15

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dilihat kondisi Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera dapat dikatakan belum
sesuai dengan yang diharapkan dengan nilai rata-rata sebesar 61,6% dari 100%
yang ditargetkan oleh perusahaan. Perusahaan mengharapkan setiap karyawannya
memiliki Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang tinggi sechingga dapat
meningkatkan kinerjanya.

Berikut ini adalah hasil wawancara yang telah penulis lakukan dengan
Manajer HRD mengenai permasalahan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan yaitu :

1. Berdasarkan dimensi altruism dengan indikator voluntering. Masih ada
karyawan yang memiliki perilaku sulit membantu karyawan lain tanpa ada
paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi
organisasional.

2. Berdasarkan dimensi civic virtue dengan indikator involvement. Masih ada
karyawan yang tidak menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap
fungsi-fungsi organisasi baik secara profesional maupun sosial ilmiah.

3. Berdasarkan dimensi conscientiousness dengan indikator obeying rules. Masih
ada kekurangan kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standar minimum.

4. Berdasarkan dimensi courtesy dengan indikator well informed. Masih
kurangnya perilaku meringankan masalah-masalah yang berkaitan dengan

pekerjaan yang dihadapi orang lain.
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5. Berdasarkan dimensi sportsmanship dengan indikator willingness to tolerate.
Masih kurangnya kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri

dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat.
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Tabel 1.3

Hasil Kuesioner Pra-Survei Mengenai Motivasi Kerja Karyawan
CV. Bagus Alam Sejahtera

No | Dimensi Frekuensi Jumlah Pegawai | Jumlah Skor | Realisasi | Target
SS|S|KS|TS|STS
1 | Karakteristik Individu 3 (22 2 |1 10 34 68 100
2 | Karakteristik Pekerjaan 2 |13 |1 |- 10 25 50 100
3 | Karakteristik Situasi Pekerjaan |3 (4 (2 |1 |- 10 39 78
Jumlah Skor Rata-Rata 65,3 100

Jumlah Skor = Nilai x F

Realisasi = Jumlah Skor : (F Tertinggi x Jumlah Pegawai) x 100%

Jumlah Skor Rata-Rata = Total Realisasi : Total Pernyataan

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2018)

Keterangan:

Sangat Baik : 90% - 100%
Baik : 80% - 89%
Kurang Baik :60% - 79%
Buruk :40% - 59%
Sangat Buruk :<39
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Berdasarkan Tabel 1.3 dapat dilihat kondisi motivasi kerja karyawan CV.
Bagus Alam Sejahtera dapat dikatakan belum sesuai dengan yang diharapkan.
Dengan nilai rata-rata sebesar 65,3% dari 100% yang ditargetkan oleh perusahaan.
Perusahaan mengharapkan setiap karyawannya memiliki motivasi kerja optimal
sehingga dapat menunjang kinerjanya.

Berikut ini adalah hasil wawancara yang telah penulis lakukan dengan
Manajer HRD mengenai permasalahan motivasi kerja karyawan yaitu :

1. Berdasarkan dimensi karekteristik individu dengan indikator minat, sikap dan
kebutuhan individu terhadap keamanan, sosial dan prestasi karyawan
memerlukan peningkatan.

2. Berdasarkan dimensi karakteristik pekerjaan dengan indikator tipe imbalan
intrinsik, tingkat otonom, jumlah umpan balik, dan tingkat variasi tugas
karyawan membutuhkan peningkatan.

3. Berdasarkan dimensi karakteristik situasi pekerjaan dengan indikator mengenai
hubungan rekan kerja, hubungan atasan bawahan, kompensasi, kultur masih
perlu ditingkatkan.

Hasil penelitian yang pernah menguji apakah Organizational Citizenship
Behavior (OCB) memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan menemukan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan diantaranya penelitian yang dilakukan oleh Ni Putu Ayu
Archita, Kumala Devi dan Desak Ketut Sintaasih (2016) dengan judul
“Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepemimpinan transaksaksional,

dan komitmen organisasional: pengaruhnya terhadap kinerja karyawan”
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menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepemimpinan
transaksaksional, dan komitmen organisasional secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Endah Rahayu Lestari, Nur Kholifatul dan
Fithriyah Ghaby (2018) dengan judul penelitian “Pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan”
menemukan hasil bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Kemudian Fitriastuti (2013) melakukan penelitian “Pengaruh Kecerdasan
Emosional, Komitmen Organisasional, dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB)) terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Sedangkan Nufus (2011) yang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan PT. Putra
Pertiwi Karya Utama”, menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan.

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Yumna Dalian Putri Hamidah
Nayati Utami (2017) tentang pengaruh Organizational Citizenship Behavior
(OCB)) terhadap kinerja (studi pada tenaga perawat ruang rawat inap rumah sakit
baptis batu). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kontribusi variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB)) terhadap kinerja tenaga perawat

ruang rawat inap rumah sakit baptis batu pada tahun 2017 menunjukkan bahwa
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adanya pengaruh yang signifikan pada Uji F, yaitu antara variable-variabel
Organizational  Citizenship  Behavior (OCB) yakni altruism (X1),
conscientiousness (X2), sportsmanship (X3), courtesy (X4), civic virtue (X5)
sebagai variable independen secara simultan terhadap kinerja karyawan. Namun
pada Uji t salah satu variabel bebas yaitu Courtesy (X4) secara parsial tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan itu berarti
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki kontribusi kepada
kinerja karyawan.

Terbatasnya penelitian yang menguji keterkaitan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan kinerja karyawan memberikan peluang untuk
dikembangkan dalam penelitian ini.

Beberapa peneliti juga telah menguji pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Hakim (2011) berjudul
“Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dosen STIE Totalwin Semarang”
menemukan bahwa terdapat hubungan dan pengaruh dari faktor-faktor motivasi
kerja terhadap kinerja dosen, walaupun secara nyata model pengujian tersebut
belum cukup kuat karena dari hasil pengolahan data koefisien korelasi (r) semua
variabel bebas dengan masing-masing variabel terikat masih dibawah angka 0,05
walaupun nilai-nilai tersebut kecil namun hal ini juga mampu menjelaskan
pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Penelitian oleh Kusuma (2010) yang berjudul “Pengaruh Insentif, Motivasi
Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. (Studi kasus pada

karyawan produksi PT. Sido Muncul Semarang”, menunjukkan hasil bahwa
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secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara insentif
terhadap kinerja karyawan, secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dan secara parsial
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian oleh Mahesa (2010) yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi
dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Lama Kerja Sebagai
Variabel Moderating (Studi pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia) menemukan
hasil penelitian bahwa variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, dan variabel lama bekerja memoderasi kepasan
kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan varibel lama bekerja tidak berhasil
memoderasi motivasi kerja terhadap kinerja.

Penelitian oleh Pratiwi (2013), Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Cabang Bangkalan. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi yang terdiri dari
kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan
kompensasi non finansial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian oleh Ekaningsih (2012), Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Dengan Persepsi Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Pemoderasi (Studi Pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Surakarta). Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai

Satuan Polisi Pamong Praja Kota Surakarta. Sedangkan lingkungan kerja tidak
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mampu memperkuat pengaruh motivasi kerja pada kinerja pegawai Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Surakarta.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Olivia Theodora (2015) tentang
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Sejahtera Motor
Gemilang Surabaya menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Selain itu penelitian yang berjudul Pengaruh motivasi dan kepribadian
terhadap kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada karyawan STIE Mandala Jember menemukan hasil bahwa motivasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan STIE Mandala Jember, kepribadian berpengaruh
secara positif dan siginifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan STIE Mandala Jember. Motivasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan STIE Mandala Jember, kepribadian tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan STIE Mandala Jember, dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan STIE Mandala Jember.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmayanti (2014) tentang pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Putra Kaltim Samarinda
menunjukkan hasil penelitiannya bahwa kontribusi variabel motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan CV. Putra Kaltim Samarinda adalah sebesar 40,96%.

Dari beberapa penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan oleh

penulis terdapat persamaan dan perbedaan. Dimana persamaan penelitian ini
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dengan penelitian terdahulu sama-sama mengukur hubungan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan kinerja karyawan dan hubungan motivasi
kerja dengan kinerja karyawan yang sudah banyak dilakukan oleh peneliti
terdahulu. Sedangkan perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu
tempat, subjek dan alat ukur penelitian.

Berdasarkan pada latar belakang masalah, pra penelitian dan kontradiksi
penelitian diatas, maka dapat diajukan sebuah peneclitian dengan judul
“Hubungan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan Motivasi Kerja

dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera Medan”.

1.2. Identifikasi Masalah

Bertolak dari latar belakang masalah yang dipaparkan di atas, penulis dapat
mengidentifikasi beberapa pokok permasalahan bahwa karyawan CV. Bagus
Alam Sejahtera memerlukan peningkatan kinerjanya. CV. Bagus Alam Sejahtera
memerlukan peningkatan jumlah karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi
agar kualitas produk dan pelayanan yang ditawarkan oleh Perusahaan dapat
berlangsung secara berkesinambungan.

Dari studi awal yang dilakukan oleh penulis melalui hasil kuesioner dan
wawancara dengan Manajer HRD CV. Bagus Alam Sejahtera Medan, penulis
menemukan fenomena bahwa masih banyak karyawan yang melakukan kegiatan
yang tidak berhubungan dengan pekerjaan dalam waktu bekerja. Sehingga banyak
pekerjaan terbengkalai. Selain itu, masih banyak karyawan yang tidak mampu

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Masih ada
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karyawan yang menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas hasil yang tidak sesuai
dengan target yang telah ditentukan oleh perusahaan sehingga hasil pekerjaan
dinilai kurang maksimal. Masih kurangnya tanggungjawab karyawan untuk
menyelesaikan pekerjaan tanpa supervisi dari pemimpin. Sehingga karyawan
masih terlihat kurang mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan.

Selain itu, penulis menemukan fenomena tingkat perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera menunjukkan
tingkat perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang masih rendah.
Hal tersebut diidentifikasi dari hasil kuesioner dan wawancara dengan Manajer
HRD CV. Bagus Alam Sejahtera Medan yang menemukan bahwa masih ada
karyawan yang memiliki perilaku sulit membantu karyawan lain tanpa ada
paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi
organisasional. Masih ada karyawan yang tidak menunjukkan partisipasi sukarela
dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara profesional. Masih
ada kekurangan kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standar minimum.
Masih kurangnya perilaku meringankan masalah-masalah yang berkaitan dengan
pekerjaan yang dihadapi orang lain. Masih kurangnya kemauan untuk bertoleransi
bekerja tanpa mengeluh, ketidakmampuan menahan diri dari aktivitas-aktivitas
mengeluh dan mengumpat.

Fenomena rendahnya motivasi kerja karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera
Medan diungkapkan melalui hasil kuesioner dan wawancara bersama Manajer
HRD CV. Bagus Alam Sejahtera yang menemukan bahwa minat, sikap dan

kebutuhan individu terhadap keamanan, sosial dan prestasi karyawan memerlukan
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peningkatan. Selain itu, motivasi berdasarkan tipe imbalan intrinsik, tingkat
otonom, jumlah umpan balik, dan tingkat variasi tugas karyawan membutuhkan
peningkatan. Serta hubungan rekan kerja, hubungan atasan bawahan, kompensasi,
kultur masih perlu ditingkatkan.

Lewat penelitian ini peneliti ingin menemukan apakah ada hubungan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi kerja dengan kinerja
karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera Medan. Dengan hasil penelitian ini penulis
berharap dapat membantu pihak perusahaan untuk menciptakan karyawan yang
memiliki kinerja karyawan yang tinggi. Yakni agar karyawan memiliki perilaku
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan motivasi kerja yang tinggi.

karena merupakan bentuk perilaku yang berhubungan dengan kinerja karyawan.

1.3. Rumusan Masalah
Melihat pada latar belakang masalah diatas maka dapat dirumuskan
permasalahan-permasalahan sebagai berikut:
1) Apakah ada hubungan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dengan
Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera, Medan?
2) Apakah ada hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus
Alam Sejahtera, Medan?
3) Apakah ada hubungan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan
Motivasi Kerja secara bersama dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam

Sejahtera, Medan?
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1.4. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Untuk mengetahui hubungan antara Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera.

2) Untuk mengetahui hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja
Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera.

3) Untuk mengetahui hubungan Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) dan Motivasi Kerja secara bersama dengan Kinerja karyawan CV.

Bagus Alam Sejahtera.

1.5. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1) Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan ilmu pengetahuan
di bidang psikologi.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi
dalam bidang ilmu psikologi industri dan organisasi khususnya yang
berhubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan
Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan.

2) Manfaat Praktis

a. Bagi pemilik usaha CV. Bagus Alam Sejahtera Medan. Hasil penelitian

ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak manajemen dengan

memberikan kontribusi berupa transfer informasi yang diperoleh dari hasil
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penelitian yang secara umum menggambarkan kondisi dan pemetaan
karyawan berdasarkan sisi sumber daya manusianya. Sehingga kebijakan-
kebijakan Perusahaan yang akan diterapkan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan upaya
peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi
kerja yang pada akhirnya akan mempengaruhi upaya peningkatan kinerja
karyawan secara umum.

b. Bagi karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
bagi karyawan perusahaan untuk mendapatkan gambaran mengenai faktor-
faktor penting yang ada di dalam Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dan motivasi kerja yang perlu ditingkatkan berhubungan dengan
peningkatan kinerjanya di Perusahaan.

c. Bagi peneliti. Hasil penelitian ini diharapkan menambah wawasan peneliti
dalam, ilmu pengetahuan, dan pemahaman dari sebuah informasi atau
fakta yang terjadi. Selain itu, penelitian ini dapat membantu peneliti untuk
melakukan self confrontation apabila melakukan tindakan yang
menghambat peningkatan kinerja peneliti sebagai karyawan dan berusaha
untuk meningkatkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan motivasi kerja di dunia pekerjaan.

d. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan
salah satu referensi baik oleh kalangan akademisi serta referensi bagi
peneliti selanjutnya yang mengadakan penelitian lebih lanjut dengan topik

yang sama.
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BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teori
2.1.1. Konsep Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari terjemahan kata dalam Bahasa Inggris yaitu
“performance” merupakan kata benda. Salah satu entrinya adalah *““Thingdone™
(sesuatu hasil yang telah dikerjakan). Jadi arti performance atau kinerja adalah
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. (Rivai & Basri, 2004;
Harsuko, 2011)

Kinerja merupakan tindakan nyata yang lahir dari perilaku-perilaku seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan. Encyclopedia Britania (1974) mendefinisikan
Kinerja sebagai “Performance is act of doing what which reguired by a contract
(kinerja adalah perbuatan terhadap pekerjaan yang wajib sesuai perjanjian atau
kontrak)”.

Performence atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika (Aritonang, 2005:4-5).
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Kinerja disebut juga sebaai prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang diinginkan
dari perilaku (Gibson et al, 1989:89) sementara dalam Kamus Besar Bahasa
Indonesia (2002), kinerja dapat diartikan :

a. Sesuatu yang ingin dicapai.

b. Prestasi yang diperlihatkan

c. Kemampuan kerja
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan padanya (Mangkunegara, 2001:15). Berkaitan erat dengan kinerja,
karyawan perusahaan roti perlu memiliki dua kemampuan dasar agar kinerjanya
tercapai sebagai berikut :

1) Kemampuan pribadi meliputi hal-hal yang bersifat fisik seperti, mata atau
pandangan, kesehatan, pakaian, pendengaran dan hal yang bersifat psikis,
seperti jujur, bekerja cepat, ramah, kuat, sabar, sopan, rajin, kreatif, percaya
diri, optimis, loyal, obyektif dan rasional.

2) Kemampuan sosial antara lain bersifat terbuka, disiplin, memiliki dedikasi
tanggung jawab, suka menolong, bersifat membangun, tertib, bersifat adil,
pemaaf, jujur, demokratis dan menghormati pelanggan.

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama
satu periode waktu, atau kinerja merupakan hasil dari sebuah kerja atau proses

mencapai tujuan dari sebuah kegiatan.
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Dengan kata lain kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang atau sekelompok orang sebagi tolak ukur dalam melaksanakan seluruh
tugas yang ditargetkan atau ditetapkan. Atau lebih lanjut dijelaskan kinerja
karyawan adalah suatu hal yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi
kontribusi kepada organisasi, perbaikan kinerja baik untuk individu maupun
kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi.

Kinerja berasal dari kata ’job performance” atau ”actual performance” yaitu
unjuk kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2011:97).

Baron dan Greenberg (1990) dalam Armanu (2005:69) mengemukakan
bahwa kinerja pada individu juga disebut dengan job performance,work outcomes,
task performance.

Dilihat dari sudut pandang ahli yang lain, kinerja dianggap sebagai
banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya (Robbins, 2001).
Sementara Bernandin dan Russell (dalam Riani 2011), performansi adalah catatan
yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode
waktu tertentu.

Sinambela, dkk (2012) mengemukakan bahwa kinerja karyawan sebagai
kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja
karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh

kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

UNIVERSITAS MEDAN AREA



31

Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan
secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.

Simamora (1995: 65) mengemukanan pengertian kinerja karyawan adalah
tingkat terhadap mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan
pekerjaan. Sedangkan Byars dan Rue (dalam Harsuko, 2011) kinerja merupakan
derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja adalah
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau
menyempuarnakannya sesuai dengan tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan.

As’ad (1998) memberikan defenisi kinerja sebagai hasil yang dicapai oleh
sesorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.
Withmore (dalam Mahesa 2010) mengemukakan kinerja merupakan ekspresi
potensi seseorang dalam memenuhi tanggungjawabnya dengan menetapkan
standar tertentu. Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada
pada diri pekerja.

Harsuko (2011) mengemukakan kinerja adalah sejauh mana seseorang telah
memainkan bagiannya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam
mencapai sasaran khusus yang berhubungan dnegan perna perorangan dan atau
dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi.
Kinerja adalah suatu konsep yang multi dimensinal mencakup tiga aspek yaitu
sikap (attitude), kemampuan (ability) dan prestasi (accomplishment).

Secara sederhana, Mathis dan Jackson (2006:378) mendefinisikan kinerja

sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
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Demikian juga Hariandja (2005:52), mengemukakan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang ataupun kelompok orang
dalam suatu organisasi baik formal ataupun informal, publik ataupun swasta yang
sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Beberapa faktor tersebut lebih
difokuskan pada individu yang terlibat di dalam organisasi dalam wusaha
pencapaian kinerja.

Wirawan (2013: 733) mengelompokkan dimensi kinerja pegawai menjadi tiga
jenis: hasil kerja, perilaku kerja dan sifat pribadi yang ada hubungannya dengan
pekerjaan. Hasil kerja yaitu kuantitas dan kualitas hasil kerja pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya. Hasil kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat
diukur jumlah atau kuantitas dan kualitasnya. Perilaku kerja yaitu perilaku kerja
dan perilaku pribadinya. Kedua perilaku ini dilakukan ketika pegawai berada
ditempat kerja dan melaksanakannya. Sedangkan sifat pribadi yang ada
hubungannya dengan pekerjaan yakni sifat pribadi yang diperlukan oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.

Kinerja merupakan prestasi nyata yang ditampilkan seseorang setelah yang
bersangkutan menjalankan tugas dan perannya dalam organisasi (Tjutju dan
Suwanto, 2009:161).

Secara lebih terukur, Sulisyorini dalam Mubhlisin (2008:26) mengemukakan
bahwa kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang atau kelompok orang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta kemampuan untuk mencapai

tujuan dan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
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Buchari (2007:107) menyatakan bahwa performans diartikan sebagai
penampilan yang baik untuk mencapai tujuan yang diinginkan oleh seorang
karyawan, maksudnya bahwa kinerja karyawan merupakan hasil atau output dari
suatu proses. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan
diantaranya adalah fisiologis, keamanan, afiliasi, penghargaan dan perwujudan
aktualisasi diri (Maslow dan Buchari, 2007:89)

Karena penelitian ini dilakukan pada para karyawan yang berada di
lingkungan perusahaan, dengan demikian sepanjang penelitian ini menggunakan
istilah kinerja karyawan.

Berdasarkan pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa pengertian
kinerja karyawan adalah upaya-upaya terbaik yang mampu dilakukan dan yang
dicapai oleh seseorang yang sesuai dengan standar bahkan melebihi standar yang
ditentukan oleh perusahaan yang sesuai dengan jabatan dan tanggungjawab yang

diberikan kepadanya.

2.1.2. Aspek-Aspek Kinerja Karyawan
Sanusi, Achmad (1992:37) menjelaskan tentang individu yang produktif,
yaitu :
a. Tindakannya konstruktif,
b. Percaya pada diri sendiri,
c. Bertanggung jawab,
d. Memiliki cinta terhadap pekerjaan,

e. Mempunyai pandangan ke depan,
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f. Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan
yang berubah-ubah,

g. Mempunyai konstribusi dan inovatif,

h. Memiliki kekuatan untuk mewujudkan potensinya, dan

1. Memiliki kemampuan seperti keterampilan, pengetahuan, kualifikasi,
pengalaman serta karakteristik.

Menurut Robbins (2006) ada enam aspek kinerja pada karyawan secara

individu yaitu:

a. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

b. Kuantitas
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan Waktu.
Tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari
sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari

setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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Kemandirian

Tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi
kerjanya.

Komitmen Kerja Suatu tingkat yang mana karyawan mempunyai komitmen
kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

Sedangkan menurut Gomes (2003) kinerja karyawan terdiri dari beberapa

aspek sebagai berikut:

a.

Quantity of work yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu

yang ditentukan.

. Quality of work yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat

kesesuaian dan kesiapannya.

. Job knowledge yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan

keterampilannya.
Creativeness yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dari tindakan-

tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

. Cooperation yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama

anggota organisasi).

Dependability yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja tepat pada waktunya.

Initiative yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam

memperbesar tanggung jawabnya.

. Personal qualities yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-

tamahan, dan integritas pribadi.
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Sementara itu Siagian (1995) menyebutkan kinerja memiliki aspek-aspek

sebagai berikut:
a. Kualitas Kerja (Quality of Work), dengan indikator:

1) Hasil kerja yang diperoleh

2) Kesesuaian hasil kerja dengan tujuan organisasi

3) Manfaat hasil kerja
b. Ketepatan Waktu (Promptness), indikatornya:

1) Penataan rencana kegiatan/ rencana kerja

2) Ketepatan rencana kerja dengan hasil kerja

3) Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas
c. Inisiatif (Initiative), indikatornya:

1) Pemberian ide/ gagasan dalam berorganisasi

2) Tindakan yang dilakukan untuk menyelesaikan permasalahan yang dihadapi
d. Kemampuan (Capability), indikatornya:

1) Kemampuan yang dimiliki

2) Keterampilan yang dimiliki

3) Kemampuan memanfaatkan sumber daya atau potensi
5. Komunikasi (Communication), indikatornya:

1) Komunikasi intern (ke dalam) organisasi

2) Komunikasi ekstern (ke luar) organisasi

3) Relasi dan kerjasama dalam pelaksanaan tugas

Mangkunegara (2008) mengemukakan 4 (empat) aspek kinerja sebagai

berikut, yaitu :
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1. Efesiensi waktu, indikatornya:
a. Waktu penyelesaian tugas
b. Sikap terhadap waktu luang.
2. Produktifitas, Indikatornya:
a. Kemampuan menyelesaikan target pekerjaan
b. Kemampuan menumbuhkan ide baru dalam melaksanakan pekerjaaan
3. Kualitas hasil, indikatornya:
a. Meningkatkan kualitas pekerjaan
b. Tidak banyak melakukan kesalahan
c. Tidak melakukan kecurangan.
4. Perilaku, indikatornya:
a. Bertanggungjawab
b. Menghargai kritik.

Berdasarkan uraian diatas dapat dipahami bahwa ada beberapa pendapat yang
mengatakan tentang aspek-aspek kinerja karyawan, antara lain: Ahmad Sanusi,
Robbins (2006), Gomes (2003), Siagian (1995), dan Mangkunegara (2008).

Dari berbagai macam teori diatas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-
aspek kinerja karyawan adalah Efesiensi (waktu penyelesaian tugas, sikap
terhadap waktu luang), Produktifitas (kemampuan menyelesaikan target
pekerjaan, kemampuan menumbuhkan ide baru), Kualitas hasil (meningkatnya
kualitas pekerjaan, tidak banyak melakukan kesalahan, tidak melakukan

kecurangan), Perilaku (bertanggungjawab, menghargai kritik).

UNIVERSITAS MEDAN AREA



38

2.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Armstrong dan Baron tahun 1998 (dalam Wibowo, 2014) mengemukakan
bahwa kinerja dipengarui faktor-faktor sebagai berikut:
a. Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang
dimiliki, motivasi, dan komitmen individu.
b. Leadership factors, ditunjukkan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.
c. Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan
sekerja.
d. System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja fasilitas yang diberikan
organisasi.
e. Contextual/situational factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan
perubahan lingkungan internal dan eksternal.
Faktor-faktor penentu pencapaian kinerja individu dalam organisasi menurut
Mangkunegara (2005) adalah sebagai berikut:
a. Faktor Individu.

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka
individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik
ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan

atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
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Potensi diri disini termasuk juga dalam perilaku positif orang-orang yang
ada dalam organisasi, yang terekspresikan dala bentuk kesediaan secara sadar
dan sukarela untuk bekerja, memberikan kontribusi pada organisasi lebih dari
apa yang dituntut secara formal oleh organisasi. Perilaku ini disebut juga
dengan Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Organizational
Citizenship Behaviour (OCB) merupakan ekpresi kecintaan, loyalitas, dan rasa
memiliki dari anggota organisasi. Jika organisasi memiliki orang-orang yang
memiliki Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang tinggi maka
diharapkan organisasi tersebut akan mampu menghadapi tantangan yang
muncul dari perubahan lingkungan baik internal maupun eksternal (Sri
Mulyani, 2012:85)

b. Faktor Lingkungan Organisasi.

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara
lain uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja yang
menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim
kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif
memadai. Sekalipun jika faktor lingkungan organisasi kurang menunjang,
maka bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasan yang memadai dengan
tingkat kecerdasan emosi baik, sebenarnya ia masih dapat berprestasi dalam
bekerja. Hal ini bagi individu tersebut, lingkungan organisasi tersebut dapat

diubah dan bahkan dapat diciptakan oleh dirinya serta merupakan pemacu
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(pemotivator), tantangan bagi dirinya untuk berprestasi di organisasinya
Mangkunegara (2005:16)

Hersey, Blanchard dan Johnson (dalam Wibowo, 2014) merumuskan
adanya tujuh faktor yang mempengaruhi kinerja dan dirumuskan dengan
akronim ACHIEVE:

a. Ability meliputi pengetahuan yang dimiliki sesecorang dan keterampilan yang
bisa ia lakukan untuk menunjang melakukan pekerjaannya.
b. Clarity yaitu berkaitan dengan pemahaman terhadap pekerjaannya dan persepsi
peran yang dimilikinya di dalam pekerjaan.
c. Help adalah faktor berupa dukungan yang diberikan organisasi terhadap
karyawannya.
d. Incentive, yaitu motivasi baik yang berasal dari dalam maupun luar individu
dan berkaitan dengan kerelaan.
e. Evaluation adalah pembinaan dan umpan balik kinerja dari perusahaan bagi
karyawannya.
f. Validity adalah praktik personel yang valid dan syah.
g. Environmental atau environmental fit adalah kesesuaian dengan lingkungan.
Sedangkan menurut Davis dalam Mangkunegara (2005) faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah :
1. Faktor Kemampuan (Ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ)
dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pimpinan dan karyawan

yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ superior, very superior,
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gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah
mencapai kinerja maksimal.

2. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan sebagai suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (Situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang
bersifat positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja
tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi
kerjanya akan menunjukan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang
dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja,
kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

Sedangkan Steers (dalam Suharto & Cahyono, 2005) mengemukakan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja.

2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja
yang merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas
yang diberikan kepadanya.

3. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya enegri yang mendorong,
mengarahkan dan mempertahankan perilaku.

McCormick dan Tiffin (dalam Suharto & Cahyono, 2005) menjelaskan bahwa
terdapat dua variabel yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1. Variabel Individu. Variabel individu terdiri dari pengalaman, pendidikan,

jenis kelamin, umur, motivasi, keadaan fisik, dan kepribadian.
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2. Variabel Situsional. Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu,
Pertama, faktor sosial dan organisasi, meliputi kebijakan, jenis latihan dan
pengalaman, sistem upah serta lingkungan sosial. Kedua, faktor fisik dan
pekerjaan meliputi metode kerja, pengaturan dan kondisi, perlengkapan
kerja, kebisingan, penyinaran dan temperatur.

Alat ukur yang peneliti buat dalam penelitian ini menggunakan penilaian
kinerja berdasarkan self report dimana karyawan menilai dirinya sendiri..
Penilaian kinerja menurut Cascio dan Aguini (2015) dibagi menjadi dua yaitu
penilaian objektif dan penilaian subjektif. Penilaian objektif berpusat pada hasil
dari perilaku itu sendiri yang sesuai dengan tujuan organisasi. Penelitian ini
menggunakan penilaian subjektif karena ingin mengetahui perilaku yang sesuai
dengan tujuan organisasi.

Penilaian subjektif bisa dilakukan oleh karyawan itu sendiri ataupun orang
lain seperti manajer. Penilaian subjektif memiliki bias yang bisa mengancam
validitas konstruk dari suatu penelitian (Cho dan Johnson, 2008). Bias ini tidak
hanya berasal dari karyawan itu sendiri, yang biasanya memiliki kecenderungan
untuk melebih-lebihkan kinerjanya, tetapi juga berasal dari atasan yang cenderung
meremehkan kinerja bawahannya (Jaramillo, Carrilat & Locander, 2005). Manajer
sering melakukan inflated ratings, yang oleh Fried, Levi, Ben-David dan Tiegs
(1999) diartikan sebagai strategi politik yang digunakan pengawas untuk
kepentingannya sendiri dengan asumsi bahwa keefektifan kinerja mereka
tergantung pada bawahan mereka sendiri. Maka para atasan itu melakukan

penilaian pertama-tama adalah tetap memikirkan untuk keuntungan dirinya dulu.
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Oleh karena itu tidak ada bedanya antara penilaian yang dilakukan diri sendiri
dengan penilaian orang lain atau manajerial, malah penilaian diri memiliki bias
yang lebih rendah dan memiliki hubungan yang tinggi dengan penilaian objektif
bila dibandingkan dengan penilaian manajerial (Satwika, 2012). Berdasarkan hal
tersebut maka penelitian ini menggunakan penilaian diri sebagai sumber untuk
melakukan penilaian kinerja.

Berdasarkan pengertian dari pemaparan sebelumnya, peneliti menyimpulkan
pengertian kinerja karyawan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu organisasi atau perusahaan sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan
moral dan etika.

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang digunakan oleh peneliti
dalam penelitian ini adalah faktor kinerja karyawan menurut Mangkunegara
(2005) yaitu faktor individu dan faktor lingkungan organisasi, namun yang
digunakan dalam penelitian ini adalah faktor individu dimana potensi diri disini
termasuk juga dalam perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi, yang
terekspresikan dala bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja,
memberikan kontribusi pada organisasi lebih dari apa yang dituntut secara formal
oleh organisasi. Perilaku ini disebut juga dengan Organizational Citizenship
Behaviour (OCB).

Sedangkan faktor kinerja karyawan lain yang digunakan dalam penelitian ini

adalah menurut Davis dalam Mangkunegara (2005) adalah Faktor Kemampuan
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(Ability) dan Faktor Motivasi (Motivation). Namun yang dipergunakan dalam

penelitian ini adalah Faktor Motivasi (Motivation).

2.1.4. Konsep Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah Perilaku kewargaan
organisasi yang muncul karena terdapat sejumlah faktor yang mendahului yang
menyebabkan seseorang pegawai melakukan Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Peningkatan kinerja sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas
perilaku yang ditunjukkan pegawai atau anggota didalamnya, dimana perilaku ini
diharapkan tidak hanya berkaitan dengan kualitas pelaksanaan atau tugas-tugas
yang telah ditetapkan (in-role) namun lebih dari itu juga perilaku yang bersifat
extra-role atau yang tidak digariskan dalam job description organisasi dan mampu
memberikan kontribusi positif bagi efektifitas organisasi. Banyak istilah yang
dikembangkan oleh berbagai pihak termasuk para peneliti perilaku organisasi
yang memberikan istilah yang berbeda dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Sebagian menyebut Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sebagai prosocial behavior, extra-role behavior dan yang terbanyak menyebutnya
sebagai  Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang kemudian
diterjemahkan sebagai perilaku kewargaan organisasi. Namun, penterjemahan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku kewargaan
organisasi dianggap belum sepenuhnya mewakili seluruh dimensi Organizational
Citizenship Behavior (OCB), sehingga dalam tulisan ini penulis lebih

menggunakan istilah aslinya yakni Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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Aldag dan Reschke (1997:4) mendefinisikan Organizational Citizenship
Behaviors (OCB) sebagai kontribusi individu yang sangat besar melebihi tuntutan
peran di organisasi dan menjadikan pencapaian kinerja yang sangat baik.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini melibatkan beberapa perilaku
seperti perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra,
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-
perilaku ini menggambarkan nilai tambah subyek organisasi” dan merupakan
salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif dan
bermakna membantu.

Secara lengkap Aldag dan Reschke (1997: 4) mendefinisikan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut : ““... are individual contributions in
the workplace that go beyond role requirements and contractually rewarded job
achievements. This would include such behaviors as helping others, volunteering
for extra-job activities, and upholding workplace rules and procedures regardless
of personal inconvenience. These behaviors represent ““employee value added”
which is not reflected in traditional, narrower performance measures. Also known

as ““‘good citizenship behavior” and “good soldier syndrome,” organizational
citizenship behavior is one form of prosocial behavior (that is, social behavior
that is positive, constructive, and helpful).

Organ dalam Farhan dan Niaz (2012:1447), mendefinisikan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut : *“... Individual behavior that is not

explicitly or indirectly recognized by the formal reward systemand that

behaviorplay a vital role in the effective functioning of the organization.” Organ
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mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku
individu yang bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan sistem
reward dan bisa meningkatkan fungsi efektifitas organisasi. Organ juga mencatat
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditemukan sebagai alternatif
penjelasan pada hipotesis “kepuasan berdasarkan performance (kinerja).”
Sementara itu, Organ dalam Dyne and Soon (1998:694) juga mengatakan

bahwa: ““... emphasized the discretionary nature of organizational citizenship
when he defined it as constructive behavior not included in an employee's formal
job description, such as assisting co-workers with their work, helping peers learn
a new task, volunteering to do things that benefit their work groups, and orienting
new workers.”

Secara bebas, definisi Organ menganggap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebagai perilaku yang konstruktif, tidak digolongkan dalam
deskripsi kerja formal pegawai. Perilaku pegawai seperti membantu rekan kerja
dalam konteks pekerjaan yang sama dengan mereka, membantu rekan-rekan
mempelajari tugas baru, menjadi relawan untuk melakukan hal-hal yang
menguntungkan kelompok kerja mereka dan berorientasi pada pekerja baru.

Jika diuraikan kembali, berbagai pengertian tentang Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang telah dikemukakan dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut : pertama, Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan
perilaku yang tergolong bebas tidak sesuai dengan tugas formal yang ditetapkan

organisasi, bersifat sukarela, tidak untuk kepentingan diri sendiri, bukan tindakan

yang terpaksa dan mengedepankan pihak lain (rekan kerja, lembaga atau
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organisasi); kedua, Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan
perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan performance, (kinerja)
dan tidak diperintahkan secara formal namun manfaatnya sangat penting bagi
efektifitas pencapaian tujuan organisasi; ketiga, Organizational Citizenship
Behavior (OCB) tidak berkaitan secara langsung dengan kompensasi atau sistem
reward formal karena karakteristik perilakunya yang voluntir atau sukarela.

Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) merupakan istilah bagi karyawan yang melakukan tindakan-
tindakan yang memberi nilai lebih terhadap pekerjaan yang menjadi tugasnya
maupun nilai tambah bagi perusahaan. Perilaku karyawan ini merupakan perilaku
individu yang secara samar namun berdampak pada keefektifan sistem kerja yang

formal dalam organisasi.

2.1.5. Aspek-Aspek Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Aspek-Aspek Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Menurut Organ
(1988) dalam Allison, et al., (2001:3), Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) memiliki lima aspek primer, sebagai berikut :

1. Altruism refers to non-compulsory behavior directed toward helping a fellow
employee with tasks that are germane to organizational operations (perilaku
membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan
erat dengan operasi-operasi organisasional).

2. Civic virtue represents voluntary participation in and support of

organizational functions- of both a professional and social nature
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(menunjukkan partisipasi  sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi
organisasi baik secara profesional maupun sosial ilmiah).

3. Conscientiousness consists of the performance of role requirements beyond
their minimum standard (kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standar
minimum).

4. Courtesy is the discretionary enactment of behaviors that mitigate work-
related problems with others (perilaku meringankan problem-problem yang
berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain).

5. Sportsmanship involves abstaining from making an issue out of matters that,
while bothersome or irritating, are of little consequence in the broader scheme
of things (berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu yang merusak
meskipun merasa jengkel).

Beberapa pengukuran tentang Organizational Citizenship Behavior (OCB)
seseorang telah dikembangkan. Salah satunya yang cukup terkenal adalah Skala
Morrison (1995), dalam Aldag and Resckhe (1997:4-5), yang merupakan salah
satu skala pengukuran yang sudah disempurnakan dan memiliki kemampuan
psikometrik yang baik. Skala ini mengukur kelima dimensi Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut :

Dimensi 1 : Altruism — behaviors that help a specific other person (perilaku

membantu orang tertentu).

a. Covering for coworkers who are absent or on break (Menggantikan rekan

kerja yang tidak masuk atau istirahat).
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b. Helping others who have heavy workloads (Membantu orang lain yang
pekerjaannya overload).

c. Helping orient new people even when not asked (Membantu proses orientasi
karyawan baru meskipun tidak diminta).

d. Helping others with work when they have been absent (Membantu
mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak masuk).

e. Giving time to help others with workrelated problems (Meluangkan waktu
untuk membantu orang lain berkaitan dengan permasalahan-permasalahan
pekerjaan).

f. Volunteering to do things without being asked (Menjadi volunteer untuk
mengerjakan sesuatu tanpa diminta).

g. Helping people outside the department when they have problems (Membantu
orang lain di luar departeman ketika mereka memiliki permasalahan).

h. Helping customers and visitors if they need assistance (Membantu pelanggan
dan para tamu jika mereka membutuhkan bantuan).

Dimensi 2 : Civic Virtue - Involvement in organizational functions (keterlibatan

dalam fungsi-fungsi organisasi).

a. Attending voluntary functions that help the organization's image
(Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image
organisasi).

b. Attending voluntary meetings considered important (Memberikan

perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang dianggap penting).
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c. Helping organize departmental get togethers (Membantu mengatur

kebersamaan secara departemental).

Dimensi 3 : Conscientiousness — behaviors that go well beyond minimum

requirements in such areas as attendance, obeying rules, takingbreaks, and so

forth (perilaku yang melebihi prasyarat minimal seperti kehadiran, kepatuhan

terhadap aturan dan sebagainya).

a.

Arriving early so you are ready to work when the shift begins (Tiba lebih awal

sehingga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai).

. Being punctual every day regardless of weather, traffic, etc (Tepat waktu setiap

hari tidak peduli pada musim ataupun lalu lintas dan sebagainya).

. Not spending time on personal telephone conversations (Berbicara seperlunya

dalam percakapan di telepon).

. Not spending time in non-work-related conversation (Tidak menghabiskan

waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan).

. Coming to work early if needed (Datang segera jika dibutuhkan).

Not taking excess time off, even if you have extra sick days (Tidak mengambil

kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra enam hari).

Dimensi 4 : Courtesy - Keeping informed about organizational events and

changes (menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian maupun perubahan-

perubahan dalam organisasi).

a.

Keeping up with changes and developments in the organization (Mengikuti

perubahan-perubahan dan perkembangan-perkembangan dalam organisasi).
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b. Reading and keeping up with organizational announcements (Membaca dan
mengikuti pengumuman organisasi).

Dimensi 5 : Sportsmanship — willingness to tolerate less than ideal circumstances

without complaining; refraining from activities such as complaining and petty

grievances (kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari

aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat).

a. Not finding fault with the organization (Tidak menemukan kesalahan dalam
organisasi).

b. Not complaining about things (Tidak mengeluh tentang segala sesuatu).

c. Not blowing problems out of proportion (Tidak membesar-besarkan
permasalahan di luar proporsinya).

d. Using judgment to assess what is best for the organization (Membuat
pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi).

Berdasarkan definisi tentang Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) adalah suatu tindakan menolong yang menguntungkan bagi
orang lain baik secara fisik maupun psikologis dan mendorong individu untuk
berinteraksi serta bekerjasama secara sukarela tanpa mengharapkan sesuatu untuk
dirinya.

Dari berbagai teori diatas, maka aspek-aspek Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori yang
dikemukakan oleh Morrison yakni: Altruism, Civic Virtue, Conscientiousness,

Courtesy, dan Sportsmanship.
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2.1.6. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behaviour (OCB)
Organ, dkk., (2006) mengkategorikan beberapa faktor yang mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut :

1. Perbedaan individu termasuk sifat stabil yang dimiliki individu, meliputi
kepribadian (misalnya keramahan dan kesadaran), kemampuan,
pengalaman, pelatihan, pengetahuan, motivasi, kebutuhan, dan nilai
individu.

2. Sikap kerja yaitu emosi dan kognisi berdasarkan persepsi individu
terhadap lingkungan kerja, meliputi : komitmen organisasi, persepsi
kepemimpinan, dukungan organisasi, person organization fit, kepuasan
kerja, psychological contract, persepsi keadilan dan keadilan organisasi.

3. Faktor-faktor kontekstual yaitu pengaruh eksternal yang berasal dari
pekerjaan, tim kerja, organisasi, atau lingkungan. Variabel kontekstual
meliputi karakteristik tugas, sikap pada pekerjaan, gaya kepemimpinan,
karakteristik kelompok, budaya organisasi, profesionalisme, dan harapan
peran sosial.

Organ (2006) mengemukakan faktor-faktor yang mendukung munculnya

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah sebagai berikut :

1. Pemimpin

Tipe pemimpin bisa menjadi faktor pemicu munculnya Organizational

Citizenship Behavior (OCB), seperti :
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a. Pemimpin tipe supportive yang dapat membuat karyawannya merasa
diperhatikan  kesejahteraannya, sehingga karyawan bersedia
memberikan timbal balik kepada pimpinannya.

b. Pemimpin tipe instrumental yang dapat sangat membantu karyawan
untuk menghindari ketidakjelasan tugas yang ada dalam pekerjaan
dan hal ini bisa menjadi penyebab seorang karyawan menyukai
pimpinannya dan mau membantu pimpinannya semampu karyawan
tersebut.

c. Pemimpin tipe transformasional yang dapat menyelaraskan nilai-
nilai, visi, dan tujuan karyawan dan perusahaan, akan bisa
memunculkan performa karyawan diluar ekspektasi perusahaan
karena mereka merasa bahwa misi dan tujuan mereka searah dengan
yang dimiliki perusahaan.

d. Pemimpin yang supportive, instrumental, dan transformasional dapat
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) karena
dampaknya akan dirasakan oleh karyawan sebagai perilaku
membantu pemimpin sehingga karyawan akan merasa berkewajiban
untuk membealas.

2. Karakteristik Tugas
Karakteristik tugas merupakan sifat dari tugas yang terkandung dalam
suatu pekerjaan, meliputi berbagai dimensi yang dapat mendorong
keefektifan individu dalam bekerja. Beberapa karakteristik tugas yang

mempengaruhi karyawan untuk menampilkan Organizational Citizenship
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Behavior (OCB) antara lain otonomi tugas, identitas tugas, variasi tugas,
signifikansi tugas (makna atau pentingnya tugas), saling ketergantungan
tugas (task interdependence), serta umpan balik tugas.

3. Karakteristik Kelompok
Karakteristik kelompok yang mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior (OCB) meliputi kohesivitas kelompok, kualitas hubungan antara
anggota dengan kelompok kerja, potensi atau kemampuan kelompok, serta
dukungan tim yang dirasakan karyawan.

4. Karakteristik Organisasional
Karakteristik organisasional yang dapat menjadi faktor terjadinya
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu formalisasi dan
kekakuan organisasi, dukungan organisasi yang dipersepsikan karyawan,
jarak antara karyawan dan supervisor, dan hambatan-hambatan dalam
organisasi.

5. Konteks Kultural
Kebudayaan bangsa dapat berpengaruh pada keadaan yang berkaitan
dengan terciptanya Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dua
dimensi kebudayaan yang mempengaruhi persepsi dan ekspresi terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah individualisme dan
kolektivisme, serta jarak kekuasaan.

Dari uraian diatas dapat dipahami bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) terdiri dari dua macam yaitu

faktor internal dan eksternal. Faktor internal meliputi sikap kerja emosi dan
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kognisi berdasarkan persepsi individu terhadap lingkungan kerja, meliputi :
komitmen organisasi, persepsi kepemimpinan, dukungan organisasi, person
organization fit, kepuasan kerja, psychological contract, persepsi keadilan dan
keadilan organisasi. Sedangkan faktor eksternal meliputi karakteristik tugas, sikap
pada pekerjaan, gaya kepemimpinan, karakteristik kelompok, budaya organisasi,
profesionalisme, dan harapan peran sosial.

Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang digunakan oleh
peneliti dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
yang dikemukanan oleh Morrison yang terdiri dari Altruism, Civic virtue,

Conscientiousness, Courtesy, dan Sportsmanship.

2.1.7. Konsep Motivasi Kerja

Razik dan Swanson (1995:275) berpendapat bahwa motivasi adalah “‘the
effort with ability is applied to a task” sedangkan Stoner (1992:440)
mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut. ‘“Motivation is the factor
that cause, channel, sustain, and individual behavarior” (motivasi adalah faktor-
faktor yang menyebabkan, berhubungan dan menyokong tingkah laku seseorang).
Woolfok, Anita E. (1984:270) mengemukakan bahwa ‘“Motivation is usually
defined as something that energizes and direct behaviour” atau motivasi selalu
diartikan sebagai sesuatu yang menggerakkan dan mengarahkan tingkah laku.

Motivasi merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan tujuannya.
Dengan pengertian, tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan

pribadi para anggota organisasi yang bersangkutan. Siagian (2002:102),.

UNIVERSITAS MEDAN AREA



56

Dari pengertian tersebut terlihat bahwa sebuah organisasi hanya akan berhasil
mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, apabila semua komponen organisasi
(anggota organisasi) berupaya menampilkan kinerja yang optimal termasuk
kinerja karyawan yang meningkat.

Selanjutnya Gibson, Ivancevich, dan Donnely (2003:94) memberikan batasan
“motivasi adalah suatu kemampuan yang kita gunakan jika kita menguraikan
kekuatan-kekuatan yang bekerja terhadap atau di dalam diri individu untuk
memulai dan mengarahkan perilaku. Lebih lanjut ditegaskan bahwa motivasi
merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal, atau eksternal bagi
seseorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entusiasme dan
presistensi, dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu.”

Beberapa pendapat tersebut memandang bahwa motivasi merupakan energi
yang dapat membangkitkan dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan
sesuatu tindakan atau perilaku tertentu. Adapun pengertian motivasi dalam
konteks dorongan untuk bekerja (motivasi kerja) dalam sebuah organisasi
disimpulkan bahwa motivasi kerja sebagai kondisi yang berpengaruh
membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan
dengan lingkungan kerja yang saling mendukun untuk mencapai tujuan bersama.

Yulk (1996:123) mengemukakan bahwa motivasi merupakan serangkai
proses yang memberi semangat bagi perilaku seseorang dan mengarahkannya
kepada pencapaian beberapa tujuan atau secara lebih singkat untuk mendorong

seseorang untuk melaksanakan sesuatu yang harus dikerjakan secara sukarela dan
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dengan baik. Wexeley dan Yulk (1977:83) menyatakan bahwa motivasi tertsebut
ikut menentukan tinggi rendahnya prestasi kinerjanya.

Dalam kehidupan sehari-hari, istilah motivasi memiliki pengertian yang
beragam baik yang berhubungan dengan perilaku organisasi. Namun, apapun
pengertiannya yang terang motivasi merupakan unsur penting dalam diri manusia,
yang berperan mewujudkan keberhasilan dalam usaha atau pekerjaan manusia.

Siagian dalam Sedarmayanti (2000:104) memberikan pengertian motivasi
sebagai keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada para bawahan
sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan iklas demi tercapainya
tujuan organisasi dengan efektif dan efesien.

Terry dalam (Sadarmayanti 2000:105) mengemukakan bahwa motivasi
adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang merangsangnya
untuk melakukan tindakan-tindakan. Flippo dalam (Sedarmayanti 2000:105)
memberikan pengertian motivasi adalah Direction or motivation is essence, its
skiil in aligning employee and organization interest so that behavior result in
achievement of employee want simula-neously with attainment or organizational
objectives (motivasi adalah suatu keahlian, dalam menerangkan karyawan dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para karyawan
dan tujuan organisasi sekaligus tercapai)

Marle J. Moskowist dalam Hasibuan (2000:143-144): “Motivation is usually
refined the initiation and direction of behavior, and direction of behavior, and the
study of motivation is in effect the study od course of behafior (motivasi secara

umum didefiniskan sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah laku dan pelajaran
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motivasi sebenarnya pelajaran tentang tingkah laku)” selanjutnya Marle J.
Moskowits mengartikan motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegerasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kekuasaan.

Robbins (dalam Malayu, 2003 : 26) mendefenisikan motivasi kerja sebagai
suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal dalam pencapaian tujuan organisasi yang
dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan
individu.

Berdasarkan pengertian dari para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa
motivasi sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dari dalam diri yang
berpengaruh, membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku berkaitan
dengan lingkungan kerja, pekerjaan dan hubungan antar pekerja jadi motivasi
adalah dorongan dari diri untuk memenuhi kebutuhan yang stimulasi berorientasi
kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas, kemudian diimplementasikan

kepada orang lain untuk memberikan pelayanan yang baik.

2.1.8. Aspek-aspek Motivasi Kerja
Stonner dan Winkel (1986 : 32) mengemukakan aspek-aspek motivasi kerja
adalah karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi
kerja.
a. Karakteristik individu, yaitu aspek-aspek yang ada dalam diri individu
mempengaruhi motivasi kerja individu tersebut seperti minat, sikap dan

kebutuhan yang dibawa seseorang kedalam situasi kerja yang berbeda-beda
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diantara individu yang satu dengan individu yang lain, dengan demikian
motivasi orang didalam melakukan pekerjaan juga berbeda.

b. Karakteristik pekerjaan, yaitu dari pekerjaan itu sendiri yang mempengaruhi
motivasi kerja seperti sifat dan tugas karyawan yang meliputi jumlah
tanggungjawab juga macam tugas. Kondisi ini berperan dalam
meningkatkan atau justru menurunkan motivasi kerja karyawan

c. Karakteristik situasi kerja, yaitu aspek lingkungan kerja yang
mempengaruhi motivasi seseorang, seperti apakah rekan kerja mendorong

individu untuk bekerja dengan standar tinggi atau rendah.

Wexley (1988) mengemukakan aspek-aspek motivasi kerja adalah :

a. Kebutuhan kelangsungan hidup
Beberapa kebutuhan fisik dan fisiologis seperti makan dan perlindungan dapat
dipenuhi secara langsung oleh organisasi atau secara tidak langsung oleh
organisasi atau secara tidak langsung melalui pendapatan yang diterima oleh
anggota organisasi.

b. Kebutuhan rasa aman
Kebutuhan rasa aman atau keselamatan berisikan perlindungan dari ancaman
bahaya fisik atau berkurangnya pendapatan. Kebutuhan-kebutuhan ini bisa
dipenuhi  dengan  menghilangkan  kondisi-kondisi  keadaan  yang
membahayakan dan dengan pengaman-pengaman yang melindungi bencana
ekonomi pribadi. Pengaman-pengaman ini meliputi : jaminan kesehatan,

jaminan cacat, jaminan pengangguran, masa kerja atau kontrak kerja jangka
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panjang, serta peraturanperaturan atau prosedur-prosedur mengemukakan
tuntutan yang melindungi pekerja terhadap kecurigaan-kecurigaan yang
memusuhi, pemberhentian sementara ataupun pemecatan.

c. Kebutuhan berkelompok
Kebutuhan berteman atau berkelompok yaitu keinginan manusia sesama untuk
menjalin ikatan kelompok dan hubungan antar pribadi dimana kasih sayang
dan tolong menolong saling diterima dan diberikan.Tipe kebutuhan ini dapat
dipenuhi dalam organisasi sejauh seorang pekerja dapat mengembangkan
pergaulan yang intim dengan para pekerja lainnya atau dengan para konsumen
langganannya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan berteman adalah alasan
utama untuk pembentukan kelompok-kelompok informal dalam suatu
organisasi dalam suatu organisasi.

d. Kebutuhan penghargaan
Secara tipikal orang menginginkan penghargaan, penghormatan serta sites.
Kebutuhan-kebutuhan penghargaan dapat dipenuhi dalam organisasi, sejauh
teman-teman kerjanya, para bawahannya dan para atasan membutuhkan
satusama lain sebagai anggota organisasi yang penting dan bernilai.
Penghargaan dapat dinilai oleh pihak lainnya melalui pemberian hadiah,
pengakuan atas keberhasilannya (misalnya dengan sertifikat, tanda
penghargaan maupun bonus dan lain-lain) serta pemberian simbol-simbol
status.

e. Kebutuhan kebebasan

Bayi manusia sangat bergantung pada orang dewasa untuk memenuhi
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kebutuhan-kebutuhan kelangsungan hidupnya. Si kecil tumbuh menjadi
dewasa yang lambat laun menjadi semakin tidak tergantung lagi dengan orang
dewasa. Suatu pertentangan dalam batin berkembang antara kepuasan
kebebasan dengan keputusasaan karena dikendalikan oleh orang dimana ia
bergantung (Haire, 1964).

Kekuatan relatif dari keinginan untuk bergantung dan keinginannya untuk
bebas dipengaruhi oleh pengalamannya di masa kecil dan akan berbeda dari
orang ke orang. Kekuatan akan kebutuhan kebebasan dari seseorang yang
dewasa akan dapat dikenali dalam cara memberikan reaksi kepada figur yang
berkuasa serta kesempatan untuk mendapatkan otonomi dan tanggung jawab
atas pekerjaannya.

f. Kebutuhan kecakapan dan keberhasilan

Sejumlah orang belajar untuk menemukan serta menyukai pekerjaan--
pekerjaan yang penuh tantangan, sedangkan yang lainnya takut belajar dan
menghindarkan pekerjaan semacam ini. Seseorang yang memiliki kebutuhan
yang tinggi untuk memperoleh keberhasilan mendapatkan kepuasan dari
keberhasilan pribadi yang dialami dalam menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan

yang sulit atau mencapai standar yang gemilang.

Isbandi (1994) mengemukakan aspek-aspek daripada motivasi adalah :
a. Kebutuhan biologis
Kebutuhan biologis tercakup didalamnya adalah kebutuhan akan rasa lapar,

kebutuhan akan rasa haul dan kebutuhan akan seksual.
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b. Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial tercakup didalamnya antara lain : kebutuhan pencapaian

(achievement motivation) dan kebutuhan akan kekuasaan (power motivation).
c. Kebutuhan aktualisasi diri

Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization motivation) dan motivasi untuk

bertindak efektif (effectance motivation) dalam kelompok motivasi yang
membuat seseorang bertindak efektif.

Dari uraian para ahli diatas pendapat yang mengatakan aspek-aspek motivasi
kerja, antara lain: Pendapat yang pertama disampaikan oleh Stonner dan Winkel
(1986 : 32) mengatakan bahwa aspek-aspek motivasi kerja adalah karakteristik
individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja.

Pendapat yang kedua mengenai aspek-aspek motivasi kerja disampaikan oleh
Wexley, meliputi antara lain: kebutuhan kelangsungan hidup, kebutuhan rasa
aman, kebutuhan berkelompok, Kebutuhan penghargaan, kebutuhan kebebasan,
kebutuhan kecakapan dan keberhasilan.

Sedangkan pendapat yang ketiga Menurut Isband (1974), aspek-aspek
daripada motivasi adalah : Kebutuhan biologis, Kebutuhan social, Kebutuhan
aktualisasi diri.

Dalam penelitian ini pendapat Stonner dan Winkel yang akan dijadikan dasar
teori dalam pembuatan skala motivasi kerja yaitu karakteristik individu,

karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja.
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2.2. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu
penelitian agar penelitian tersebut dapat berjalan pada lingkup yang telah

ditetapkan. Berikut ini kerangka konseptual penelitian ini pada Gambar 2.1:

Organizational
Citizenship Behaviour
(OCB) (X1)
Aspek-AspekOCB
(Morisson, 1995):

X1-Y

1. Altruism Kineri
2. Courtesy o
ourtes Karyawan (Y)
3. Civic Virtue Aspek-Aspek
4. Conscientiousness Kisrll)eerj; P
5. Sportsmanship Karyawan
(Mangkunegara

, 2008):

XLX2-Y —>

. Efesiensi

Waktu
2. Produktifitas
Motivasi Kerja (X2) 3. Kualitas
Aspek-Aspek Motivasi Hasil
4. Perilaku

Kerja (Stoner & Winkel,
1986) :

1. Karakteristik Individu
2. Karakteristik Pekerjaan
3. Karakteristik Situasi

Pekerjaan

Gambar 2.1
Gambaran Umum Hubungan Variabel
Sumber: Diolah oleh peneliti
2.2.1. Hubungan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dengan Kinerja
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Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) bagi peningkatan
kinerja organisasi sangat vital. Menurut Podsakof (1996:259-298), dari hasil-hasil
penelitian mengenai pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB)
terhadap kinerja organisasi dapat disimpulkan beberapa manfaat dari
Organizational Citizenship Behavior (OCB) tersebut, yakni :

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan produktifitas rekan
kerja. Pegawai yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat
penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan
produktifitas rekan tersebut. Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku
membantu yang ditunjukkan pegawai akan membantu menyebarkan best
practice (contoh yang baik) ke seluruh unit kerja kelompok.

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan produktivitas
pimpinan. Pegawai yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu
pimpinan mendapatkan saran atau umpan balik yang berharga dari pegawai
tersebut untuk meningkatkan efektifitas unit kerja. Pegawai yang sopan, yang
menghindari terjadinya konflik dengan rekan kerja akan menolong pimpinan
terhindar dari krisis manajemen.

3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) menghemat sumber daya yang
dimiliki manajemen dan organisasi/lembaga secara keseluruhan. Jika pegawai
saling tolong-menolong dalam menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan
sehingga tidak perlu melibatkan pimpinan, konsekuensinya pimpinan dapat
memakai waktunya untuk melakukan tugas yang lain. Pegawai yang

menampilkan conscentiousness yang tinggi hanya membutuhkan pengawasan

UNIVERSITAS MEDAN AREA



65

minimal dari pimpinan sehingga pimpinan dapat mendelegasikan tanggung
jawab yang lebih besar kepada mereka, ini berarti lebih banyak waktu yang
diperoleh pimpinan untuk melakukan tugas yang lebih penting. Pegawai lama
yang membantu pegawai baru dalam pelatihan dan melakukan orientasi kerja
akan membantu organisasi mengurangi biaya untuk keperluan pelatihan
tersebut. Pegawai yang menampilkan perilaku sportsmanship akan sangat
menolong pimpinan untuk tidak menghabiskan waktu terlalu banyak mengurus
keluhan-keluhan kecil pegawai.

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) membantu menghemat energi
sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok. Keuntungan dari
perilaku menolong adalah meningkatkan semangat, moril dan kerekatan
(cohesiveness) kelompok, sehingga anggota kelompok atau pimpinan tidak
perlu menghabiskan waktu dan energi untuk pemeliharaan fungsi kelompok.
Pegawai yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan kerja akan
mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang dihabiskan untuk
menyelesaikan konflik manajemen menjadi berkurang.

5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat menjadi sarana efektif untuk
mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja. Menampilkan perilaku
civic virtue (seperti menghadiri dan berpartisipasi aktif dalam pertemuan di
unit kerjanya) akan membantu koordinasi di antara anggota kelompok, yang
akhirnya secara potensial meningkatkan efektifitas dan efisiensi kelompok.

Menampilkan perilaku courtesy (misalnya saling memberi informasi tentang
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pekerjaan dengan anggota tim lain) akan menghindari munculnya masalah
yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk diselesaikan.

6. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan mempertahankan pegawai terbaik. Perilaku
menolong dapat meningkatkan moril dan kerekatan serta perasaan saling
memiliki di antara anggota kelompok, sehingga akan meningkatkan kinerja
organisasi dan membantu organisasi menarik dan mempertahankan pegawai
yang baik. Memberi contoh pada pegawai lain dengan menampilkan perilaku
sportsmanship (misalnya, tidak mengeluh karena permasalahan-permasalahan
kecil) akan menumbuhkan loyalitas dan komitmen pada organisasi.

7. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan stabilitas kinerja
organisasi. Membantu tugas pegawai yang tidak hadir di tempat kerja atau
mempunyai beban kerja berat akan meningkatkan stabilitas kinerja masing-
masing unit. Pegawai yang conscientiousness cenderung mempertahankan
tingkat kinerja yang tinggi secara konsisten.

8. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan kemampuan
organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Pegawai yang
mempunyai hubungan dekat dengan pasar dengan sukarela memberi informasi
tentang perubahan yang terjadi di lingkungan dan memberi saran tentang
bagaimana merespon perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat beradaptasi
dengan cepat. Pegawai yang secara aktif hadir dan berpartisipasi pada
pertemuan-pertemuan di organisasi akan membantu menyebarkan informasi

yang penting dan harus diketahui oleh organisasi. Pegawai yang menampilkan
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perilaku conscientiousness (misalnya kesediaan untuk memikul tanggung
jawab baru dan mempelajari keahlian baru) akan meningkatkan kemampuan
organisasi beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di lingkungannya.

Pertanyaan yang menarik untuk diajukan adalah bagaimana penerapan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Perusahaan? Beberapa bukti
empirik dan teoritis memberikan petunjuk bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dapat meningkatkan produktifitas.

Robbins (2006) mengemukakan bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban
kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efektif. Robbins dan Judge (2008), menemukan fakta bahwa
organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi
lain.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Yumna Dalian Putri
Hamidah Nayati Utami (2017) tentang pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) terhadap kinerja (studi pada tenaga perawat ruang rawat inap
rumah sakit baptis batu). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kontribusi
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja tenaga
perawat ruang rawat inap rumah sakit baptis batu pada tahun 2017 adalah bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan pada Uji F, yaitu antara variable-variabel

organizational citizenship behaviour (ocb) yakni altruism (X1), conscientiousness
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(X2), sportsmanship (X3), courtesy (X4), civic virtue (X5) sebagai variable
independen secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan pada Uji t salah satu variabel bebas yaitu Courtesy (X4) secara
parsial tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dan itu berarti perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
kontribusi kepada kinerja karyawan.

Hasil penelitian lain yang pernah menguji apakah Organizational Citizenship
Behavior (OCB) memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan menemukan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan diantaranya penelitian yang dilakukan oleh Ni Putu Ayu
Archita, Kumala Devi dan Desak Ketut Sintaasih (2016) dengan judul
“Organizational Citizenship Behavior (OCB) kepemimpinan transaksaksional,
dan komitmen organisasional: pengaruhnya terhadap kinerja karyawan”
menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepemimpinan
transaksaksional, dan komitmen organisasional secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Endah Rahayu Lestari, Nur Kholifatul dan
Fithriyah Ghaby (2018) dengan judul penelitian “Pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan”
menemukan hasil bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Kemudian Fitriastuti (2013) melakukan penelitian “Pengaruh Kecerdasan

Emosional, Komitmen Organisasional, dan Organizational Citizenship Behavior
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(OCB) terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Sedangkan Nufus (2011) yang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan PT. Putra
Pertiwi Karya Utama”, menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)) terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan uraian sebelumnya dapat dipahami bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan dengan kinerja karyawan,
sehingga dengan adanya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)

yang tinggi karyawan diasumsikan dapat mencapai kinerja karyawan yang tinggi.

2.2.2. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan

Klaus Meier (dalam Haditono, 1983 : 70) mengatakan bahwa perbedaan
intensitas motivasi kerja seseorang akan ditunjukkan dalam berbagai tingkat
prestasi yang dicapainya. Ini berarti bahwa dengan motivasi kerja yang tinggi
akan dapat menyebabkan seseorang menunjukkan prestasi kinerja yang baik.

Yulk, Gary (1996 : 123) mengemukakan bahwa motivasi merupakan
serangkai proses yang memberi semangat bagi perilaku seseorang dan
mengarahkannya kepada pencapaian beberapa tujuan atau secara lebih singkat
untuk mendorong seseorang untuk melaksanakan sesuatu yang harus dikerjakan
secara sukarela dan dengan baik. Wexeley dan Yulk (1977 : 83) menyatakan

bahwa motivasi tersebut ikut menentukan tinggi rendahnya prestasi kinerjanya.
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Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi kerja di
perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan perusahaan. Sikap mental pegawai
yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya
untuk dapat mencapai kinerja semaksimal mungkin. Disamping itu terdapat
beberapa aspek yang berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai, yaitu rasa
aman dalam bekerja, mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja
yang menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan yang adil dari
manajemen.

Dengan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, pekerjaan yang
menarik, rekan-rekan kerja yang menyenangkan, kejelasan akan standar
keberhasilan, hasil yang diharapkan serta bangga terhadap pekerjaan dan
perusahaan, merupakan faktor peningkatan prestasi kerja pegawai. Dengan
demikian jelaslah, bahwa motivasi yang tepat maka para pegawai akan terdorong
untuk berbuat semaksimal mungkin untuk melaksanakan pekerjaannya, karena
apabila suatu perusahaan berhasil mencapai tujuannya, maka kepentingan para
pegawainya pasti akan terjamin. Dari uraian diatas, maka unsur motivasi sangat
berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai, sehingga dapat dicapai tujuan
pribadi maupun tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Dari uraian diatas dapat diasumsikan bahwa karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi akan cenderung menunjukkan kinerja yang tinggi. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmayanti (2014)

tentang pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Putra
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Kaltim Samarinda. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kontribusi variabel
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan cv. putra kaltim samarinda adalah
sebesar 40,96%.

Beberapa peneliti lain yang telah menguji pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. adalah penelitian yang dilakukan oleh Hakim (2011). Penelitian
tersebut berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dosen STIE
Totalwin Semarang” menemukan bahwa terdapat hubungan dan pengaruh dari
faktor-faktor motivasi kerja terhadap kinerja dosen, walaupun secara nyata model
pengujian tersebut belum cukup kuat karena dari hasil pengolahan data koefisien
korelasi (r) semua variabel bebas dengan masing-masing variabel terikat masih
dibawah angka 0,05 walaupun nilai-nilai tersebut kecil namun hal ini juga mampu
menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Penelitian oleh Kusuma (2010) yang berjudul “Pengaruh Insentif, Motivasi
Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. (Studi kasus pada
karyawan produksi PT. Sido Muncul Semarang”, menunjukkan hasil bahwa
secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara insentif
terhadap kinerja karyawan, secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dan secara parsial
terdapat pengaruh yang positif dan signifika antara disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian oleh Mahesa (2010) yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi
dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Lama Kerja Sebagai

Variabel Moderating (Studi pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia) menemukan
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hasil penelitian bahwa variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, dan variabel lama bekerja memoderasi kepasan
kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan varibel lama bekerja tidak berhasil
memoderasi motivasi kerja terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi (2013), yang berjudul Pengaruh
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero)
Kantor Cabang Bangkalan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh
kompensasi yang terdiri dari kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial
tidak langsung dan kompensasi non finansial memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian oleh Ekaningsih (2012), Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Dengan Persepsi Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Pemoderasi (Studi Pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Surakarta). Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Surakarta. Sedangkan lingkungan kerja tidak
mampu memperkuat pengaruh motivasi kerja pada kinerja pegawai Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Surakarta.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Olivia Theodora (2015) tentang
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Sejahtera Motor
Gemilang Surabaya menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Selain itu penelitian yang berjudul Pengaruh motivasi dan kepribadian

terhadap kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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pada karyawan STIE Mandala Jember menemukan hasil bahwa motivasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan STIE Mandala Jember, kepribadian berpengaruh
secara positif dan siginifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan STIE Mandala Jember. Motivasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan STIE Mandala Jember, kepribadian tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan STIE Mandala Jember, dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan STIE Mandala Jember.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti tersebut tentang
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Dan itu berarti motivasi kerja memiliki kontribusi kepada kinerja karyawan.
Dari uraian tersebut dapat dipahami bahwa da hubungan yang positif antara

motivasi kerja dengan kinerja karyawan.

2.2.3. Hubungan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan Motivasi
Kerja dengan Kinerja Karyawan

Beberapa bukti empirik dan teoritis memberikan petunjuk bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat meningkatkan produktifitas
yang akan berdampak pada meningkatnya produktifitas.

Robbins (2006) mengemukakan bahwa Organizational Citizenship Behavior

(OCB) merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban
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kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efektif. Robbins dan Judge (2008), menemukan fakta bahwa
organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi
lain.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Yumna Dalian Putri
Hamidah Nayati Utami (2017) tentang pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) terhadap kinerja (studi pada tenaga perawat ruang rawat inap
rumah sakit baptis batu). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kontribusi
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja tenaga
perawat ruang rawat inap rumah sakit baptis batu pada tahun 2017 adalah hasil
penelitian dan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan pada Uji F, yaitu antara variable-variabel
organizational citizenship behaviour (ocb) yakni altruism (X1), conscientiousness
(X2), sportsmanship (X3), courtesy (X4), civic virtue (X5) sebagai variable
independen secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan pada Uji T salah satu variabel bebas yaitu courtesy (X4) secara
parsial tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dan itu berarti perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
kontribusi kepada kinerja karyawan. Dari uraian diatas dapat dipahami bahwa ada
hubungan positif antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan

kinerja karyawan.
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Berdasarkan uraian sebelumnya dapat dipahami bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan dengan kinerja karyawan,
sehingga diasumsikan bahwa dengan adanya perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang tinggi dapat mencapai kinerja karyawan yang tinggi.

Klaus Meier (dalam Haditono, 1983 : 70) mengatakan bahwa perbedaan
intensitas motivasi kerja seseorang akan ditunjukkan dalam berbagai tingkat
prestasi yang dicapainya. Ini berarti bahwa dengan motivasi kerja yang tinggi
akan dapat menyebabkan seseorang menunjukkan prestasi kinerja yang baik.

Yulk, Gary (1996 : 123) mengemukakan bahwa motivasi merupakan
serangkai proses yang memberi semangat bagi perilaku seseorang dan
mengarahkannya kepada pencapaian beberapa tujuan atau secara lebih singkat
untuk mendorong seseorang untuk melaksanakan sesuatu yang harus dikerjakan
secara sukarela dan dengan baik. Wexeley dan Yulk (1977 : 83) menyatakan
bahwa motivasi tersebut ikut menentukan tinggi rendahnya prestasi kinerjanya.

Dari uraian diatas dapat diasumsikan bahwa karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi akan cenderung meununjukkan kinerja yang tinggi. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmayanti (2014)
tentang pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Putra
Kaltim Samarinda. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kontribusi variabel
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan CV. Putra Kaltim Samarinda adalah
sebesar 40,96%. Dan itu berarti motivasi kerja memiliki kontribusi kepada kinerja
karyawan. Dari uraian tersebut dapt dipahami bahwa ada hubungan yang positif

antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
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2.3. Hipotesis

Sugiyono (2014 : 134) berpendapat bahwa hipotesis merupakan jawaban
sementara yang dinyatakan oleh penulis mengenai hubungan antara variabel-
variabel. Berdasarkan kesimpulan teoritik diatas, maka hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah:

1. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) dengan kinerja karyawan, dengan asumsi semakin tinggi
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan maka semakin
tinggi pula kinerja karyawan.

2. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja
karyawan, dengan asumsi jika motivasi kerja karyawan semakin tinggi maka
kinerja karyawan semakin tinggi.

3. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kkinerja
karyawan, dengan asumsi jika perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dan motivasi kerja karyawan semakin tinggi maka kinerja karyawan

semakin tinggi.
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BAB IlII

METODE PENELITIAN

3.1. Disain Penelitian

Disain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif dengan pendekatan korelasinal antara dua variabel bebas yaitu
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1) dan motivasi kerja (X2) dengan
variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y). Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara variabel bebas dalam hal ini Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (X1) dan motivasi kerja (X2) dengan variabel terikat
yaitu kinerja karyawan (Y) CV. Bagus Alam Sejahtera Medan.

Peneliti berusaha menggambarkan fakta-fakta sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya. Selanjutnya dilakukan pengkajian teori dan formulasi kerangka teori,
pengajuan hipotesis, analisis korelasi untuk melihat hubungan variabel bebas
dengan variabel terikat dan diakhiri dengan kesimpulan yang menggambarkan
karakteristik dari populasi berdasarkan variabel yang sudah ditentukan uji regresi
berganda dilakukan untuk mengetahui sejauh mana variabel bebas berhubungan
dengan variabel terikat. Pada regresi berganda terdapat satu variabel terikat
(kinerja karyawan) dan dua variabel bebas (Organizational Citizenship Behavior

(OCB), dan motivasi kerja)).
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3.2. Tempat dan Waktu Penelitian
3.2.1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di CV. BAGUS ALAM SEJAHTERA, MEDAN
yang beralamat di J1. Sakti Lubis Sudut Jalan STM No.8-A Medan Kelurahan Siti
Rejo II Kecamatan Medan Amplas, Medan. Adapun alasan pemilihan lokasi
penelitian tersebut adalah masih rendahnya kinerja karyawan sehingga peneliti

ingin melakukan penelitian di CV. Bagus Alam Sejahtera Medan.

3.2.2. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan selama 3 bulan yaitu pada semester ganjil 2018-
2019 dimulai dari bulan Januari sampai dengan Maret. Penelitian ini dilakukan
mulai dari pengambilan data awal, penyusunan proposal, penyusunan skala
penelitian, uji coba alat ukur, pengambilan data penelitian hingga penulisan

laporan penelitian.

3.3. Identifikasi Variabel
Menurut Sekaran dan Bougie (2009:24), dalam hubungan antara satu variabel

dengan variabel yang lain, macam-macam variabel penelitian dapat dibedakan

menjadi:
1. Variabel terikat : Kinerja Karyawan (Y)
2. Variabel bebas : Organizational Citizenship Behaviour (OCB) (X;)

Motivasi kerja (X3)
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3.4. Definisi Operasional
Azwar (2011) mengemukakan bahwa definisi operasional suatu definisi
mengenai variabel yang dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik
variabel tersebut yang dapat diamati. Definisi operasional variabel penelitian
merupakan batasan atau spesifikasi dari variabel-variabel penelitian, yang secara
konkrit berhubungan dengan realisasi yang akan diukur dan merupakan
manifestasi dari hal-hal yang akan diamati dalam penelitian. Definisi operasional
dari masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Variabel terikat (YY)
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan. Kinerja
Karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh seorang karyawan, baik
kuantitas maupun kualitas di Perusahaan sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan
indikator berdasarkan teori Mangkunegara (2008) yaitu, a. Efesiensi Waktu
yaitu bahwa karyawan mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaan tepat waktu
sesuai dengan standar waktu pengerjaan tugas yang ditetapkan oleh
management. Selain itu karyawan juga menunjukkan sikap yang mampu
memanfaatkan waktu luang. b. Produktifitas yaitu bahwa karyawan mampu
memberikan jumlah pekerjaan sesuai dengan standar jumlah pekerjaan yang
ditetapkan oleh perusahaan. Selain itu mampu menumbuhkan ide-ide baru
yang dapat diterapkan dalam pekerjaan. c.Kualitas hasil yang bermakna bahwa
karyawan dapat memberikan hasil pekerjaan sesuai dengan standar kualitas

yang ditetapkan oleh perusahaan. Selain itu tidak banyak melakukan kesalahan
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dan kecurangan dalam bekerja. d. Perilaku yaitu bahwa karyawan mampu
bertanggungjawab mengikuti standar operasional prosedur pekerjaan yang
ditetapkan oleh perusahaan dengan baik. Selain itu mampu menerima kritik
dari management. Skor yang diperoleh dari jawaban responden terhadap skala
Kinerja Karyawan akan memberikan gambaran tentang Kinerja Karyawan.

2. Variabel bebas (X1)

Variabel bebas (X1) Organizational Citizenship Behaviour (OCB) adalah
merupakan istilah bagi karyawan yang memberikan nilai lebih terhadap
pekerjaan yang menjadi tugasnya maupun nilai tambah bagi perusahaan.
Perilaku karyawan ini merupakan perilaku individu yang secara samar namun
berdampak pada keefektifan sistem kerja yang formal dalam organisasi.
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) ini diukur dengan menggunakan
skala Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang disusun berdasarkan
aspek-aspek yang dikemukakan oleh Morrison (1995), dalam Aldag and
Resckhe (1997:4-5), yaitu (1) Altruism, (2) Civic Virtue, (3) Conscientiousness,
(4) Courtesy, (5) Sportmanship. Skor yang diperoleh dari jawaban responden
terhadap skala Organizational Citizenship Behaviour (OCB) akan memberikan
gambaran tentang Organizational Citizenship Behaviour (OCB).

3. Variabel bebas (X2) Adapun pengertian motivasi dalam konteks dorongan
untuk bekerja (motivasi kerja) dalam sebuah organisasi disimpulkan bahwa
motivasi kerja sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan

kerja yang saling mendukun untuk mencapai tujuan bersama. Motivasi kerja ini
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diukur dengan menggunakan skala motivasi kerja yang disusun berdasarkan
aspek-aspek yang dikemukakan oleh Stonner dan Winkel (1986 : 32) yaitu
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, karakteristik situasi kerja
karyawan. Semakin tinggi skor skala motivasi kerja yang diperoleh, maka akan

menunjukkan semakin tinggi kinerja karyawan.

3.5. Populasi dan Sampel
3.5.1. Populasi
Populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin baik hasil menghitung
ataupun pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif dari karakteristik tertentu
mengenai sekumpulan objek yang lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat-
sifatnya (Sudjana, 2004:6). Populasi penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
di CV. Bagus Alam Sejahtera Medan yang memiliki ciri-ciri sebagai berikut:
a. Berjenis kelamin laki-laki dan perempuan
b. Tercatat sebagai karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera Medan
Pemilihan lokasi dan populasi dalam penelitian ini didasarkan pada
pertimbangan-pertimbangan sebagai berikut:
a) Jumlah populasinya sudah mencukupi, sehingga tingkat keterwakilan
sampel dapat terpenuhi.
b) Populasinya diasumsikan homogen dalam variabel-variabel yang
berpengaruh dalam penelitian ini.
c) Perusahaan tersebut mempunyai lokasi yang mudah dijangkau untuk

diteliti.
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3.5.2. Sampel
Menurut Hadi (2003) sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang
diteliti dan sebaliknya memiliki satu sifat yang sama. Hasil penelitian dengan
sampel, diharapkan dapat digeneralisasikan kepada seluruh poplulasi. Syarat
utama agar dapat dilakukan generalisasi adalah bahwa sampel yang digunakan
dalam penelitian hanya dapat mencerminkan keadaan populasinya. Dalam
penelitian ini yang menjadi sampel yaitu karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera

Medan berjumlah 100 orang.

3.6. Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik pengambilan sampel
dengan menggunakan total sampling. Menurut Arikunto (2006), total sampling
adalah pengambilan sampel yang sama dengan jumlah populasi yang ada. Dalam
penelitian ini yang menjadi sampel yaitu karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera

Medan yang berjumlah 100 orang.

3.7. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data merupakan salah satu satu unsur yang penting dalam suatu
penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

teknik skala.
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3.7.1. Metode Skala

Hadi (2004) mendefinisikan skala sebagai suatu metode penelitian yang
menggunakan daftar pertanyaan yang harus dijawab atau daftar isian yang harus
diisi oleh sejumlah subjek dan berdasarkan atas jawaban atau isian tersebut,
peneliti mengambil kesimpulan mengenai subek yang diselidiki. Skala yang
digunakan untuk mengungkapkan data tentang kinerja karyawan, organizational
citizenship behaviour dan motivasi kerja adalah skala Likert. Skala disusun
disusun dengan menggunakan sistem penilaian skala Likert yang telah
dimodifikasi menjadi lima alternatif jawaban, yaitu Sangat Sering (SS), Sering
(S), Kadang-Kadang (KK), Jarang (J) dan Tidak Pernah (TP) yang memuat
pernyataan yang bersifat favorable dan unfavorable. Favorable adalah pernyataan
yang mendukung sedangkan unfavorable adalah pernyataan yang tidak
mendukung. Pada pengisian skala ini, sampel diminta untuk menjawab pertanyaan
yang ada dengan memilih salah satu jawaban dari beberapa alternatif jawaban

yang tersedia.

A. Skala Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Untuk instrumen Organizational Citizenship Behaviour (OCB) disusun
berdasarkan aspek-aspek Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yaitu ; 1.
Altruism 2. Civic Virtue 3. Conscientiousness 4. Courtesy 5. Sportmanship.

Kemudian untuk angket Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dengan
lima (5) pilihan alternative yaitu Sangat Sering (SS), Sering (S), Kadang-Kadang

(KK), Jarang (J) dan Tidak Pernah (TP). Pernyataan positif yang dijawab oleh
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responden diberi skor, 5, 4, 3, 2, 1 dan pernyataan negatif yang dijawab responden

diberi skor 1, 2, 3, 4, 5.

Tabel 3.1. Kisi-kisi Instrumen
Organization Citizenship Behaviour (OCB) (X1)

Item Item Jumlah
Variabel Aspek
Favourable | Unfavourable Item
Organizational | Altruism 4,5,14,
8, 10, 30, 34 9
Citizenship 17,20
Behaviour Civic Virtue 15,16, 22 26, 28, 33 6
(OCB) Conscientiousness 1, 11,13,
7,24 7
18, 19
Courtesy
6,12,32 29, 35 5
Sportmanship
3,9,21,23 2,25,27,31 8
Total Item 20 15 35

B. Skala Motivasi Kerja
Skala Motivasi kerja disusun berdasarkan aspek-aspek motivasi kerja yaitu;
a). Karakteristik individu, b). Karakteristik pekerjaan, c). Karakteristik situasi

kerja.
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Tabel 3.2. Kisi-kisi Instrumen Motivasi Kerja (X3)

Item Item
Variabel Aspek Jumlah Item
Favourable | Unfavourable
Motivasi Karakteristik 2,5,6,7,9 1,3,4,8 9
Kerja Individu
Karakteristik | 11, 13, 14,17, | 10, 12, 16, 15 9
Pekerjaan 28
Karakteristik | 20, 23, 24, 25, | 18, 19, 21, 22, 14
Situasi Kerja 26, 31, 32, 27,28, 30
Total Item 17 15 32

Penilaian jawaban skala Motivasi Kerja terdiri dari lima (5) pilihan jawaban

dengan pilihan alternatif jawaban yaitu Sangat Sering (SS), Sering (S), Kadang-

Kadang (KK), Jarang (J) dan Tidak Pernah (TP) Sangat Sering (SS), Sering (S),

Kadang-Kadang (KK), Jarang (J) dan Tidak Pernah (TP). Pernyataan positif yang

dijawab oleh responden diberi skor, 5, 4, 3, 2, 1 dan pernyataan negatif yang

dijawab responden diberi skor 1, 2, 3, 4, 5.

C. Skala Kinerja Karyawan

Skala Kinerja Karyawan disusun berdasarkan aspek-aspek Kinerja Karyawan

yaitu; a). Efesiensi Waktu, b). Produktifitas, c). Kualitas Hasil d). Perilaku.
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Tabel 3.3. Kisi-kisi Instrumen Kinerja Karyawan (Y)

Item Item
Variabel Aspek Jumlah Item
Favourable | Unfavourable
Kinerja Efesiensi 5,7,9,21,23 6, 8,27,31 9
Karyawan Waktu
Produktifitas 3,4,22.26 13,19,28,32 8
Kualitas Hasil | 1,2,20,24.35 | 14,17,18,34 9
Perilaku 10, 11, 15,16,29,33 9
12,25,30
Total Item 19 16 35

Penilaian jawaban angket Kinerja Karyawan terdiri dari lima (5) pilihan

jawaban dengan pilihan alternatif jawaban yaitu Sangat Sering (SS), Sering (S),

Kadang-Kadang (KK), Jarang (J) dan Tidak Pernah (TP). Pernyataan positif yang

dijawab oleh responden diberi skor, 5, 4, 3, 2, 1 dan pernyataan negatif yang

dijawab responden diberi skor 1, 2, 3, 4, 5.

3.8. Uji Coba Instrumen

Sebelum perangkat penelitian digunakan untuk memperoleh data, terlebih

dahulu dilakukan validitas isi, selanjutnya diuji cobakan untuk melihat validitas

dan reliabilitas angket tersebut. Uji coba dilakukan kepada karyawan yang tidak
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termasuk dalam responden penelitian ini tetapi masih tergolong dalam populasi
penelitian. Cara yang ditempuh adalah dengan memberikan angket kepada
karyawan CV. BAGUS ALAM SEJAHTERA, MEDAN yang berlokasi di Jl.

Asoka yang terpilih sebagai responden uji coba sebanyak 10 karyawan.

3.8.1.Uji Validitas

Uji validitas (kesahihan) digunakan untuk mengetahui sejauh mana butir
melaksanakan fungsinya.Untuk mendapatkan validitas angket maka dilakukan
analisis validitas. Instrumen variabel yang berupa angket diuji coba dan dianalisa

dengan menggunakan teknik korelasi Product Moment oleh Pearson:

()
" TRE X - e - T)

Keterangan:

Txy = Koefisien korelasi Product Moment item dengan soal
N = Jumlah anggota sampel

>X = Jumlah skor butir item

XY = Jumlah skor total

yX? = Jumlah kuadrat skor butir item

YY? = Jumlah kuadrat skor total

>XY = Jumlah hasil skor butir item dengan skor total

Besarnya koefisien korelasi adalah sebagai berikut:
= 0,800-1,00 = Sangat Tinggi
= 0,600-0,800 = Tinggi
= 0,400-0,600 = Cukup
= 0,200-0,400 =Rendah
= 0,000-0,200 = Sangat Rendah
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Validitas alat ukur diuji dengan menghitung korelasi antara nilai yang
diperoleh dari setiap butir pertanyaan dengan keseluruhan yang diperoleh pada
alat ukur tersebut. Suatu tes atau instrument pengukur dapat dikatakan mempunyai
validitas yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau
memberikan hasil ukur yangs sesuai dengan maksud yang dilakukannya
pengukuran tersebut (Azwar, 2010). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
uji coba tak terpakai, artinya data yang sudah diambil dalam uji validitas,

digunakan kembali sebagai data untuk pengujian hipotesis.

3.8.2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana hasil
pengukuran tetap konsisten jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih
terhadap gejala yang sama, maka uji reliabilitas yang dilakukan sama.
Aplikasinya, reliabilitas dinyatakan dengan koefien reliabilitas yang angkanya
berada dalam rentang 0 sampai dengan 1,00. Semakin tinggi koefisien relibilitas
mendekati angka 1,00 berarti semakin tinggi reliabilitasnya. Sebaliknya, koefisien
yang semakin rendah mendekati angka O berarti rendahnya relibilitas (Azwar
2008:76).

Teknik reliabilitas menggunakan internal consistency, yaitu seperangkat
tes diberikan kepada sekelompok subyek satu kali, lalu dihitung estimasi
reliabilitas tes tersebut. Pendekatan (konsistensi) internal alat ukur (Azwar,

2008:77). Penelitian ini bertujuan untuk menghitung reliabilitas alat ukur yaitu
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dengan menggunakan metode Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS 18,00 for
windows.

Kelebihan menggunakan Alpha Cronbach karena teknik ini secara umum
tidak memiliki syarat khusus atau tidak memiliki syarat yang relatif tidak ketat.
Pengujian reliabilitas hanya memperhitungkan butir pertanyaan yang valid.
Relibilitas diukur dengan menghitung korelasi skor butir pertanyaan dengan
komposit totalnya.

Uji realibilitas instrumen digunakan rumus Alpha Cronbach sebagai

berikut :
k Tob’
hi=|——|1— 2
k-1 ot
Keterangan:
I = Reliabilitas instrumen
k = Jumlah item
Ysg = Jumlah varians butir
s? = Varians total

Ukuran Alpha Cronbach dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a) Nilai Alpha Cronbach 0,00 s.d 0,20 berarti kurang reliabel

b) Nilai Alpha Cronbach 0,21 s.d 0,40 berarti agak reliabel

¢) Nilai Alpha Cronbach 0,41 s.d 0,60 berarti cukup reliabel

d) Nilai Alpha Cronbach 0,61 s.d 0,80 berarti reliabel

e) Nilai Alpha Cronbach 0,81 s.d 1,200 berarti sangat reliabel.
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3.9. Prosedur Penelitian
3.9.1. Tahap Persiapan Penelitian

Tahap persiapan penelitian meliputi : membuat perumusan masalah,
menentukan variabel penelitian, membuat studi pustaka agar diperoleh landasan
teori yang tepat dari variabel penelitian, menentukan dan menyusun serta
menyiapkan alat ukur yang akan digunakan dalam penelitian, menentukan lokasi
penelitian dan waktu penelitian dan pengurusan administrasi yang dilakukan
dengan mengajukan surat izin penelitian dari Program Pascasarjana Universitas

Medan Area.

3.9.2. Tahap Pelaksanaan Penelitian
Pada tahap ini pelaksanaan penelitian direncanakan setelah disetujuinya
seminar proposal tesis dan setelah itu penelitian baru dilaksanakan di CV. Bagus

Alam Sejahtera Medan.

Adapun urutan pelaksanaan penelitian terebut adalah sebagai berikut :

1. Mengurus perijinan penelitian. Dimana peneliti menyiapkan surat ijin
penelitian dari Pascasarjana Universitas Medan Area, untuk diberikan kepada
CV. Bagus Alam Sejahtera Medan.

2. Melakukan Uji coba (try out) Alat ukur penelitian, dimana uji coba instrumen
dilakukan untuk menyeleksi aitem-aitem mana saja yang valid dan reliabel agar

dapat digunakan dalam penelitian.
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3. Setelah mendapatkan aitem-aitem yang sebelumnya telah diuji validitasnya dan
reliabel. Peneclitian dilakukan dengan menyebarkan skala Organizational
Citizenship Behavior (OCB), motivasi kerja dan kinerja karyawan. Angket
diberikan kepada seluruh karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera Medan

berjumlah 100 orang. Penelitian dilakukan pada tanggal 4 Februari 2019.

3.9.3. Tahap Pelaporan
Setalah dilakuakan pengolahan data dan analisis data, maka langkah
selanjutnya adalah memberikan laporan hasil penelitian untuk dapat diuji sebagai

bahan uji penelitian.

3.10. Teknis Analisis Data

Teknik analisis data adalah cara untuk memudahkan atau
menyederhanakan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan dimengerti.
Untuk menguji dan menganalisa data agar dapat dipertanggungjawabkan secara
ilmiah, maka data tersebut perlu diuji dan dianalisis secara sistematis.

Setelah data terkumpul maka kemudian data tersebut akan diolah dengan
bantuan SPSS. Pada analisis data penelitian ini yang akan digunakan adalah
analisis secara deskriptif.

Adapun untuk menguji hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis
regresi berganda untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat. Sebelum melakukan uji regresi terlebih dahulu dilakukan uji

prasyarat data. Menurut Hadi (1993) ada tiga syarat yang harus dipenuhi sebelum
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data dianalisis dengan teknik korelasi regresi, yaitu: pengambilan sampel harus
secara random (acak), hubungan antar ubahan harus linier, dan distribusi data
harus normal.

Penelitian ini menggunakan alat bantu program statistic SPSS for windows
untuk mempermudah proses pengolahan data penelitan sehingga didapatkan ouput
hasil pengolahan data yang telah dikumpulkan, kemudian output hasil pengolahan
data tersebut diinterpretasikan dan dilakukan analisis terhadapnya. Setelah
dilakukan analisis barulah kemudia diambil sebuah kesimpulan sebagai sebuah
hasil dari penelitian. Uji regresi berganda dilakkan untuk mengetahui sejauh mana
variabel bebas mempengaruhi variabel terikat. Pada regresi berganda terdapat satu
variabel terikat (Kinerja Karyawan) dan dua variabel bebas Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi kerja). Variabel-variabel tersebut dapat

disusun dalam fungsi atau persamaan sebagai berikut :

Y=a+ b1X1+ b2X2

Dimana:

Y = Kinerja karyawan

X,= Organizational Behaviour Citizenship (OCB)
X,= Motivasi kerja

a = konstanta

b, b,= Koefisien regresi
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Sebelum model regresi digunakan untuk menguji hipotesis, maka terlebih

dahulu dilakukan uji asumsi yang meliputi uji normalitas dan uji linieritas.

3.10.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya memiliki distribusi data normal atau
tidak. Pengujian normalitas menggunakan uji statistik Kolmogorov — Smirnov (K-
S). Pada uji Kolmogorov Smirnov apabila signifikansi > 0,05 maka berarti data
terdistribusi secara normal yang berarti model regresi memenuhi asumsi
normalitas. Sebaliknya apabila signifikansi < 0,05 maka berarti data tidak
terdistribusi secara normal dan berarti model regresi tidak memenuhi asumsi

normalitas.

3.10.2. Uji Linearitas
Uji Linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel kinerja
karyawan dengan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki

hubungan yang linier. Untuk uji linieritas digunakan F-test dengan rumus sebagai

berikut :
o = ﬁllig
res
Keterangan:
Fe = harga untuk garis regresi

RK, = rerata kuadrat

RK,.s = rerata kuadrat residu
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Untuk mengetahui interpretasi data dari hasil uji linearitas tersebut dengan
membandingkan harga Fhitung terhadap harga Ftabel pada taraf signifikansi 5%.
Jika harga Fhitung < Ftabel maka hubungan variabel X dengan variabel Y
dinyatakan linier, sebaliknya jika harga Fhitung > Ftabel maka hubungan variabel

X dengan variabel Y dinyatakan tidak linier (Hadi, 2004)

3.10.3. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel
bebas yang memiliki kemiripan dengan variabel bebas lainnya dalam suatu model
regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara sesama variabel
bebas.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
bebas. Ada tidaknya asumsi multikolinearitas di dalam regersi dapat diamati
dengan beberapa cara, yaitu dengan melihat nilai tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Apabila tidak terdapat variabel bebas yang memiliki nilai tolerance
kurang dari 0,10 atau VIF lebih dari 10, maka dapat disimpulkan tidak ada

multikolinearitas antar variabel bebas dalam model regresi.

3.10.4. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
antara dua atau lebih variabel independen dengan satu variabel dependen yang
ditampilkan dalam bentuk persamaan regresi. Variabel independen dilambangkan

dengan X, X,, X3, X, sedangkan variabel dependen dilambangkan dengan Y.
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Pada penelitian ini, data akan diolah menggunakan software komputer
yaitu SPSS (Statistical Package for Social Science) untuk menguji hipotesis yang
telah ditetapkan apakah dapat diterima atau ditolak. Dalam penelitian ini
perhitungan statistik menggunakan Model Analisis Regresi dengan persamaan
sebagai berikut:

Untuk menguji Hipotesis yaitu hubungan Organizational Behaviour
Citizenship (OCB), motivasi kerja, dengan kinerja karyawan dengan persamaan
regresi melalui uji interaksi atau sering disebut dengan Moderated Regresion
Analysis (MRA). MRA merupakan aplikasi khusus regresi berganda linear dimana
dalam persamaan regresinya mengandung unsur interaksi (perkalian dua atau
lebih variabel independen) sebagai berikut:

Y =a+biX;+boX;

Dimana:

Y = Kinerja karyawan

X,= Organizational Behaviour Citizenship (OCB)

X,= Motivasi kerja

a = konstanta

b, b, = Koefisien regresi
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banyak diaplikasikan oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja dan
produktivitas. Para lulusan Psikologi yang berkarir dalam dunia bisnis juga telah
banyak menunjukkan peranan penting mereka dalam pengembangan sumber daya
manusia di perusahaan-perusahaan tempat mereka bekerja. Permasalahannya
adalah masih banyak orang yang belum dapat melihat peran tersebut karena
memang cenderung "implisit" artinya seringkali tidak langsung dapat dilihat
secara finansial.

Berkaitan dengan kontribusi hasil penelitian ini terhadap Ilmu Psikologi
Industri dan Organisasi dapat dijelaskan bahwa hasil penelitian ini memberikan
gambaran dua (2) variabel yang memiliki hubungan dengan peningkatan kinerja
karyawan di perusahaan. Kecenderungan karyawan yang memiliki motivasi kerja
dan perilaku Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang tinggi akan
meningkatkan potensi peningkatan kinerja karyawan. Kinerja karyawan
merupakan salah satu fokus permasalahan yang menjadi perhatian ilmu Psikologi
Industri dan Organisasi.

BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini akan diuraikan simpulan dan saran-saran sehubungan dengan
hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Pada bagian pertama akan dijabarkan
simpulan dari penelitian ini dan pada bagian berikutnya akan dikemukan saran-
saran yang mungkin dapat digunakan bagi para pihak terkait.

5.1. Kesimpulan
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Berdasarkan hasil analisis dari pembahasan maka hal-hal yang dapat
peneliti simpulkan sebagai berikut :

1. Ada hubungan yang signifikan antara Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) dengan Kinerja Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera,
dengan korelasi sebesar 0,736 dan p = 0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut
menggambarkan perilaku Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
yang tinggi akan mampu meningkatkan kinerja karyawan, dengan
sumbangan efektif sebesar 54,2% (R* = 0,542).

2. Ada hubungan yang signifikan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja
Karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera Medan, dengan korelasi sebesar
0,632 dan p = 0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa
motivasi kerja yang tinggi akan mampu meningkatkan kinerja karyawan,
dengan sumbangan efektif sebesar 40% (R* = 0,400)..

3. Ada hubungan yang signifikan antara Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) dan Motivasi Kerja secara bersama-sama dengan
Kinerja karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera, Medan. Nilai R* sebesar
0,612 menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang dibentuk oleh
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan motivasi kerja adalah
sebesar 61,2% dan sisanya 39,2% dipengaruh oleh faktor lain diluar
penelitian. Baik atau tidaknya kinerja karyawan tergantung pada perilaku
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan motivasi kerja pada

karyawan.

5.2. Saran - saran
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Berdasarkan dengan kesimpulan diatas, maka berikut dapat diberikan
beberapa saran diantaranya :

1. Bagi pemilik usaha CV. Bagus Alam Sejahtera. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Organizational Citizenship Behaviour (OCB) di perusahaan termasuk
dalam kategori sedang. Maka diharapkan bagi manajemen perusahaan dapat
meningkatkan pengawasan kepada karyawan mengenai hasil pekerjaan yang
dilakukan, dan Memotivasi karyawan agar selalu hadir dalam jam kerja,
datang tepat waktu serta mengerjakan setiap pekerjaan dengan efektif dan
efisien. Dengan memberikan reward kepada setiap karyawan yang dapat
bekerja melebihi target dan waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan.

2. Bagi karyawan, Bagi karyawan CV. Bagus Alam Sejahtera, Medan, diketahui
bahwa motivasi kerja dalam penelitian ini tergolong sedang dan kinerja
karyawan tergolong sedang, maka diharapkan karyawan dapat meningkatkan
dengan cara tetap fokus dalam bekerja dan tidak mengesampingkan pekerjaan
dengan mengobrol dengan rekan kerja diluar topik pekerjaan, tidak menunda
untuk kembali bekerja, dan membuat perencanaan waktu dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan.

3. Bagi peneliti, hasil penelitian ini menambah wawasan, ilmu pengetahuan, dan
pemahaman dari sebuah informasi atau fakta yang terjadi. Selain itu,
penelitian ini dapat membantu peneliti untuk melakukan self confrontation
apabila melakukan tindakan yang mengurangi kinerja penulis sebagai

karyawan dan berusaha untuk menghindarinya.
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4. Kepada peneliti berikutnya yang tertarik untuk meneliti mengenai
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) maupun motivasi kerja
sebaiknya mengaitkan dengan faktor-faktor lain yang berhubungan dengan
kinerja karyawan serta menambah jumlah sampel lebih banyak, sehingga hasil

penelitian yang dicapai lebih akurat dan lebih baik.
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