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ABSTRAK

Hafizhah Kustianingrum. 2020, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) Sebagai Variabel Interverning Pada PDAM Kota

Malang”
Pembimbing : Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si
Kata Kunci  : Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Pada dasarnya manusia merupakan faktor utama dalam sebuah organisasi
atau perusahaan, dan sumber daya manusia di dalam perusahaan perlu dikelola
secara professional untuk mewujudkan keseimbangan antara kebutuhan karyawan
dengan tuntutan perusahaan, selain materi diperlukan juga motivasi dalam diri
karyawan untuk dapat meningkatkan semangat dan kinerja dalam bekerja. Untuk
memperoleh Kinerja yang tinggi maka perlu didukung dengan aktivitas karyawan
yang mengerjakan tugas di luar perannya yang disebut Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan
pendekatan explanatory research (penelitian penjelasan). pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan kuesioner, Wawancara
Dokumentasi. Kemudian dari hasil pengumpulan data tersebut maka akan di uji
menggunakan Analisis Jalur/ Path Analysis.

Berdasarkan hasil analisis data Motivasi (X) kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) dengan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05. Pada hasil terhadap kinerja karyawan (Y) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)(Z) dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05.
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ABSTRACT

Hafizhah Kustianingrum. 2020, THESIS. Title: “The Effect of Work Motivation on
Employee Performance with Organizational Citizenship Behavior
(OCB) as Interverning Variable in PDAM Kota Malang ”
Advisor . Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si
Keywords : Work Motivation, Employee Performance, Organizational
Citizenship Behavior (OCB)

Basically, humans are a major factor in an organization or company, and
human resources within the company need to be managed professionally to create
a balance between the needs of employees with the demands of the company,
besides material needs, motivation is also needed in employees to be able to
improve spirit and performance at work. To obtain high performance, it needs to
be supported by the activities of employees who carry out tasks outside their role
called Organizational Citizenship Behavior (OCB).

The research is a quantitative study using an explanatory research
approach. Data collection used in this study is a questionnaire, interview, and
documentation. Then will be tested using Path Analysis.

Based on the results is Work motivation (X) has a positive and significant
effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) with a significance
value of 0,000 < 0,05. The results on Eployee performance (Y) have a positive
and significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) with a
significant value of 0,000 < 0,05.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada dasarnya manusia dalam suatu organisasi mempunyai peranan yang
sangat strategis karena manusia merupakan faktor utama yang membuat sebuah
organisasi atau perusahaan dapat berjalan dengan baik dan mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Selain itu manusia dalam suatu organisasi juga
mempunyai peranan untuk mengetahui input yang perlu diambil dari lingkungan
yang nantinya akan menjadi output yang memenuhi publik. Sumber Daya
Manusia di dalam perusahaan perlu dikelola secara professional untuk
mewujudkan keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan
kemampuan yang dimiliki perusahaan. Dalam hal ini, untuk mengembangkan
Sumber Daya Manusia yang berkualitas selain faktor materi, juga diperlukan
motivasi dalam diri karyawan untuk dapat meningkatkan semangat dan kinerja
dalam bekerja serta dapat memberikan yang terbaik bagi perusahaan.

Motivasi pada suatu organisasi atau perusahaan bertujuan untuk
menumbuhkan semangat dan kinerja karyawan agar mau bekerja keras untuk
mewujudkan tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan
berusaha semaksimal mungkin dalam melaksanakan semua tugas dan tanggung
jawabnya. Hal ini dikarenakan adanya pekerjaan yang menantang, adanya
tanggung jawab yang harus diemban, prestasi pribadi, adanya pengakuan dari
atasan serta adanya harapan bagi kemajuan karir. Sedangkan pegawai yang

memiliki motivasi rendah akan mengakibatkan tingginya tingkat keluar masuk



pekerja, ketidakhadiran, pemogokan, menurunnya moril kerja, menurunnya
tampilan kerja baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif dan tindakan-
tindakan lain yang merugikan organisasi. Motivasi kerja yang tinggi dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini sama seperti penelitian Widyastuti dan
Palupiningdyah (2015) yang menghasilkan bahwa adanya pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan. Namun berbeda dengan hasil penelitian Margahana,
dkk (2018) yang mengatakan bahwa motivasi tidak mempengaruhi secara
langsung terhadap kinerja karyawan. Diantono, dkk (2015) dalam penelitiannya
juga mengindikasikan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. pernyataan ini membuktikan bahwa adanya motivasi dari karyawan
tidak membuat kinerja karyawan tersebut dapat meningkat, namun terdapat faktor
lain yang perlu diperhatikan oleh perusahaan untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Dari beberapa penelitian tersebut masih memberikan beberapa hasil
yang berbeda. Oleh karena itu, masih diperlukan adanya penelitian lebih lanjut
dengan harapan dapat mengetahui hubungan antara motivasi terhadap kinerja
karyawan.

Kedudukan strategis untuk meningkatkan produktifitas organisasi adalah
karyawan, yaitu individu-individu yang bekerja pada suatu organisasi atau
perusahaan. Menurut Mangkunegara (2013: 67) bahwa istilah kinerja dari kata
Job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) yaitu hasil secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Untuk memperoleh kinerja yang



tinggi maka perlu didukung dengan aktivitas karyawan yang mengerjakan tugas di
luar perannya yang disebut Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan sikap perilaku
karyawan yang dilakukan secara sukarela, tulus, senang hati tanpa harus ada
perintah dan dikendalikan oleh perusahaan. Hal ini sama seperti yang dikemukan
olen Organ, Podsakoff dan Mackenzie (2006) dalam Widyastuti dan
palupiningdiyah (2015) mengatakan, bahwa peran ekstra di dalam organisasi
sebagai perilaku karyawan yang dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati,
tanpa dipengaruhi oleh kompensasi dan dapat menunjang Kinerja organisasi.
Nurmaningsih dan Wahyono (2017) mengatakan bahwa semakin tinggi perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dimiliki oleh karyawan maka
semakin baik Kkinerja karyawan pada perusahaan. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian Ticoalu (2013) yang menunjukkan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang di dalamnya terdapat loyalitas, ketaatan dan partisipasi
yang besar akan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disamping
itu, Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat meningkatkan kinerja
dengan saling membantu diantara karyawan, berbagi pengetahuan dan informasi
(Supriyanto et al, 2020).

Namun adanya perbedaan pada hasil penelitian Hanafi, dkk (2018) yang
mengatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, perlu
adanya penelitian lebih lanjut untuk mengetahui pengaruh Organizational

Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan.



Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi akan dapat memunculkan
perilaku OCB sehingga hal tersebut dapat mempengaruhi peningkatan kinerja
karyawan. Dapat disimpulkan, ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel
interverning. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari Widyastuti dan
Palupiningdyah (2015) yang menyebutkan motivasi kerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Dari pandangan tersebut peneliti mencoba untuk mengambil kesempatan
memunculkan sebuah variabel mediasi yaitu Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh secara langsung maupun tidak
langsung dari variabel motivasi terhadap kinerja karyawan.

PDAM merupakan Badan Usaha Milik Daerah yang masuk dalam kategori
penyelenggara pelayanan yang bersifat profit dengan tugasnya memberikan
pelayanan air bersih kepada warga masyarakat pada suatu daerah. Dalam
penyelenggaraan pelayanan publik, diperlukan suatu standar pelayanan sebagai
pedoman dan acuan penilaian kualitas pelayanan. Dalam hal ini, PDAM Kota
Malang berpedoman pada Peraturan Direksi Perusahaan Daerah Air Minum Kota
Malang Nomor U/06 Tahun 2010 tentang Perubahan Pertama Atas Peraturan
Direktur Utama Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang Nomor U/05 Tahun
2007 tentang Standart Pelayanan Publik Perusahaan Daerah Air Minum Kota
Malang. Pelayanan PDAM Kota Malang berkaitan dengan penyediaan air bersih

yang sehat dan memadai untuk keperluan rumah tangga maupun industri masih



belum terpenuhi. Tidak meratanya pendistribusian air bersih kepada pelanggan
(masyarakat) dirasakan langsung oleh beberapa pelanggan (masyarakat).

Cakupan layanan PDAM Kota Malang sampai dengan kuartal 1/2014 sudah
mencapai 126.996 satuan Sambungan Rumah (SR) atau sama dengan 92% dari
total warga Kota Malang. Dengan demikian, terdapat sekitar 8% warga Kota
Malang yang masih belum dilayani air bersih PDAM Kota Malang, di antaranya
daerah Kelurahan Buring, Kecamatan Kedungkandang, yang belum bisa dilayani
karena elevasi lokasinya yang tinggi. Pelanggan PDAM bertambah dari tahun ke
tahun, namun distribusi air bersih yang belum merata menjadi kendala dalam
mencapai kesejahteraan masyarakat. Sumber air yang tercemar dan tidak layak
semakin menambah beban pemerintah daerah dan PDAM Kota Malang sebagai

penyedia air bersih.
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Gambar 1.1
Jumlah Pelanggan PDAM Kota Malang

Sumber: www.pdamkotamalang.com
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Statistik Jumlah Pegawai
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Gambar 1.2
Statistik Jumlah Pegawai PDAM Kota Malang

Sumber: www.pdamkotamalang.com

Dari Gambar 1.1 terlihat bahwa jumlah pelanggan PDAM Kota Malang dari
tahun ke tahun mengalami kenaikan, sementara pada Gambar 1.2 memperlihatkan
bahwa Jumlah karyawan PDAM Kota Malang mengalami penurunan.

Hasil wawancara yang dilakukan dengan salah satu Ketua bidang SDM
PDAM menjelaskan bahwa perusahaan sudah memberikan pelatihan, seminar
motivasi, tunjangan-tunjangan diluar gaji agar karyawan senang bekerja dan
merasa puas terhadap imbalan yang diberikan perusahaan. Akan tetapi berbeda
dengan fakta yang terjadi dilapangan bahwa masih ada saja karyawan yang susah
diatur, bahkan ada salah satu dari karyawan yang mangkir lebih dari satu minggu,
hal itu terjadi biasanya dikarenakan karyawan bagian lapangan meninggalkan jam
tugas untuk pergi keluar kantor dengan alasan tidak untuk kepentingan
perusahaan, padahal dalam peraturan perusahaan jika keluar kantor harus

menggunakan surat ijin keluar.


http://www.pdamkotamalang.com/

Kinerja Karyawan dapat dilihat dari kehadiran karyawan selama bekerja,
masih adanya kemangkiran dan keterlambatan karyawan PDAM Kota Malang,

dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1.1
Data Kinerja, Kehadiran & Keterlambatan Karyawan
Periode Oktober-Desember 2019

No. Bulan Kehadiran (%) | Kinerja (%) | Keterlambatan | Alpha
1 Oktober 84% 68% 274 43
2 November 87% 72% 271 0
3 Desember 77% 73% 418 54

Sumber: Data Internal Bagian SDM Kota Malang

Berdasarkan data absensi di atas menunjukkan bahwa masih rendahnya
karyawan dalam mentaati peraturan perusahaan. Banyaknya jumlah kemangkiran
dan keterlambatan karyawan terlihat dari kehadiran karyawan yang mengalami
penurunan sebanyak 10% dari bulan November ke Desember dan tingginya
keterlambatan juga karyawan yang tidak masuk atau alpha yang terjadi pada bulan
Desember 2019. Hal ini tidak sesuai dengan apa yang perusahaan berikan kepada
karyawan, padahal perusahaan juga memberikan peraturan jika terlambat
sebanyak lebih dari tiga kali dalam seminggu maka akan dipotong uang transport
sebesar 50%. Pemotongan gaji tersebut juga sebagai upaya untuk memotivasi
karyawan agar tidak terlambat atau mangkir. Jika tidak terkendalikan maka akan
menghambat kinerja perusahaan, karena karyawan sangat berperan penting dalam
menjalankan tujuan perusahaan.

Hal ini tidak sesuai dengan pengertian motivasi kerja menurut Anoraga
(2009:32), motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja. Kuat dan lemahnya motivasi kerja seseorang ikut menentukan

besar kecilnya prestasi kerja. Dengan adanya motivasi kerja akan sangat



berpengaruh terhadap psikologis karyawan, karena dengan adanya motivasi kerja,
maka dalam diri karyawan akan termotivasi dan timbul rasa percaya diri yang
mana akan menimbulkan suatu semangat dalam bekerja.

Berdasarkan pada uraian di atas, maka diajukan sebuah penelitian dengan
judul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai Variabel Intervening
Pada PDAM Kota Malang”.

1.2 Rumusan Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang sudah dipaparkan, dapat diambil rumusan
masalah sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) pada PDAM Kota Malang ?

2. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara

langsung terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kota Malang ?

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PDAM Kota Malang ?

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja

karyawan pada PDAM Kota Malang?



1.3

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, disusun tujuan penelitian sebagai

berikut :

1.4

1. Untuk menguji dan menganalisis motivasi kerja berpengaruh langsung
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PDAM Kota
Malang.

2. Untuk menguji dan menganalisis Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan pada
PDAM Kota Malang.

3. Untuk menguji dan menganalisis motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada PDAM Kota Malang.

4. Untuk menguji dan menganalisis motivasi kerja berpengaruh secara
langsung terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kota Malang.

Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi

perkembangan ilmu pengetahuan pada umumnya dan bidang
manjemen sumber daya manusia pada khususnya dan sebagai
referensi bila diadakan penelitian lebih lanjut khususnya pada pihak
yang ingin mempelajari mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap

kinerja karyawan.
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b. Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pembanding peneliti-
peneliti di masa yang akan datang.
2. Manfaat Praktis
Manfaat praktis yang ingin dicapai dalam penelitian ini bagi
beberapa pihak antara lain :
a. Bagi perusahaan/ organisasi
Penelitian ini diharapkan mampu digunakan sebagai bahan
pertimbangan atau masukan kepada perusahaan dalam mengelola
kinerja karyawan melalui motivasi kerja karyawan.
b. Bagi Akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran
dan pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen,

khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia.



BAB I1
KAJIAN TEORI

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian oleh Supriyanto, dkk (2019) “The Relationship Among Spiritual
Intelligence, Emotional Intelligence, Organizational Citizenship Behavior, and
Employee Performance”. Mengatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Hal yang sama
diungkapkan oleh Chelagat, dkk (2015) dalam penelitiannya “Effect of
Organizational Citizenship Behavior on Employee Performance in Banking
Sector, Nairobi County, Kenya” dengan hasil Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Yulius (2017) dalam penelitiannya “The
effect of work motivation on the employee performance with organization
citizenship behavior as interverning variable at Bank Aceh Syariah” mengatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Ramadianty & Khurotul (2018) dengan penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Motivasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Karyawan Gen-X Dan Millenials (Studi Pada Karyawan PT. Temprina Media
Grafika Surabaya)” mengatakan bahwa motivasi karyawan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Hal ini juga dikatakan Antonio & Sutanto (2015) dalam penelitiannya yang

13

berjudul Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja Karyawan terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) di CV. Supratex” menunjukkan

11



12

bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Didukung dengan hasil penelitian Nurmaningsih & Wahyono (2017) yaitu
diketahui bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja pada
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pada penelitian ini juga memberikan
hasil adanya pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan dan adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel interverning.

Hal yang sama juga dikemukan oleh Widyastuti & Palupiningdyah (2015)
dalam penelitiannya yang berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja,
dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Organizational Citizenship
Behavior (OCB) Sebagai Variabel Interverning”. Dalam penelitiannya dikatakan
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dan dalam penelitian Tunggal, dkk
(2018) yang berjudul The Effect of Work Motivation On Performance With
Organizational Citizenship Behavior as Interverning Variable” juga mengatakan
bahwa motivasi memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Ticoalu (2013) mengemukakan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam penelitiannya yang
berjudul “Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Komitmen Organisasi

pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan”.
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Hasil yang sama juga dikemukakan oleh Suzana (2017) dengan judul
“Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja
Karyawan Studi pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Cirebon” penelitian
ini mengatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga didukung dengan adanya
penelitian Diantono, dkk (2015) yang berjudul “Pengaruh motivasi dan
Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Yang mengatakan bahwa OCB memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian Arianto (2017) “Pengaruh
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Organizational Citizenship
Behavior (OCB) Sebagai Variabel Interverning (Studi pada Staff PT. Kepuh
Kencana Arum Mojokerto)”, juga mengatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Terdapat perbedaan hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Margahana, dkk
(2018) yang berjudul “The Effects of Job Motivation and Job Satisfaction Toward
Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Its Impact on Job Performance of
Paramedical Community Health Centers in the City of Bandar Lampung”. Penelitian ini
menunjukkan bahwa Motivasi kerja dan kepuasan kerja tidak mempengaruhi kinerja
karyawan.

Hanafi, dkk (2018) dalam penelitiannya yang berjudul “The Effect of
Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Quality of Work Life (QWL) on The
Employee Work Performance with Motivation As An Intervening Variables at Industrial
affairs Of South Sumatera Province” mengemukakan bahwa OCB tidak memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap karyawan .
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Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu
No | Nama Peneliti Judul Variabel Metode Hasil
& Tahun Analisis
1 | Devytri “Pengaruh - Motivasi (X) | Analisis - Motivasi
Ramadiany & Motivasi - Organization | Regresi Karyawan
Edlyn Khurotul | terhadap al Linier memiliki
Aini (2018) Organizational | Citizenship Sederhana | pengaruh yang
Citizenship Behavior signifikan
Behavior (OCB) (Y) terhadap
(OCB) Organizational
Karyawan Citizenship
Gen-X dan Behavior (OCB).
Millenials
(Studi pada
Karyawan PT.
Temorina
Media Grafika
Surabaya”
2 | Siti “Pengaruh - Kepuasan - Path - Motivasi kerja
Nurnaningsih Kepuasan Kerja (X1) Analysis berpengaruh
& Wahyono Kerja, - Motivasi positif dan
(2017) Motivasi Kerja | Kerja (X2) signifikan
dan Komitmen  Komitmen terhadap
Organisasi Organisasi Organizational
terhadap (X3) Citizenship
Kinerja - Kinerja (Y) Behavior
melalui - Organization (OCB)
Organizational | al - Motivasi kerja
Citizenship Citizenship berpengaruh
Behavior Behavior positif dan
(OCB) (OCB) (2) signifikan
Sebagai terhadap kinerja
Variabel karyawan
Intervening”. - Organizational
Citizenship
Behavior
(OCB)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
- Motivasi kerja
berpengaruh

secara tidak
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langsung
terhadap kinerja
karyawan
melalui
Organizational
Citizenship
Behavior
(OCB) sebagai
variabel
interverning.

Noni “Pengaruh - Kepuasan - Path - Motivasi kerja
Widyastuti & Kepuasan Kerja (X1) Analysis berpengaruh
Palupiningdyah | Kerja, - Motivasi terhadap kinerja
(2015) Motivasi Kerja (X2) karyawan
Kerja, dan - Komitmen - Organizational
Komitmen Organisasi Citizenship
Organisasi (X3) Behavior
Terhadap - Kinerja (YY) (OCB)
Kinerja - Organization berpengaruh
Melalui al terhadap kinerja
Organizational | Citizenship karyawan
Citizenship Behavior - Motivasi kerja
Behavior (OCB) (2) berpengaruh
(OCB) terhadap kinerja
Sebagai karyawan
Variabel melalui
Interverning” Organizational
Citizenship
Behavior
(OCB)
Nio Erick “Pengaruh - Motivasi -Analisis  -Motivasi kerja
Antonio & Motivasi dan (X1) Statistik berpengaruh
Eddy M. Kepuasan - Kepuasan Deskriptif | secara
Susanto (2015) | Kerja Kerja (X2) signifikan
Karyawan - Organization terhadap
Terhadap al Organizational
Organizational | Citizenship Citizenship
Citizenship Behavior Behavior
Behavior (OCB) (Y) (OCB)
(OCB) di CV.
Supratex”.
Linda Kartini “Organization +Organization |Regresi - Organizational
Ticoalu (2013) | al Citizenship | al Linier Citizenship
Behavior Citizenship Berganda Behavior
(OCB) dan Behavior (OCB)
Komitmen (OCB) (X1) berpengaruh
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Organisasi - Komitmen secara
Pengaruhnya Organisasi signifikan
Terhadap (X2) terhadap kinerja
Kinerja - Kinerja karyawan.
Karyawan” Karyawan

(Y)

Anna Suzanna | “Pengaruh - Organization | Uji - Organizational

(2017) Organizational | al Validitas Citizenship
Citizenship Citizenship  +Uji Behavior
Behavior Behavior Reliabilita | (OCB)

(OCB) (OCB) (X) S berpengaruh
Terhadap - Kinerja positif terhadap
Kinerja Karyawan kinerja
Karyawan (Y) karyawan.
(Studi : PT.

Taspen

(Persero)

Kantor Cabang

Cirebon)”.

Vanindya “Pengaruh - Motivasi - Path - Organizational

Miranda Motivasi dan (X1) Analysis Citizenship

Ananda Kepribadian  + Kepribadian Behavior

Diantono, dkk | Terhadap (X2) (OCB)

(2015) Kinerja - Kinerja berpengaruh
Karyawan Karyawan terhadap kinerja
melalui (Y) karyawan.
Organizational - Organization
Citizenship al
Behavior Citizenship
(OCB) pada Behavior
Karyawan (OCB) (2)

STIE Mandala
Jember”.

Deny Arianto “Pengaruh - Kepuasan - Partial - Organizationa

(2017) Kepuasan Kerja (X) Least | Citizenship
Kerja - Kinerja Square Behavior
Terhadap Karyawan (PLS) (OCB)
Kinerja (YY) berpengaruh
Karyawan - Organization secara
Melalui al signifikan
Organizational | Citizenship terhadap
Citizenship Behavior Kinerja
Behavior (OCB) (2) karyawan.
(OCB)

Sebagai

Variabel
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Interverning

(Studi pada
Staff PT.
Kepuh
Kencana Arum
Mojokerto)”.
9 | Muogbo, Uju S | “The Influence +Motivasi (X) |Path - Motivasi
(2013) of Motivation | Kinerja Analysis ekstrinsik
on Employees’ | Karyawan berpengaruh
Performance: | (Y) secara
A Study of signifikan
Some Selected terhadap
Firms in kinerja
Anambra karyawan
State”. - Tidak ada
hubungan
yang
signifikan
antara
motivasi
intrinsic
seperti pujian,
rekomendasi,
dll terhadap
kinerja.
10 | Margahanna, “The Effects of + Motivasi - Path - Motivasi kerja
dkk (2018) Job Motivation | Kerja (X1) Analysis dan kepuasan
and - Kepuasan kerja tidak
Satisfaction Kerja (X2) mempengaruh
Toward - Kinerja (YY) i kinerja
Organizational | Organization karyawan
Citizenship al
Behavior Citizenship
(OCB) and its | Behavior
Impact on Job | (OCB) (2)
Performance
of
Paramedical
Community
Health Centers
in the City of
Bandar
Lampung”.
11 | Agustina “The Effect of +Organization fPartial - Organizationa
Hanafi, dkk Organizational | al Least | Citizenship
(2018) Citizenship Citizenship Square Behavior
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Behavior Behavior (PLS) (OCB) tidak
(OCB) and (OCB) (X1) memiliki
Quality of - Quality of pengaruh
Work Life Work Life yang
(QWL) on The | (QWL) (X2) signifikan
Employee - Kinerja terhadap
Work Karyawan kinerja
Performance (Y) karyawan.
with - Motivasi (Z)

Motivation as

an

Interverning

Variables at

Industrial

Affairs of

South

Sumatera

Province”.

12 | Figih Hidayah “The Effect of  Motivasi - Path Motivasi kerja
Tunggal, dkk Work Kerja (X) analysis berpengaruh
(2018) Motivation On rKinerja signifikan

Performance Karyawan terhadap
With (YY) kinerja
Organizational | Organization karyawan
Citizenship al Citizenship Motivasi kerja
Behavior as Behavior berpengaruh
Interverning (OCB) (2) positif
Variable”. terhadap
Organizationa
| Citizenship
Behavior
Organizationa
| Citizenship
Behavior
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan
Motivasi kerja
memiliki
pengaruh
tidak langsung
terhadap
Kinerja

karyawan
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dengan OCB
sebagai
variabel
interverning

13 | Valensia “The Influence r Disiplin - Regresi Motivasi
Angelina Wisti | of Work Kerja (X1) Linier Berpengaruh
Dapu (2015) Discipline, - Kepemimpin | Berganda terhadap

Leadership, an (X2) Kinerja
and - Motivasi Karyawan
Motivation on | (X3)

Employee - Kinerja

Performance Karyawan

at PT. (Y)

Trakindo

Utama

Manado”.

14 | Yulius Dharma | “The Effect of  Motivasi - Path Motivasi

(2017) Work Kerja (X) analysis berpengaruh
Motivation on rKinerja (Y) terhadap
the Employee t Organization OCB.
Performance al Motivasi
wuth Citizenship berpengaruh
Organizational | Behavior terhadap
Citizenship (OCB) (2) Kinerja
Behavior as karyawan
Interverning
Variable at
Bank Aceh
Syariah”

15 | Achmad Sani “Do - Kepemimpin | Path oCB
Supriyanto, Organizational | an Spiritual analysis memediasi
Vivin Maharani | Citizenship X) pengaruh
Ekowati and Behavior and -OCB (Y1) kepemimpinan
Ummi Work - Kepuasan Spiritual pada
Maghfuroh Satisfaction Kerja (Y2) Kinerja
(2020) Mediate the  F Kinerja karyawan.

Relationship Karyawan
between (Y3)
Spiritual

Leadership

and Employee
Performance”

16 | Achmad Sani “The - Kecerdasan | Path Organizationa
Supriyanto, Relationship Emosional analysis | Citizenship
Vivin Maharani | Among (X1) Behavior
Ekowati, Spiritual - Kecerdasan (OCB)
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Masyhuri Intelligence, Spiritual berpengaruh
(2019) Emotional (X2) terhadap
Intelligence,  tKinerja kinerja
Organizational | Karyawan karyawan
Citizenship (Y)
Behavior, and +OCB (2)
Employee
Performance”

17 | Lelei Joy “Effect of - Organization |Regresi - OCB
Chelagat, Organizational | al Berganda berpengaruh
Chepkwony Citizenship Citizenship positif dan
Protus Kiprop, | Behavior on Behavior signifikan
Ambrose Employee (OCB) (X) terhadap
Kemboi (2015) | Performance | Kinerja Kinerja

in Banking Karyawan karyawan
Sector, (Y)

Nairobi

County,

Kenya”

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa terdapat perbedaan hasil dari

beberapa peneliti yang menunjukkan bahwa Motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, terdapat penelitian yang

menghasilkan bahwa tidak adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan.

Oleh karena itu, terdapat adanya kesenjangan dalam penelitian terdahulu.

Tabel 2.2
Persamaan dan Perbedaan Penelitian
No Nama Judul Persamaan Perbedaan
Peneliti &
Tahun
1 | Devytri “Pengaruh 1. Variabel 1. Teknik analisis
Ramadiany | Motivasi terhadap Motivasi data
& Edlyn Organizational (independen) 2. Tidak terdapat
Khurotul Citizenship variabel kinerja
Aini Behavior (OCB) karyawan
(2018) Karyawan Gen-X 3. Variabel dependen
dan Millenials 4. Objek penelitian
(Studi pada 5. Tidak terdapat
Karyawan PT. variabel
Temorina Media interverning
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Grafika Surabaya”
Siti “Pengaruh . Variabel 1. Terdapat variabel
Nurnaning | Kepuasan Kerja, Motivasi kepuasan kerja
sih & Motivasi Kerja dan (independen) 2. Terdapat variabel
Wahyono | Komitmen . Variabel komitmen
(2017) Organisasi terhadap | Kinerja organisasi
Kinerja melalui (dependen)
Organizational . Variabel
Citizenship Organizational
Behavior (OCB) Citizenship
Sebagai Variabel Behavior
Intervening”. (OCB)
(interverning)
. Teknik analisis
data
. Objek penelitian
Noni “Pengaruh . Variabel 1. Terdapat variabel
Widyastuti | Kepuasan Kerja, Motivasi kepuasan kerja
& Motivasi Kerja, dan | (independen) 2. Terdapat variabel
Palupining | Komitmen . Variabel komitmen
dyah Organisasi Kinerja organisasi
(2015) Terhadap Kinerja (dependen) 3. Objek penelitian
Melalui . Organizational
Organizational Citizenship
Citizenship Behavior
Behavior (OCB) (OCB)
Sebagai Variabel (interverning)
Interverning” . Teknik analisis
data
Nio Erick | “Pengaruh . Variabel 1. Teknik analisis
Antonio & | Motivasi dan Motivasi data
Eddy M. Kepuasan Kerja (independen) 2. Terdapat Variabel
Susanto Karyawan Kepuasan Kerja
(2015) Terhadap 3. Variabel dependen
Organizational 4. Tidak terdapat
Citizenship variabel
Behavior (OCB) di interverning
CV. Supratex”. 5. Objek Penelitian
Linda “Organizational . Variabel 1. Tidak terdapat
Kartini Citizenship Kinerja variabel motivasi
Ticoalu Behavior (OCB) (dependen) 2. variabel
(2013) dan Komitmen independen
Organisasi 3. tidak terdapat
Pengaruhnya variabel

Terhadap Kinerja

interverning
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Karyawan” 4. Teknik analisis
data
5. Objek penelitian
Anna “Pengaruh . Variabel 1. Tidak terdapat
Suzanna Organizational Kinerja variabel motivasi
(2017) Citizenship (dependen) 2. Variabel
Behavior (OCB) independen
Terhadap Kinerja 3. Tidak terdapat
Karyawan (Studi : variabel
PT. Taspen interverning
(Persero) Kantor 4. Teknik analisis
Cabang Cirebon)”. data
5. Objek penelitian
Vanindya | “Pengaruh . Variabel 1. Terdapat variabel
Miranda Motivasi dan Motivasi kepribadian kinerja
Ananda Kepribadian (independen) 2. Objek penelitian
Diantono, | Terhadap Kinerja . Variabel
dkk (2015) | Karyawan melalui Kinerja
Organizational (dependen)
Citizenship . Variabel
Behavior (OCB) Organizational
pada Karyawan Citizenship
STIE Mandala Behavior
Jember”. (OCB)
(interverning)
. Teknik analisis
data
Deny “Pengaruh . Variabel 1. Tidak terdapat
Arianto Kepuasan Kerja Kinerja variabel motivasi
(2017) Terhadap Kinerja (dependen) 2. Variabel
Karyawan Melalui 2. Variabel independen
Organizational Organizational 3. Teknik analisis
Citizenship Citizenship data
Behavior (OCB) Behavior 4. Objek penelitian
Sebagai Variabel (OCB)
Interverning (Studi (interverning)
pada Staff PT.
Kepuh Kencana
Arum Mojokerto)”.
Muogbo, “The Influence of . Variabel 1. Tidak terdapat
Uju S Motivation on motivasi variabel
(2013) Employees’ (independen) Organizational
Performance: A . Kinerja Citizenship
Study of Some (dependen) Behavior (OCB)

Selected Firms in
Anambra State”.

. Teknik analisis

data

N

. Tidak terdapat

variabel
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interverning
3. Objek penelitian

10 | Margahann | “The Effects of Job [1. Variabel 1. Terdapat variabel
a, dkk Motivation and motivasi kepuasan kerja
(2018) Satisfaction (independen) 2. Objek penelitian

Toward . Kinerja
Organizational (dependen)
Citizenship 8. Organizational
Behavior (OCB) Citizenship
and its Impact on Behavior

Job Performance of | (OCB)
Paramedical (interverning)
Community Health #. Teknik analisis
Centers in the City data

of Bandar

Lampung”.

11 | Agustina “The Effect of 1. Variabel kinerja (1. Variabel
Hanafi, Organizational (dependen) independen
dkk (2018) | Citizenship . Terdapat 2. Variabel

Behavior (OCB) variabel interverning
and Quality of interverning 3. Teknik analisis
Work Life (QWL) data

on The Employee 4. Objek penelitian
Work Performance

with Motivation as

an Interverning

Variables at

Industrial Affairs of

South Sumatera

Province”.

12 | Figih “The Effect of 1. Variabel 1. Objek penelitian
Hidayah Work Motivation motivasi
Tunggal, On Performance (independen)
dkk (2018) | With . Variabel kinerja

Organizational (dependen)

Citizenship 8. Variabel

Behavior as Organizational

Interverning Citizenship

Variable”. Behavior
(OCB)
(interverning)

4. Teknik analisis

data

13 | Valensia “The Influence of . Variabel 1. Variabel
Angelina | Work Discipline, motivasi independen lebih
Wisti Dapu | Leadership, and (independen) dari satu
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(2015) Motivation on . Variabel kinerja 2. Tidak terdapat
Employee (dependen) variabel
Performance at PT. Organizational
Trakindo Utama Citizenship
Manado . Behavior (OCB)
3. Tidak terdapat
variabel
interverning
4. Teknik analisis
data
5. Objek penelitian
14 | Yulius “The Effect of . Variabel 1. Objek Penelitian
Dharma Work Motivation Motivasi
(2017) on the Employee (independen)
Performance wuth . Variabel
Organizational Kinerja
Citizenship (dependen)
Behavior as . Variabel OCB
Interverning (interverning)
Variable at Bank . Teknik analisis
Aceh Syariah” data
15 | Achmad “Do . Variabel 1. Variabel
Sani Organizational Kinerja independen
Supriyanto, | Citizenship Karyawan 2. Variabel dependen
Vivin Behavior and Work | (dependen) lebih dari satu
Maharani | Satisfaction . Teknik analisis 3. Objek penelitian
Ekowati Mediate the data
and Ummi | Relationship
Maghfuroh | between Spiritual
(2019) Leadership and
Employee
Performance”
16 | Achmad “The Relationship (L. Variabel kinerja [1. Variabel
Sani Among Spiritual karyawan independen
Supriyanto, | Intelligence, (dependen) 2. Objek penelitian
Vivin Emotional . Variabel OCB
Maharani Intelligence, (interverning)
Ekowati, Organizational . Teknik analisis
Masyhuri | Citizenship data
(2019) Behavior, and
Employee
Performance”
17 | Lelei Joy “Effect of . Variabel kinerja [1. Tidak terdapat
Chelagat, | Organizational karyawan variabel
Chepkwon | Citizenship (dependen) interverning
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y Protus Behavior on 2. Variabel
Kiprop, Employee independen
Ambrose Performance in berbeda
Kemboi Banking Sector, 3. Teknik analisis
(2015) Nairobi County, data

Kenya” 4. Objek penelitian

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Motivasi Kerja
2.2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja
Seseorang yang tidak termotivasi, hanya memberikan upaya
minimum dalam hal bekerja. Konsep motivasi merupakan sebuah konsep
penting studi tentang kinerja individual. Dengan demikian motivasi berarti
pemberian motif, penimbulan motiv atau hal yang menimbulkan dorongan
atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Dapat juga dikatakan bahwa
motivasi adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara
tertentu. Motif seringkali diistilahkan sebagai dorongan. Dorongan itu
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk melakukan sesuatu, sehingga
motif tersebut dikatakan sebagai driving force yang menggerakkan manusia
untuk bertingkah laku dan terdapat tujuan tertentu didalamnya.
Bateman dan Snell (2004, dalam Dapu 2015) mengatakan bahwa
Motivation berasal dalam mencapai produktivitas yang tinggi. Motivasi
adalah pemberian dari kata Latin “Movere” yang berarti “Push” atau
“Driver Kekuasaan”, dengan motivasi setiap individu karyawan diharapkan
untuk bekerja keras dan antusias semangat sebagai penggerak yang dapat

menciptakan kesenangan dalam bekerja pada seorang karyawan. Sedangkan
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menurut Robbins (2008) motivasi merupakan proses yang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan seseorang untuk mencapai suatu tujuan yang
telah ditetapkan. Motivasi juga bisa diartikan sebagai dorongan yang ada
dalam diri individu yang menyebabkan individu tersebut melakukan
sesuatu.

Faktor pendorong yang menyebabkan manusia untuk bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Namun dibalik dari tujuan
yang tidak langsung tersebut, manusia bekerja juga untuk mendapatkan
imbalan, upah atau gaji dari hasil kerjanya. Pada hakekatnya, orang bekerja
tidak saja untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya tetapi juga untuk
mencapai kehidupan dengan taraf yang lebih baik lagi.

Menurut Sunyoto (2013: 17 dalam Tunggal 2018) mengatakan
bahwa memberikan motivasi kepada karyawan atau seseorang memiliki
tujuan, antara lain:

1. Mendorong gairah dan semangat karyawan

2. Meningkatkan semangat kerja karyawan dan kepuasan kerja

3. Meningkatkan produktivitas karyawan

4. Meningkatkan disiplin dan mengurangi absensi karyawan

5. Meningkatkan suasana dan hubungan yang baik dalam bekerja

6. Mempertahankan loyalitas dan stabilitas karyawan

7. Meningkatkan kesejahteraan karyawan

8. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan untuk

menyelesaikan tugas-tugasnya.
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Berdasarkan beberapa definisi dari para ahli, maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah tenaga pendorong atau daya
kekuatan di dalam suatu individu untuk melakukan usaha yang diarahkan
pada perilaku yang melibatkan individu tersebut dengan pekerjaan. Untuk
dapat memberikan hasil kerja yang berkualitas dan berkuantitas maka
seseorang membutuhkan motivasi kerja dalam dirinya yang akan
berpengaruh terhadap semangat bekerja sehingga dapat meningkatkan
Kinerjanya.
2.2.1.2 Indikator Motivasi Kerja

Setiap manusia memiliki needs ( kebutuhan, dorongan, faktor
intrinsik dan faktor ekstrinsik) hal ini sangat tergantung dari kepentingan
manusia itu sendiri. Dengan demikian, A. Maslow (Siagian, 1996: 149)
membuat Needs Hierarchy Theory untuk menjawab tingkatan kebutuhan
manusia tersebut. Terdapat lima hierarki kebutuhan manusia yaitu:

1) Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)

Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan pokok manusia seperti
sandang, pangan, papan, dan kesejahteraan individu. Kebutuhan ini
disebut juga sebagai kebutuhan manusia yang paling mendasar,
karena tanpa adanya pemenuhan kebutuhan tersebut, seseorang
tidak dapat dikatakan hidup normal. Kebutuhan ini telah dirasakan
sejak manusia dilahirkan maka dari itu kebutuhan ini merupakan

kebutuhan yang amat primer.
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Dalam hal sandang, apabila tingkat kemampuan seseorang
masih rendah, maka kebutuhan akan sandang hanya didapatkan
sekedarnya saja. Akan tetapi bila kemampuan seseorang
meningkat, maka kebutuhan sandang pun akan ditingkatkan, baik
sisi jumlah maupun kualitasnya. Demikan pula dengan pangan,
seseorang yang ekonominya masih rendah, maka kebutuhan pangan
biasanya masih sangat sederhana. Akan tetapi jika kemampuan
ekonominya meningkat, maka kebutuhan pangan pun akan
meningkat. Hal tersebut sama dengan kebutuhan akan papan/
perumahan. Kemampuan ekonomi seseorang akan mendorongnya
untuk memikirkan kebutuhan perumahan dengan pendekatan
kuantitatif dan kualitatif sekaligus.

2) Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs)

Kebutuhan keamanan tidak hanya diartikan dalam arti
keamanan fisik saja, tetapi juga keamanan psikologis dan perlakuan
yang adil dalam pekerjaan.

3) Kebutuhan Sosial (Social Needs)

Manusia merupakan makhluk sosial yang tidak dapat
memenuhi kebutuhanya sendiri dan pasti memerlukan bantuan
orang lain yang membuat mereka harus berinteraksi dalam
memenuhi kebutuhan tersebut. Kebutuhan sosial tercermin dalam
empat bentuk perasaan yaitu:

a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain.
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b. Harus diterima sebagai kenyataan bahwa setiap orang
mempunyai jati diri yang berbeda dengan segala
kekurangan dan kelebihannya. Dengan itu setiap manusia
merasa dirinya itu penting.

c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak akan gagal.

d. Kebutuhan akan perasaan diikutsertakan yang dalam hal ini
akan terjadi dalam proses pengambilan keputusan yang
menyangkut diri dan tugas sendiri.

4) Kebutuhan Akan Harga Diri (Esteem Needs)

Semua orang memerlukan adanya pengakuan atas keberadaan
statusnya oleh orang lain. Akan tetapi hal itu tidak selalu terjadi,
karena semakin tinggi kedudukan seseorang maka semakin banyak
hal yang digunakan sebagai simbol statusnya itu. Seperti dalam
kehidupan organisasi banyak fasilitas yang diperoleh seseorang
untuk menunjukkan kedudukan statusnya dalam organisasi.

5) Aktualisasi Diri (Self Actualization)

Aktualisasi diri dapat diartikan bahwa di dalam diri seseorang
terdapat kemampuan yang perlu dikembangkan, yang kemudian
akan memberikan manfaat yang besar terhadap kepentingan
organisasi. Melalui kemampuan kerja yang semakin baik dan
meningkat, maka semakin mampu seseorang tersebut untuk

memenuhi berbagai kebutuhannya dan pada tingkatan ini manusia
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selalu mengembangkan kemampuan diri serta berbuat yang lebih

baik.

Motivasi mempengaruhi kerja seseorang sebesar 80% sehingga
dapat dikatakan bahwa motivasi adalah faktor penting bagi keberhasilan
kerja. Dalam fungsinya sebagai salah satu variabel penting yang
mempengaruhi perilaku karyawan dalam lingkungan kerja, motivasi
memiliki dampak pada produktivitas kerja karyawan tersebut. Motivasi
kerja yang tinggi akan memungkinkan diperolehnya produktivitas yang
tinggi.

Jadi, motivasi kerja inilah yang akan memberi bentuk pada
pekerjaan dan hasil yang diperolehnya. Motivasi seseorang dalam bekerja
akan menentukan sikap kerjanya. Individu yang mempunyai motivasi tinggi
dapat bekerja dengan kualitas dan kuantitas yang lebih baik.
2.2.1.3 Motivasi Kerja Dalam Islam

Mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam
adalah agama yang fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia,
diantaranya adalah kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan
fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam bukanlah untuk
mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk status, apalagi mengejar
kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, motivasi kerja Islam bukan
hanya untuk memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah

kepada Allah SWT setelah ibadah fardhu lainnya.
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Motivasi kerja Islam adalah komitmen terkait pekerjaan yang
berasal dari hubungan seorang karyawan dengan Tuhannya (Rahman, 1995
dalam Anoraga & Prasetyo, 2015). Selama ini banyak orang bekerja untuk
mengejar materi belaka demi kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun
mempedulikan kepentingan akhirat kelak. Oleh karena itu sebaiknya pekerja
perlu memiliki motivasi yang dapat memberikan kepribadian yang baik dan
dibenarkan oleh Islam.

Motivasi Kerja dalam Islam telah dijelaskan dalam Al-Qur’an pada

Surah At- Taubah Ayat 105 :

- 8 oA

e ol SedAasadsteills Uy ts w&laz AUl b edas! Y53
Oalans w11, (&8RE 531 215 Lad)

Artinya: “Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan
kamu akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitahukan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. (QS. At-
Taubah: 105).

Pada surah ini dengan tegas Allah SWT memerintahkan agar
hamba-Nya mau bekerja dengan dasar untuk mencari nafkah dan rezeki.
Allah SWT akan memberi bantuan kepada hamba-Nya yang suka bekerja.
Kemudian didorong dengan motivasi yang tinggi supaya mau bekerja untuk
dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan serta menjadikan sarana untuk
selalu mendekatkan diri kepada Allah SWT.

Dalam Surah Al-Jumuah Ayat 10 Allah SWT juga mewajibkan

hamba-Nya untuk menyeimbangkan nilai ibadah dengan kegiatan
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muammalah, yang mana Allah menyuruh kita untuk mecari rezeki yang

sudah Allah tebarkan di atas permukaan bumi ini.

Al Jiad e 153115 Lol § 154l Sl ciab 138
QSR PCATREMIItE

Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah
kamu di muka bumi dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-
banyak supaya kamu beruntung”. (QS. Al- Jumuah: 10).

Pada prinsipnya pembahasan ayat Al- Qur’an di atas secara tidak
langsung terdapat pada teori-teori pengertian yang diperkenalkan oleh para
ahli seperti Samsudin, (2005:281) dalam Maguni & Maupa (2018) yang
mengatakan bahwa motivasi adalah suatu proses yang mempengaruhi
seseorang atau kelompok kerja agar mau melaksanakan sesuatu yang telah
ditetapkannya. Selain itu, motivasi juga merupakan dorongan kerja untuk
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah pada tercapainya tujuan
tertentu. (Hasibuan, 2012 dalam Maguni & Maupa, 2018).

Ali dan Owaihan (2008, dalam Anoraga & Prasetyo, 2015)
mengatakan bahwa sejak awal masa Muslim, khususnya umat Muslim telah
menawarkan pandangan pada pekerjaan dan telah merumuskan secara jelas
mengenai konsep etos kerja. Motivasi erat kaitannya dengan nilai-nilai kerja

yang diyakini dan dimiliki oleh seorang karyawan, yang nantinya

mempengaruhi sikap karyawan dalam bekerja.
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2.2.2 Kinerja Karyawan
2.2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Peranan Manusia dalam mencapai tujuan organisasi sangat penting.
Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk
ativitas. Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugasnya, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran kriteria yang telah disepakati terlebih dahulu (Veithzal, 2005:
97). Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan selama
periode tertentu. Baik buruknya Kinerja karyawan tergantung pada faktor
yang mempengaruhinya.

Menurut Harsuko (2011), kinerja adalah sejauh mana seseorang
telah memainkan baginya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik
dalam mencapai sasaran khusus yang berhubungan dengan peran
perorangan dan atau dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan
relevan bagi organisasi. Kinerja adalah suatu konsep yang multi
dimensional mencakup tiga aspek vyaitu sikap (attitude), kemampuan
(ability) dan prestasi (accomplishment). Mutu kerja karyawan secara
langsung mempengaruhi Kinerja perusahaan. Guna mendapatkan kontribusi
karyawan yang optimal, manajemen harus memahami secara mendalam
strategi untuk mengelola, mengukur dan meningkatkan Kkinerja, yang
dimulai terlebih dahulu dengan menentukan tolak ukur Kkinerja. Ada

beberapa syarat tolak ukur kinerja yang baik, yaitu:



34

a. Tolak ukur yang baik, haruslah mampu dikukur dengan cara yang dapat
dipercaya.

b. Tolak ukur yang baik, harus mampu membedakan individu-individu
sesuai dengan kinerja mereka.

c. Tolak ukur yang baik, harus sensitif terhadap masukan dan tindakan-
tindakan dari pemegang jabatan.

d. Tolak ukur yang baik, harus dapat diterima oleh individu yang
mengetahui kinerjanya sedang dinilai

Dessler (2004) mengatakan, kinerja karyawan merupakan sebuah
prestasi nyata dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan.
Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai
acuan untuk melihat kinerja karyawan sesuai dengan posisinya
dibandingkan dengan standar yang dibuat. Mangkunegara (2011)
mengungkapkan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh karyawan ketika menyelesaikan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang telah diberikan.

Dari pendapat ahli di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
kinerja adalah sebuah hasil kerja atau output yang telah dicapai dari seorang
individu dalam sebuah perusahaan pada kurun waktu tertentu untuk mecapai
tujuan perusahaan.
2.2.2.2 Kiriteria-Kriteria Kinerja

Kriteria kinerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasian kinerja

seseorang pemegang jabatan, suatu tim, dan suatu unit Kkerja. Secara
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bersama-sama dimensi itu merupakan harapan kinerja yang berusaha
dipenuhi individu dan tim guna mencapai strategi organisasi. Menurut
Schuler dan Jackson 2004 (dalam Harsuko 2011) bahwa ada 3 jenis dasar
Kriteria kinerja yaitu:

1. Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik
pribadi seseorang karyawan. Loyalitas, keandalan, kemampuan
berkomunikasi, dan keterampilan memimpin merupakan sifat-
sifat yang sering dinilai selama proses penilaian. Jenis kriteria
ini memusatkan diri pada bagaimana seseorang, bukan apa
yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam pekerjaanya.

2. Kiriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bagaimana
pekerjaan dilaksanakan. Kriteria semacam ini penting sekali
bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan antar personal.
Sebagai contoh apakah SDM nya ramah atau menyenangkan.

3. Kiriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan
makin ditekannya produktivitas dan daya saing internasional.
Kriteria ini berfokus pada apa yang telah dicapai atau
dihasilkan ketimbang bagaimana sesuatu dicapai atau
dihasilkan.

2.2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan

Baik atau buruknya kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa

aspek. Dimana aspek tersebut menjadi tolak ukur dalam meningkatkan

kinerja karyawan maupun perusahaan. Bernaddin dan Russel (1993, dalam
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Rinai, 2011) mengungkapkan 6 (enam) Indikator kinerja yang dapat dinilai,

yaitu:

Quality (Kualitas)

Merupakan tingkat dimana proses atau hasil dari suatu kegitan
yang sempurna, dengan kata lain melaksanakan kegiatan
dengan cara ideal atau sesuai dengan tujuan yang telah

ditetapkan.

. Quantity (Kuantitas)

Yaitu besaran yang dihasilkan dalam bentuk nilai uang,

sejumlah unit atau kegitan yang diselesaikan.

. Timeliness (Ketepatan Waktu)

Merupakan tingkat atau hasil yang diselesaikan dengan waktu
yang lebih cepat dari yang ditetapkan dan menggunakan waktu

yang disediakan untuk kegiatan lain.

. Cost Effectiveness (Efektivitas biaya)

Yaitu tingkat dimana penggunaan sumber-sumber organisasi
atau perusahaan baik berupa sumber daya manusia, teknologi,
bahan baku, peralatan digunakan secara optimal untuk
mendapatkan target tertinggi.

Need for Supervision (Kebutuhan pengawasan)

Suatu keadaan dimana seberapa jauh pegawai membutuhkan
pengawasan untuk dapat memperoleh hasil yang diinginkan

tanpa melakukan kesalahan.



37

f. Interpersonal Impact (Pengaruh interpersonal)

Karyawan yang mempunyai rasa harga diri yang tinggi

terhadap pekerjaannya sehingga karyawan berusaha untuk

mencapai hasil terbaik dalam mengerjakan pekerjaan tersebut.
2.2.2.4 Kinerja Karyawan Dalam Islam

Perbuatan baik selalu bermanfaat bagi orang lain dan harus disertai
dengan manjemen kerja yang baik pula. Dalam manajemen manusia
adalah unsur utama. Elemen manusia dalam manajemen terdiri atas para
pengusaha, para mitra usaha, para karyawan, dan para importir. Usaha
yang bermanfaat merupakan tujuan utama dalam manajemen. Agar
manusia dapat terinvestasi dengan baik sehingga terealisasi usaha atau
pekerjaan yang bermanfaat terlebih dahulu harus mengenal elemen
manusia itu, biasanya meliputi kebiasaan, dan tingkah laku, keistimewaan
dan kelemahan, kekurangan,dan keutamaan, pendorong dan penghalang,
atau perbedaan dan persamaannya.

Islam memiliki pedoman dalam mengarahkan umatnya untuk
melaksanakan amalan. Pedoman tersebut adalah Al-qur’an dan Sunnah
Nabi sebagai sumber ajaran Islam yang menawarkan nilai-nilai dasar atau
prinsip-prinsip umum yang penerapannya dalam bisnis disesuaikan dengan
perkembangan zaman dan mempertimbangkan dimensi ruang dan waktu.
Islam seringkali dijadikan sebagai model tatanan kehidupan yang
berbudaya. Hal ini tentunya dapat dipakai untuk pengembangan lebih

lanjut atas suatu tatanan kehidupan tersebut, termasuk tatanan kehidupan



38

bisnis, budaya dan etos kerja bagi orang muslim pada khususnya dan
masyarakat pada umumnya (Muhammad, 2004).

Taufik (2004) mengatakan manusia merupakan makhluk sosial
yang hidup dan berinteraksi dalam suatu komunitas sosial dengan cara
yang teratur. Manusia harus mengatur kelompok-kelompok yang ada
menggunakan manajeman yang benar agar satu sama lain dapat
berinteraksi dengan harmonis. Sebab manusia diciptakan dalam kehidupan
ini antara lain adalah untuk berkompetisi, siapa yang terbaik dalam usaha
dan pekerjaannya.

Allah SWT menyatakan bahwa segala apa yang dikerjakan oleh
hambanya tentu ia akan mendapatkan balasannya. Manusia didalam
bekerja dilarang untuk curang karena Allah SWT maha melihat segala
sesuatu. Menurut Tasmara (2003) mengatakan makna bekerja bagi seorang
Muslim adalah suatu upaya yang sungguh-sungguh dengan mengerahkan
seluruh aset, pikir dan sikirnya untuk mengaktualisasikan atau
menampakkan dirinya sebagai hamba Allah yang harus menundukan dunia
dan menempatkan dirinya sebagai bagian dari masyarakat yang terbaik
(khairul ummah) atau dengan kata lain dapat dikatakan bahwa hanya
dengan bekerja manusia itu memanusiakan dirinya. Sudut pandang
ekonomi Islam dalam kaitannya dengan kinerja dalam Islam menggaris
bawahi setelah manusia sebagai pelaku ekonomi mengoptimalkan seluruh
sumber daya yang ada sebagai media untuk kehidupan di dunia ini. Allah

SWT menegaskan dalam QS. Al- Mulk Ayat 15 sebagai berikut:
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Artinya: “Dialah Yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamIJ,
maka berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari
rezeki-Nya. Dan hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah)
dibangkitkan”. (QS. Al- Mulk: 15)

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah telah memberikan karunia
kepada hamba-Nya di muka bumi ini dan makanlah sebagian dari rezeki-
Nya. Maka dari itu jika seseorang mau bekerja atau berusaha maka Allah
akan memberikan kenikmatan.

Yusanto (2009) mengatakan bahwa terdapat beberapa Kkriteria
Sumber Daya Manusia dalam pandangan Islam yaitu:

1. Beriman dan bertakwa kepada Allah SWT.

Faktor ini merupakan pondasi kepribadian yang dapat
menghasilan pekerja yang bertanggung jawab.

2. Berbudi pekerti luhur.

Iman seorang pekerja akan memancarkan budi pekerti luhur
yang termasuk di dalamnya tanggung jawab, jujur, istigomah,
sabar serta sikap dan sifat terpuji yang dilakukan di dalam
pekerjaannya.

3. Sehat jasmani.

Pekerja Muslim perlu membina fisiknya melalui berbagai

usaha, seperti memakan makanan yang halal, bergizi baik,

berolahraga, istirahat serta kerja yang seimbang.
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4. Sehat rohani.

Hal ini meliputi pada kestabilan mental dalam menjalani tugas
dan tanggung jawab, memiliki semangat bekerja keras, dan
selalu antusias dalam bekerja.

5. Terampil.

Salah satu ukuran mutlak untuk menentukan tenaga yang
berkualitas yaitu keterampilan (Skill) dalam bidang tugas yang
dijalaninya.
2.2.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2.2.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi
individu yang dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward
olen perolehan kinerja tugas. OCB ini melibatkan beberapa perilaku
meliputi 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 karyawan" yang
merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang
positif, konstruktif dan bermakna membantu.

Perilaku OCB tidak terdapat pada job description karyawan tetapi
sangat diharapkan karena mendukung peningkatan keefektifan dan
kelangsungan hidup organisasi atau perusahaan khususnya dalam
lingkungan bisnis yang persaingannya semakin tajam. Artinya, seseorang

yang memiliki OCB yang tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau
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bonus tertentu, namun OCB lebih kepada prilaku sosial dari masing-masing
individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan,seperti toleransi pada
situasi yang kurang ideal atau menyenangkan di tempat kerja, memberi
saran-saran yang membangun di tempat Kkerja, serta tidak membuang-buang
waktu di tempat kerja salah satu contohnya (Robbins, 2001).

Menurut Organ (1988) dalam Budihardjo, (2014) OCB adalah
suatu perilaku sukarela individu (dalam hal ini karyawan) yang tidak secara
langsung berkaitan dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi pada
keefektifan organisasi. Dengan kata lain, OCB merupakan perilaku seorang
karyawan bukan karena tuntutan tugasnya namun lebih didasarkan pada
kesukarelaannya. Sedangkan Johns (1996) dalam Budihardjo (2014)
mengemukakan bahwa OCB memiliki karakteristik perilaku sukarela (extra-
role behaviour) yang tidak termasuk dalam uraian jabatan, perilaku spontan
atau tanpa sasaran atau perintah seseorang, perilaku yang bersifat menolong,
serta perilaku yang tidak mudah terlihat serta dinilai melalui evaluasi
Kinerja.

Organ, Podsakoff dan MacKenzie (2006, dalam Antonio &
Sutanto, 2015) menjelaskan OCB sebagai perilaku bebas, tidak berkaitan
langsung atau eksplisit dengan system reward dan secara keseluruhan dapat
menaikkan efektivitas dan efisiensi suatu organisasi, atau dengan kata lain
OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, yang
tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh system reward formal.

Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut bukan merupakan persyaratan
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yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi kerja tertentu,
atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi.
2.2.3.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilihat sebagai faktor
yang memberikan pengaruh terhadap hasil kerja organisasi secara
keseluruhan. Menurut Organ (1998, dalam Nagshbandi & Kaur 2011),
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki lima indikator yaitu:
1. Altruism (Tindakan Sukarela)
Hal ini menggambarkan perilaku menolong yang secara sengaja
dilakukan spesifik oleh seseorang di dalam sebuah organisasi
yang berkaitan dengan tugas atau masalah.
2. Conscientiousness (Kontrol Diri)
Berhubungan dengan ketepatan waktu, dimana seseorang
memiliki kehadiran lebih baik daripada aturan di dalam suatu
kelompok, dan bijaksana dalam mengikuti peraturan-peraturan
perusahaan, (karyawan mempunyai perilaku yang memenuhi
tingkat di atas standar minimum yang disyaratkan).
3. Courtesy (Sopan Santun)
Yaitu menjadi sadar dan hormat pada hak-hak orang lain,
termasuk perilaku seperti membantu seseorang untuk mencegah
terjadinya suatu permasalahan atau membuat langkah-langkah
untuk meredakan atau mengurangi berkembangnya suatu

masalah.
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4. Sportmanship (Sikap Toleransi)
Berhubungan dengan menghindari keluhan-keluhan kecil, dan
membesar-besarkan masalah yang tidak benar. Hal ini lebih
menekankan kepada aspek-aspek positif organisasi daripada
aspek-aspek negatif, mengindikasikan perilaku tidak suka
protes, tidak mengeluh dan tidak membesar-besarkan masalah
kecil.
5. Civic Virtue (Moral Kewargaan)
Merupakan partisipasi yang bertanggung jawab pada kehidupan
politik di dalam organisasi. Contohnya selalu mencari-cari info
terbaru yang mendukung kemajuan organisasi.
2.2.3.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam Islam
Secara fitrahnya, manusia tidak dapat hidup sendiri dan selalu
membutuhkan bantuan orang lain. Sehingga dapat diindikasikan bahwa
manusia tidak bisa terlepas dari kerja sama dan gotong royong dengan
manusia lainnya untuk kepentingan bersama. Teori perilaku OCB telah
dijelaskan dalam teori modern, sesuai dengan nilai-nilai yang diajarkan
dalam Islam, vyaitu nilai-nilai tentang keihklasan, taawun, ukhuwah,
mujahadah (Diana,2012).
Bagi seorang muslim, faktor yang mempengaruhi munculnya OCB
didasarkan pada motivasi untuk mendapatkan ridha Allah SWT. Perilaku-
perilaku positif yang dapat bermanfaat bagi diri sendiri dan orang lain untuk

mencapai kesejahteraan dan kenyamanan merupakan perilaku yang sangat
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ditekankan dalam Islam. Sebagaimana tertulis di dalam Al-Qur’an pada
Surah Al-Maidah ayat 80 sebagai berikut:
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Artinya : “Kamu melihat kebanyakan dari mereka tolong-menolong
dengan orang-orang yang kafir (musyrik). Sesungguhnya amat buruklah
apa yang mereka sediakan untuk diri mereka, yaitu kemurkaan Allah
kepada mereka; dan mereka akan kekal dalam siksaan” (QS. Al-Maidah:
80).

Dari ayat di atas dapat diketahui bahwa tolong menolong, gotong
royong dan kerjasama dalam kebaikan sangat dianjurkan. Hal itu karena
manusia merupakan makhluk sosial yang dalam kehidupannya
membutuhkan orang lain. Perusahaan menuntut karyawannya untuk bekerja
secara professional serta meningkatkan kinerja organisasi. Untuk itu, Kinerja
perusahaan memerlukan karyawan yang memiliki kemampuan dan kemauan
kerjasama. Karena, kemampuan tanpa didukung kemauan tidak akan

menghasilkan peningkatan apapun.

Sebagai makhluk sosial, manusia juga dianjurkan untuk menjaga
hubungan dengan sesamanya. Sebagaimana firman Allah dalam surah Al-

Hujurat ayat 10 sebagai berikut:
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Artinya: “Orang-orang beriman itu sesungguhnya bersaudara.
Sebab itu damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu
dan takutlah terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat” (QS. Al-
Hujurat: 10)
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Ayat tersebut memberikan gambaran bahwa sudah seharusnya
sesama manusia saling memahami, berinteraksi dengan baik dan
bekerjasama dalam kebaikan. Sehingga, apabila terdapat permasalahan bisa
diselesaikan secara kekeluargaan dan tali silaturahmi tetap terjaga.

Dalam suatu perusahaan, untuk menjaga hubungan intrapersonal
antar karyawan diperlukan adanya sifat sukarela (OCB) untuk mengurangi
terjadinya perselisihnan dan meningkatkan efisiensi sumber daya manusia.
Perilaku tersebut meningkatkan stabillitas kinerja perusahaan, meningkatkan
kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap lingkungan bisnis dan
menjadi dasar efektif untuk aktivitas koordinasi antara anggota tim dan
antar kelompok kerja.

Dari beberapa ayat diatas maka dapat disimpulkan bahwa OCB
merupakan perilaku positif dengan melakukan pekerjaan di luar Job
Descriptionnya, sehingga menunjukkan loyalitas yang tinggi kepada
perusahaan, hal ini dapat menguntungkan perusahaan jika karyawan dalam
organisasi memiliki sifat OCB yang baik, maka usaha untuk mengendalikan
karyawan menurun karena karyawan dapat mengendalikan perilakunya
sendiri atau mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan
organisasinya.

Diana (2012) mengatakan bahwa terdapat dua motif

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Islam, yaitu:

1. Mendapat Ridha Allah
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Maksudnya adalah seseorang yang memiliki perilaku OCB
dikarenakan semata-mata ingin mendapat ridha Allah. Perilaku
tolong menolong, berkomunikasi dengan baik, bekerjasama dan
berpartisipasi yang muncul dari keinginan mereka sendiri dengan
tujuan untuk berlomba-lomba dalam kebaikan dan mendapat
balasan yang terbesar dari Allah SWT. Hal ini pernah terjadi dalam
diskusi antara Nabi dengan sahabat, dimana mereka menanyakan
tentang perbuatan yang lebih mulia dari jihad, kemudian Nabi
menjawab yaitu orang yang melakukan perbuatan dengan tanpa
mengharapkan imbalan apapun. Bukhari meriwayatkan sebagai
berikut:

“Nabi bersabda: amal apakah di hari ini yang paling mulia?
Mereka menjawab “jihad”, Nabi bersabda. “buan jihad” tetapi
seseorang yang keluar dengan mengorbankan diri dan hartanya
dengan tanpa mengharapkan imbalan apapun”’.(HR. Bukhari: 25)

Dari hadits tersebut dapat dipahami bahwa perbuatan yang
mengorbankan diri atau harta demi kepentingan orang lain ataupun
organisasi tanpa adanya mengharapkan imbalan apapun, maka
perbuatan itu lebih mulia dari jihad.

2. Mendapat imbalan akhirat yang lebih baik

Seseorang karyawan yang melakukan suatu pekerja tanpa
mengharapkan hadiah dari pimpinan tetapi semata-mata ingin
mendapat keuntungan akhirat atau balasan dari Allah SWT.

Apabila ia mengharapkan keuntungan akhirat maka ia akan
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mendapatkan keuntungan yang berlipat, namun jika ia hanya
menginginkan keuntungan dunia saja, maka Allah SWT hanya
akan memberinya sebagian keuntungan dunia. Sebagaimana yang

telah dijelaskan dala Al-Qur’an surah Al-Syuraa Ayat 20:
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Artinya: “Barang siapa yang menghendaki keuntungan di
akhirat akan Kami tambah keuntungan baginya dan barang siapa
yang menghendaki keuntungan di dunia Kami berikan kepadanya
sebagian dari keuntungan dunia dan tidak ada baginya suatu
bahagianpun di akhirat”. (QS. Al- Syuraa: 20).

Ayat di atas menganjurkan agar seorang muslim dalam berbuat
kebaikan kepada orang lain hendaknya tidak mengharapkan
imbalan di dunia, tetapi mengharap imbalan akhirat. Karena Allah
pasti mengetahui setiap perbuatan yang dilakukan hamba-Nya
sekecil apapun. Apabila seorang muslim selalu mengingat hal ini
maka mereka akan memiliki perilaku OCB, karena inti dari OCB

merupakan perbuatan baik tanpa mengharapkan imbalan atau

reward dan hal itu sangat selaras dengan ajaran Islam.

2.3 Hubungan Antar Variabel
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2.3.1 Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Ramadianty & Khurotul (2018) dengan penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Motivasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Karyawan Gen-X Dan Millenials (Studi Pada Karyawan PT. Temprina
Media Grafika Surabaya)” mengatakan bahwa motivasi karyawan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

Hal ini juga dikatakan Antonio & Sutanto (2015) dalam penelitiannya
yang berjudul “ Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja Karyawan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) di CV. Supratex” menunjukkan
bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Didukung dengan hasil
penelitian Nurmaningsih & Wahyono (2017) yaitu diketahui bahwa adanya
pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja pada Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Dari beberapa hasil penelitian, maka dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi,
maka akan dapat meningkatkan adanya perilaku Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

2.3.2 Hubungan antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan

Kinerja Karyawan
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Kinerja yang tinggi perlu adanya kesadaran dari dalam diri karyawan
tersebut. Dengan adanya hal itu maka karyawan akan berperilaku melebihi
peran dari tugasnya dalam mencapai tujuan perusahaan. Perilaku seperti itu
yang perlu ditumbuhkan dengan sukarela yaitu dengan cara menciptakan
sikap Organizational Citizenship Behavior (OCB) di dalam lingkungan
perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Ticoalu (2013) yang mengemukakan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam
penelitiannya yang berjudul “Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan Komitmen Organisasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan”.

Hasil yang sama juga dikemukakan oleh Suzana (2017) dengan judul
“Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja
Karyawan Studi pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Cirebon”
penelitian ini mengatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga
didukung dengan adanya penelitian Diantono, dkk (2015) yang berjudul
“Pengaruh motivasi dan Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Yang mengatakan bahwa OCB

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.3.3 Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
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Motivasi seorang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan
untuk bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Hal ini
menandakan seberapa kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaanya
untuk berkorban demi tercapainya tujuan. Dalam hal ini semakin kuat
dorongan atau motivasi dan semangat akan semakin tinggi kinerjanya.

Menurut Munandar (2001) ada hubungan positif antara motivasi dan
kinerja dengan pencapaian prestasi, artinya karyawan yang mempunyai
motivasi prestasi yang tinggi cenderung mempunyai Kinerja tinggi,
sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah dimungkinkan karena
motivasinya rendah. Dalam peneletian Widyastuti & Palupiningdyah (2015)
mengatakan bahwa adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja secara
langsung dan pendapat yang sama dikemukan oleh Muogbu (2013), yang
mengasilkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja karyawan. Motivasi merupakan variabel penting, yang dimana
motivasi perlu mendapat perhatian yang besar pula bagi organisasi dalam
peningkatan kinerja pegawainya.

2.3.4 Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Motivasi kerja yang tinggi dapat menimbulkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sehingga hal tersebut dapat
mempengaruhi peningkatan kerja karyawan. hal ini sejalan dengan hasil
penelitian Widyastuti & Palupiningdyah (2015) yang berjudul “ Pengaruh

Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap
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Kinerja Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Sebagai
Variabel Interverning”. Dalam penelitiannya dikatakan bahwa motivasi
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Didukung dengan hasil penelitian
Nurmaningsih & Wahyono (2017) yang memberikan hasil adanya pengaruh
positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dan adanya
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel interverning.
2.4 Model Hipotesis
Berikut merupakan model hipotesis yang diajukan meliputi variabel

Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, dan Organizational Citizenship Behavior

(OCB).
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
(2)
Motivasi Kinerja

A/

Karyawan
(Y)

(X)

Gambar 2.1
Model Hipotesis

2.5 Hipotesis Penelitian
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. H1: Motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). (Nurmaningsih & Wahyono. 2017)

. H2: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara
langsung terhadap kinerja karyawan. (Diantono, dkk. 2015), (Supriyanto,
2020), (Supriyanto, 2019).

. H3: Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB). (Nurmaningsih &
Wahyono. 2017)

. H4: Motivasi Kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kkinerja

karyawan. (Widyastuti & Palupiningdyah. 2015)



BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan
pendekatan explanatory research (penelitian penjelasan) yang maksudnya adalah
penelitian yang menyoroti pengaruh antara variabel-variabel penelitian dan
menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Singarimbun, 2006: 5).
Penelitian ini untuk menjelaskan pengaruh parsial dan simultan yang signifikan
antara variabel Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) sebagai variabel interverning.
3.2 Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PDAM Kota Malang yang berada di JI. Danau
Sentani Raya No. 100, Madyopuro, Kec. Kedungkandang, Kota Malang, Jawa
Timur.
3.3 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner, \Wawancara
Dokumentasi.

1.  Kuesioner

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab (Sugiyono,2014: 199). Kuesioner merupakan

teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti

53
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variable yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden. Dalam penelitian ini kuesioner disebarkan pada karyawan
PDAM Kota Malang.

2. Wawancara

Wawancara adalah proses mendapatkan informasi dengan cara tanya
jawab sambil bertatap muka antara si penanya/ pewanwancara dengan di
penjawab/ responden, dengan menggunakan alat interview guide
(Supriyanto, 2013: 54). Wawancara merupakan bagian yang terpenting dari
setiap survey. Tanpa wawancara peneliti akan kehilangan informasi yang
hanya dapat diperolen dengan bertanya langsung kepada nara sumber
(responden).

Pada dasarnya terdapat dua jenis wawancara yaitu wawancara
terstruktur dimana jenis wawancara ini disusun secara terperinci, dan
wawancara bebas tidak terstruktur yaitu wawancara yang hanya memuat
garis besar yang akan ditanyakan (Arikunto, 2006: 227).

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara terhadap salah
satu karyawan bagian SDM untuk mendapatkan informasi mengenai Kinerja
karyawan PDAM Kota Malang pada tanggal 17 Februari 2020.

3. Dokumentasi

Dokumentasi menurut Sugiyono (2014) merupakan suatu cara yang
digunakan untuk memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, arsip,
dokumen, tulisan angka dan gambar yang berupa laporan serta keterangan

yang dapat mendukung penelitian. Dokumentasi digunakan untuk
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mengumpulkan data yang kemudian ditelaah. Dokumentasi yang digunakan

dalam penelitian ini meliputi data kinerja karyawan, data absensi karyawan,

data pelanggan PDAM, dan profil PDAM Kota Malang.
3.4 Populasi dan Sampel

Menurut Sanusi (2011 :87) populasi adalah suatu kumpulan elemen yang
menunjukkan ciri-ciri tertantu yang dapat digunakan untuk membuat suatu
kesimpulan. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh
populasi. Dalam penelitian ini metode sampel yang digunakan adalah
proportional random sampling yaitu pengambilan sampel dari anggota populasi
secara acak dan proporsional, metode ini dilakukan apabila anggota populasinya

tidak sejenis.

Tabel 3.1
Data Karyawan PDAM
Periode November 2019

STATUS PEGAWAI
TETAP
URAIAN
AWAL MUTASI
JUMLAH
BULAN TAMBAH KURANG
l. JABATAN / BAGIAN
1. Direksi 3 0 0 3
2. Administrasi & Keuangan
a. Umum 26 1 1 26
b. Sumbe( Daya 12 0 0 12
Manusia
c. Keuangan 19 0 0 19
d. Hubungan Pelanggan 54 1 2 53
e. Pengadaan 8 0 0 8
3. Teknik
a. Perencanaan Teknik 18 0 0 18
b. Produksi 47 1 2 46
c. Jaringan Pipa 37 0 37 0
Pelanggan
d. Kehilangan Air 37 1 0 38
e. Perawatan 22 30 1 51
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f. Pengawasan 20 8 0 28
Pekerjaan
4. Satuan Pengawas Internal 8 1 2 7
5. Sistem Informasi 13 0 0 13
Manajemen
6. Penelitian & 6 1 1 6
Pengembangan
7. Staf Ahli Direktur Utama 1 0 0 1
JUMLAH 331 44 46 329
1. PENDIDIKAN FORMAL
- S2 15 0 0 15
- Sarjana/S1 214 0 2 212
- Sarjana Muda / D3 3 0 0 3
- D1 0 0 0 0
- SLTA 88 0 0 88
- SLTP 11 0 0 11
JUMLAH 331 0 2 329
1. JENIS KELAMIN
Pria 239 0 2 237
Wanita 92 0 0 92
JUMLAH 331 0 2 329

Sumber: Data diolah oleh penulis

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap Perusahaan Daerah Air

Minum (PDAM) Kota Malang sebanyak 329 karyawan. Dengan peraturan dan

kebijakan dari pihak PDAM Kota Malang jumlah akhir dari populasi yang

digunakan sejumlah 299, hal ini dikarenakan kebijakan yang ada mengharuskan

beberapa bagian dari perusahaan dikecualikan dari penelitian.

Metode sampel yang digunakan adalah proportional random sampling

yaitu pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan proporsional,

dilakukan metode ini apabila anggota populasinya tidak sejenis. Maka jumlah

sampel yang diambil berdasarkan masing-masing bagian karyawan PDAM Kota

Malang pada Tabel 3.1 ditentukan dengan rumus slovin yaitu n = N / (1 + Ne?)

dengan toleransi eror yang digunakan sebesar 10%.
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Tabel 3.2
Metode Pengambilan Sampel
No. Keterangan Jumlah

1 Administrasi & Keuangan 99
2 Teknik 181
3 | Sistem Informasi Manajemen 13
4 | Penelitian & Pengembangan 6

JUMLAH 299

Sumber: Data diolah oleh penulis

Dari total populasi yang berjumlah 299, maka sampel dihitung dengan
rumus slovin sebagai berikut:
n=N/(1+Ne?
n=299/(1+299.0,1%
n=299/ (1 +2,99)
n=299/3,99
n = 74,937 (75)
Dari perhitungan di atas maka sampel yang digunakan pada penelitian ini

berjumlah 75 karyawan tetap di PDAM Kota Malang.

3.5 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu
variabel diukur, sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya pengukuran
tersebut. Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah:
a. Motivasi Kerja
Veitzhal (2008) motivasi kerja adalah dorongan upaya dan keinginan
yang di dalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta

mengarahkan perilakunya untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab
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dalam lingkup pekerjaannya. Adapun indikator motivasi kerja menurut A.
Maslow dalam Supriyanto (2013) :

1. Kebutuhan Fisik

2. Kebutuhan Keamanan

3. Kebutuhan Sosial (Afiliasi)

4. Kebutuhan Penghargaan

5. Aktualisasi Diri
b. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Kepatuhan dan loyalitas merupakan definisi citizenship dalam
pengertian yang luas, sehingga esensi dari citizenship behavior adalah
partisipasi. Dalam partisipasi, perhatian terutama ditujukan pada arena
nasional, arena komunal, dan arena organisasional. Menurut Organ (1988,
dalam Nagshbandi & Kaur 2011) Organizational Citizenship Behavior
(OCB) memiliki lima indikator yaitu :

1. Altruism (Tindakan Sukarela)

2. Conscientiousness (Kontrol Diri)

3. Courtesy ( Sopan Santun)

4. Sportmanship (Sikap Toleransi)

5. Civic Virtue (Moral Kewargaan)

c. Kinerja Karyawan
Kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
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tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adapun indikator

kinerja menurut Bernardin Russel (1993, dalam Rinai 2011) adalah:

1. Quality (Kualitas)
2. Quantity (Kuantitas)
3. Timeliness (Ketepatan Waktu)
4. Cost Effectiveness (Efektifitas Biaya)
5. Need for Supervision (Perlu Pengawasan)
6. Interpersonal Impact (Hubungan antar Perseorangan)
Tabel 3.3
Definisi Operasional Variabel
No Variabel Indikator Item
1 | Motivasi 1. Kebutuhan Fisik 1. Gaji sebagai karyawan di perusahaan ini
telah mencukupi kebutuhan ekonomi
(Abraham keluarga
Maslow dalam 2. Gaji yang diperoleh sebagai karyawan di
Supriyanto, perusahaan ini sudah sesuai dengan
2013) pekerjaan yang dilakukan
3. Penghasilan yang diterima dari di
perusahaan ini sudah sangat memuaskan
4. Gaji yang diterima saat ini dapat
disisihkan untuk memenuhi kebutuhan
akan perumahan
5. Tunjangan yang diperoleh dari bekerja di
perusahaan ini sudah layak dan
memuaskan
6. Kebutuhan yang diterima setiap bulan
dapat memenuhi kebutuhan primer
keluarga
7. Gaji yang diterima saat ini dapat
memenuhi kebutuhan sandang keluarga
8. Tunjangan yang saya peroleh dari
perusahaan sudah mencukupi kebutuhan
hidup saat ini
0. Perusahaan ini sangat peduli terhadap
kesejahteraan para karyawannya
10. Bonus atau insentif yang diberikan oleh

perusahaan kepada para karyawan sudah
adil
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11.

12.

13.

14.

Jaminan kesehatan yang diberikan oleh
perusahaan cukup baik

Gaji yang diterima para karyawan
diberikan tepat pada waktunya

Jam istirahat yang diberikan oleh
perusahaan sudah cukup

Bekerja pada perusahaan ini dapat
menjamin kehidupan saya di hari tua

2. Kebutuhan
Keamanan

Kondisi ruangan kerja yang digunakan
cukup aman

Perlengkapan dan peralatan bekerja di
perusahaan ini cukup aman dan
memadai untuk digunakan

Keselamatan kerja di perusahaan ini
sudah diperhatikan dengan baik
Perlengkapan kesehatan telah disediakan
oleh perusahaan bagi para karyawan
yang membutuhkan

Perusahaan  memberikan  informasi
keselamatan kepada para karyawan
apabila dalam keadaan darurat
Keamanan di lingkungan perusahaan
sudah dikelola dengan baik

3. Kebutuhan Sosial
(Afiliasi)

Saudara mendapat pengakuan dan
penghargaan dari teman Kkerja saat
berhasil melakukan pekerjaan dengan
baik

Dengan tanggung jawab yang lebih
besar, saya merasa dapat lebih dihormati
oleh rekan kerja

Saudara dapat mengetahui kemajuan
yang sudah saudara capai ketika mampu
menyelesaikan tugas pekerjaan yang
dibebankan

Saudara sering ikut terlibat di dalam
kegiatan-kegiatan kebersamaan yang
diadakan di luar perusahaan

Hubungan kerja sesama rekan kerja di
perusahaan ini cukup baik

Hubungan Kkerja antara atasan dan
bawahan baik dan tidak kaku

Saya merupakan bagian dari suatu tim
kerja yang baik di dalam perusahaan
Saya ikut terlibat dalam kegiatan-
kegiatan kebersamaan yang diadakan
oleh perusahaan
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10.

11.

Saya ikut berpartisipasi dalam berbagai
perkumpulan yang diadakan oleh para
karyawan

Saya merasa senang karena karyawan di
perusahaan ini bisa menerima saya
sebagai rekan kerja yang baik

Saya merasa senang bila pengabdian
saya selama bekerja di perusahaan ini
diakui oleh atasan

4. Kebutuhan
Penghargaan

Atasan memberikan penghargaan bagi
bawahan yang berprestasi bilamana
mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan tepat waktu

Atasan belum pernah menegur karyawan
dengan kata-kata kasar atau emosional
Atasan memberikan pujian bila ada
bawahan yang mampu menjalankan
tugas pekerjaan secara baik

Saya merasa dihargai oleh rekan kerja
dan atasan saya, atas kelebihan dan hal-
hal positif yang saya lakukan di
lingkungan kerja

Saya merasa dihormati oleh rekan kerja
atas pekerjaan yang saya jalani saat ini
Dengan adanya pujian dari atasan maka
saya lebih termotivasi untuk bisa bekerja
lebih  baik lagi bagi kemajuan
perusahaan

Selama ini perusahaan mengakui dan
menghargai hasil kerja saya

5. Kebutuhan
Aktualisasi Diri

Atasan memberikan pelatihan kepada
karyawan untuk meningkatkan
kemampuan dan keterampilan kerja
Hampir setiap saat pekerjaan yang sulit
dapat saya selesaikan dengan baik
dengan keterampilan yang saya miliki
Saya selalu mendapat kesempatan untuk
ikut berpartisipasi dalam menentukan
tujuan yang ingin dicapai oleh atasan
Perusahaan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk mendapatkan
jabatan yang lebih tinggi

Saudara menikmati bekerja sama dengan
orang lain daripada bekerja sendirian
Saya memiliki keterampilan kemampuan
untuk melakukan pekerjaan saya dengan
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baik
7. Bekerja di perusahaan ini membuat
kemampuan saya berkembang
8. Saya memiliki peluang dan kesempatan
untuk mengembangkan keterampilan
dan kemampuan saya
9. Saran dan kritik yang diberikan oleh
atasan membuat saya lebih maju
10. Motivasi yang diberikan oleh atasan
membuat saya lebih disiplin dalam
bekerja
Kinerja . Quality (Kualitas) |1. Saya mampu bekerja sesuai target
Karyawan 2. Saya mampu bekerja sesuai jadwal
3. Saya mampu bekerja sesuai prosedur
(Bernardin kerja
Russel, 1993 4. Saya memiliki ketelitian dalam bekerja
dalam Riani . Quantity 1. Saya mampu memenuhi target kerja
2011) (Kuantitas) yang ditetapkan
2. Saya mampu bekerja memenuhi harapan
organisasi
3. Saya mampu bekerja memebuhi
prosedur kerja
. Timeliness 1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
(Ketepatan Waktu) dalam waktu yang tepat
2. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sebelum batas waktu yang ditentukan
3. Saya mampu mengambil keputusan
. Cost Effectiveness |1. Saya mampu memelihara peralatan kerja
(Efektifitas Biaya) |2. Saya mampu menghemat biaya
pengeluaran perusahaan
3. Saya mampu untuk  mengurangi
kesalahan pada saat bekerja
4. Saya mampu menguasai  bidang
pekerjaan
. Need for 1. Saya hadir tepat waktu
Supervision (Perlu 2. Saya pulang tepat waktu
Pengawasan) 3. Saya menggunakan waktu istirahat yang
tepat
Interpersonal 1. Saya menghargai hasil kerja sesama
Impact (Hubungan rekan
antar Perseorangan) |2. Atasan menghargai hasil kerja dari
karyawan
3. Saya dapat bekerja sama antar kelompok
kerja
Organizational | 1. Altruism (Tindakan |1. Saya selalu siap membantu ketika ada

Citizenship

Sukarela)

karyawan yang membutuhkan bantuan
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Behavior
(OCB)

(Organ, 1988
dalam
Naghsbandi &
Kaur 2011)

Saya selalu siap membantu karyawan
baru untuk beradaptasi meskipun
sebenarnya tidak diharuskan

Saya akan  menggantikan  peran
karyawan yang tidak masuk kerja

Saya bersedia bekerja lembur untuk
membantu rekan kerja menyelesaikan
pekerjaannya meskipun saya tidak
mendapatkan imbalan

. Conscientiousness

(Kontrol Diri)

Saya selalu mempertimbangkan hal-hal
terbaik demi kemajuan perusahaan
kedepannya

Saya selalu berpikiran positif terhadap
kebijakan yang ditetapkan perusahaan
Saya selalu memiliki semangat yang
tinggi dalam mencapai  tujuan
perusahaan

Saya merasa mampu ketika harus
memimpin sebuah tim kerja

. Courtesy (Sopan

Santun)

Saya selalu membuka diri bagi
karyawan yang ingin bertukar pikiran
Saya selalu mengingatkan rekan kerja
agar tidak lupa menyelesaikan tugasnya
Saya sering makan siang bersama rekan
kerja dan berdiskusi terkait masalah
pekerjaan

Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan sesama karyawan perusahaan

. Sportmanship

(Sikap Toleransi)

Saya akan dengan senang hati menerima
segala kebijakan yang ditetapkan
perusahaan meskipun tidak sesuai
dengan harapan saya

Saya lebih mengutamakan kepentingan
perusahaan meskipun akan
mengorbankan kepentingan saya

. Civic Virtue (Moral

Kewargaan)

Saya sering datang lebih awal ke kantor,
sehingga siap bekerja pada saat jam
kerja dimulai

Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan tepat pada waktunya

Saya selalu ikut berpartisipasi dalam
fungsi-fungsi perusahaan

Saya selalu bertanggung jawab terhadap
tugas yang diberikan kepada saya
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3.6 Instrumen Penelitian

Menurut Arikunto (2006), Instrumen pengumpulan data adalah alat bantu
yang dipilih dan digunakan oleh peneliti dalam kegiatan mengumpulkan data agar
kegiatan tersebut menjadi sistematis dan dipermudah olehnya. Pernyataan-
pernyataan yang terdapat dalam skala penelitian ini bersifat tertutup, yaitu
pernyataan-pernyataan yang diberikan oleh peneliti kepada responden sudah
dalam bentuk pilihan. Artinya, responden tidak diberi kesempatan untuk
memberikan pendapat lain di luar pernyataan yang sudah ada.

Metode penskoran yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode skala
Likert. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang terhadap suatu kejadian atau keadaan sosial,
dimana variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel dan
kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-
item pernyataan (Sarjono & Julianita, 2011 dalam Supriyanto, 2013). Skala yang
akan digunakan terdiri dari dua bagian, yaitu bagian pertama berisikan identitas
dan petunjuk pengisian skala, sedangkan pada bagian kedua berisi pernyataan-
pernyataan dan alternatif jawaban yang telah disediakan. Dalam penelitian ini
menggunakan 4 alternatif jawaban, yaitu: Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak
Setuju (TS), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS).

Bobot nilai untuk setiap pernyataan yang mendukung (positif) diberi skor 1
untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS), skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju
(TS), skor 3 untuk jawaban Setuju (S) dan skor 4 untuk jawaban Sangat Setuju

(SS). Sementara untuk pernyataan negatif diberi skor 1 untuk jawaban Sangat
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Setuju (SS), skor 2 untuk jawaban Setuju (S), skor 3 untuk jawaban Tidak Setuju
(TS) dan skor 4 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS).
3.7 Alat Analisis Data

Berdasarkan tujuan dari penelitian ini, maka metode analisis data yang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

3.7.1 Path Analysis

Ghozali (2013:249), menyatakan bahwa “Analisis jalur merupakan
perluasan dari analisis linear berganda, atau analisis jalur adalah
penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar
variabel (model kausal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan
teori”. Analisis jalur sendiri tidak menentukan hubungan sebab-akibat dan
juga tidak dapat digunakan sebagai subtitusi bagi peneliti untuk melihat
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dilakukan
oleh analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih
variabel dan tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak
hipotesis kausalitas imajiner.

Dalam buku Supriyanto (2013) Riduwan dan Kuncoro (2008)
mengatakan bahwa analisis jalur digunakan untuk menganalisis pola
hubungan diantara variabel. Model ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas

(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).Menurut Solimun (2002)
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dalam Supriyanto (2013), terdapat dua indikator validitas model di dalam
analisis path, yaitu:
1. Koefisien Determinasi Total
Total keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model di ukur
dengan R?m = 1 - P?%1P%,.P%p. Dalam hal ini intepretasi terhadap
R%m sama dengan intepretasi koefisien determinasi (R?) pada
analisis regresi.
2. Theory Triming
Uji validasi koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh
langsung adalah sama dengan pada regresi, menggunakan nilai p
dari uji t, yaitu pengujian koefisien regresi variabel dibakukan
secara parsial. Berdasarkan teori Triming, maka jalur-jalur yang
non signifikan dibuang, sehingga diperoleh model yang didukung
oleh data empirik.
3.7.2 Uji Validitas
Uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur itu
mengukur apa yang diukur. Instrument yang valid berarti instrumen yang
mampu mengukur tentang apa yang diukur. Cara pengujian validitas dengan
menghitung korelasi antar nilai/skor masing-masing pernyataan dengan nilai
total atau nilai rata-rata dari nilai pernyataan tersebut. Bila nilai signifikansi
(sig) hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%) maka dinyatakan valid dan

sebaliknya maka dinyatakan tidak valid.



67

Adapun dasar pengambilan keputusan suatu item valid atau tidak
valid, dapat diketahui dengan cara menkorelasikan antara skor butir dengan
skor total bila kolerasi r diatas r kritis = 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa
butir instrumen tersebut valid sebaliknya bila korelasi r dibawah r kritis =
0,30 maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut tidak valid
sehingga harus diperbaiki atau dibuang.

Dengan menggunakan product moment, item pertanyaan dapat
dikatakan valid jika r hitung lebih besar dari r kritis = 0,30.

Rumusnya adalah sebagai berikut:

NY AT-3X>3F
Ty = _ b3 1
AF '|ull [.J\TE _'Ii_‘3 _ 1E .'li.__]_ I:‘V_E I": - 1E I_]_ }

Keterangan :

rxy = koefisien korelasi antara variabel X dan Y

N = jumlah responden

>X = jumlah skor butir soal

XY = jumlah skor total soal

>X2 = jumlah skor kuadrat butir soal

¥Y2 = jumlah skor total kuadrat butir soal

Namun uji validitas juga dapat diukur dengan menggunakan r tabel.
Pengertian dari r tabel adalah sebuah tabel angka yang biasa digunakan
untuk menguji hasil uji validitas suatu instrument penelitian. Dalam

menentukan r tabel yang akan digunakan dapat dihitung dengan rumus df =
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n—2 dimana dalam penelitian ini df = 75-2 = 73, dengan tingkat signifikan
0,1. Oleh karena r tabel yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 0,1914.
Maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen dikatakan valid
apabila nilai r hitung > r tabel, dan sebaliknya apabila nilai r hitung < r
tabel maka butir instrumen dikatakan tidak valid.
3.7.3 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur,
apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten
jika pengukuran tersebut diulang. Untuk mengetahui alat ukur itu reliabel

dapat diuji dengan menggunakan rumus Cronbach’c Alpha berikut:

I-1 1= [{kl—{l:]] 1- E”'_Z’z]
o1
Keterangan:
ra1 = Reliabilitas Instrumen
K = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal
>02b = Jumlah varian butir
os = Varians Total

Apabila variabel yang diteliti mempunyai Cronbach’s Alpha (o) >
60% (0,60) maka variabel tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya apabila
Cronbach’s Alpha (o) < 60% maka variabel tersebut dikatakan tidak

reliabel.
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3.7.4 Uji Normalitas

Uji normalitas data ini bertujuan untuk memeriksa atau mengetahui
apakah data populasi berdistribusi normal. Menurut (Santoso: 2000)
pedoman yang digunakan dalam uji normalitas ini adalah uji Kolmogorov
Smirnov yaitu:

- Apabila nilai signifikansi > alpha (a) distribusi adalah normal

- Apabila nilai signifikansi < alpha (o) distribusi adalah tidak

normal.

3.7.5 Uji Linieritas

Uji linieritas ini perlu dilakukan untuk mengatuhi model yang
dibuktikan merupakan linear atau tidak. Pengujian ini dilakukan dengan
menggunakan curve estimation, yaitu gambaran hubungan linier antara
variabel dependen dan variabel independen (Ridwan & Kuncoro: 2013).
3.7.6 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas merupakan uji yang digunakan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi terdapat ketidaksamaan varians, jika
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas (Ghozali,

2005:105).



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Sistem penyediaan air bersih di Kota Malang sudah ada sejak zaman
Pemerintahan Belanda. Kegiatan penyediaan air minum untuk kota besar Malang
dimulai sejak tanggal 31 Maret 1915 yang kemudian dikenal dengan nama
Waterleiding Verordening Kota Besar Malang. Pada saat itu Pemerintah Belanda
menggunakan air dari sumber air Karangan yang saat ini terletak di wilayah
Kabupaten Malang untuk memenuhi kebutuhan air bersih masyarakat Kota
Malang.

Pada tahun 1928 dengan menggunakan sistem penyadap berupa Brom
Captering, air yang berasal dari sumber-sumber tersebut ditransmisikan secara
grafitasi pada reservoir daerah Dinoyo dan Betek. Dengan adanya perkembangan
penduduk yang semakin pesat mengakibatkan semakin meningkatnya kebutuhan
air bersih. Pada tahun 1935 Pemerintah Daerah Kota Malang menyusun program
peningkatan debit air produksi dengan memanfaatkan sumber Binangun yang saat
ini terletak di wilayah Kota Batu sebesar 215 liter/ detik. Pada tanggal 18
Desember 1974 dengan diterbitkannya Peraturan Daerah Nomor: 11 Tahun 1974,
Unit Air Minum berubah dengan status Perusahaan Daerah Air Minum. Maka
sejak itulah Perusahaan Daerah Air Minum Kotamadya Malang mempunyai status

Badan Hukum dan mempunyai hak otonomi dalam pengelolaan air minum.
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Dengan semakin berkembangnya Kota Malang yang tentunya akan memicu
pertambahan jumlah penduduk Kota Malang mengakibatkan meningkatnya pula
kebutuhan air bersih, sehingga untuk memenuhi dan menjaga kelangsungan
pelayanan air pada konsumen selama 24 jam secara terus menerus, maka PDAM
Kota Malang menambah kapasitas produksi dengan mengelola Sumber Air
Wendit yang berada di wilayah Kabupaten Malang dan beberapa mata air di Kota
Malang dengan menggunakan system pompanisasi.

Menjawab isu strategis Nasional dimana air minum merupakan kebutuhan
dasar masyarakat untuk memenuhi aspek kesehatan disamping sebagai faktor
pendorong pertumbuhan ekonomi dan peningkatan derajat secara nasional sangat
tergantung pada kemampuan dalam pelayanan penyediaan air minum yang
memenuhi baku mutu syarat kualitas air minum. Sebagai salah satu perwujudan
peningkatan pelayanan khususnya dalam peningkatan kualitas air yang diproduksi
oleh PDAM Kota Malang, maka diterapkan program Zona Air Minum Prima
(ZAMP) dengan pilot project di Perumahan Pondok Blimbing Indah Kota
Malang. Program ini secara teknis dibantu oleh PERPAMSI dan bekerjasama
dengan United States Agency for International Development (USAID). Pada
program ZAMP, air bisa langsung diminum dari kran tanpa harus dimasak
terlebih dahulu. Program ini telah dikembangkan untuk daerah pelayanan dari
Tandon Mojolangu yang saat ini sudah mencapai 15.000 pelanggan. Hal ini
dimaksud sebagai upaya penerpan PP Nomor 16 Tahun 2005 dimana air yang
didistribusikan oleh PDAM kepada masyarakat pada tahun 2008 harus

berkualifikasi air minum.
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4.1.2 Visi, Misi dan Motto PDAM Kota Malang
a. Visi PDAM Kota Malang
Menjadi perusahaan air minum yang sehat dan dibanggakan dengan
pelayanan prima yang berkelanjutan.
b. Misi PDAM Kota Malang
1. Menyediakan pelayanan air minum yang prima dan berkelanjutan
dengan harga yang terjangkau kepada masyarakat Kota Malang.
2. Memberikan kontribusi penghasilan kepada pemerintah Kota
Malang dari bagian laba usaha perusahaan.
3. Melaksanakan peran aktif dalam wupaya peningkatan drajat
kesehatan masyarakat dan pelestarian lingkungan.
c. Motto PDAM Kota Malang
Pelayanan Terbaik Merupakan Kebanggan Kami.
4.2 Pembahasan Hasil Penelitian
4.2.1 Deskripsi Variabel Penelitian
Deskripsi variabel penelitian bertujuan untuk mendeskripsikan
variabel-variabel penelitian melalui interprestasi distribusi frekuensi
jawaban responden secara keseluruhan, baik dalam jumlah responden,
maupun dalam rangka presentase terhadap item-item variabel peneletian.
Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini

adalah:



a.

Motivasi Kerja

Tabel 4.1

Distribusi Frekuensi Item Variabel Motivasi Kerja

Jawaban Responden

Item 1 2 3 4
STS TS S SS
F % F % F % F %

X.1 0 % 8 10,6% | 57 76% 10 | 13,3%
X.2 0 % 9 12% 53 | 70,6% | 13 |17.3%
X.3 0 % 15 20% 46 |61,3% | 14 | 18,6%
X.4 0 % 15 20% 50 [66,6% | 10 | 13,3%
X.5 0 % 16 [21,3% | 49 [653% | 10 |13,3%
X.6 0 % 9 12% 54 72% 12 16%
X.7 0 % 7 93% | 55 |73,3% | 13 |17,3%
X.8 0 % 11 | 146% | 53 |70,6% | 11 | 14,6%
X.9 0 % 16 |21,3% | 48 64% 11 | 14,6%
X.10 3 4% 20 |26,6% | 37 |49,3% | 15 20%
X.11 3 4% 7 93% | 55 |73,3% | 10 |13,3%
X.12 0 % 4 53% | 60 80% 11 | 14,6%
X.13 0 % 6 8% 58 | 77,3% | 11 | 14,6%
X.14 0 % 7 9,3% | 51 68% 17 | 22,6%
X.15 0 % 1 13% | 64 |853% | 10 |13,3%
X.16 0 % 6 8% 55 | 73,3% | 14 | 18,6%
X.17 1 1,3% 6 8% 56 | 74,6% | 12 16%
X.18 0 % 9 12% 54 72% 12 16%
X.19 0 % 7 9,3% | 57 76% 11 | 14,6%
X.20 1 1,3% 2 26% | 59 |78,6% | 13 |17,3%
X.21 2 2,6% 7 93% | 59 |78,6% | 7 9,3%
X.22 0 % 10 [13,3% | 59 |786% | 6 8%
X.23 0 % 2 26% | 61 |[81,3% | 12 16%
X.24 1 1,3% 13 [17,3% | 50 |66,6% | 11 |14,6%
X.25 0 % 4 56% | 61 [81,3% | 10 | 13,3%
X.26 ‘! 1,3% 3 4% 62 [826% | 9 12%
X.27 1 1,3% 2 26% | 62 |[826% | 10 |13,3%
X.28 1 1,3% 9 12% 55 [73,3% | 10 | 13,3%
X.29 0 % 10 [13,3% | 53 |70,6% | 12 16%
X.30 0 % 2 2,6% | 60 80% 13 | 17,3%
X.31 1 1,3% 5 6,6% | 57 76% 12 16%
X.32 2 2,6% 13 [173% | 49 [653% | 11 |14,6%
X.33 1 1,3% 5 6,6% | 59 |78,6% | 10 |13,3%
X.34 1 1,3% 10 |13,3% | 54 72% 10 | 13,3%
X.35 0 % 6 8% 59 | 78,6% | 10 | 13,3%
X.36 0 % 8 10,6 59 | 786% | 8 |10,6%
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X.37 0 % 12 16 55 | 733% | 8 |10,6%
X.38 2 2,6% 10 133 | 53 [70,6% | 11 |14,6%
X.39 1 1,3% 9 12 57 | 76% 8 110,6%
X.40 0 % 5 6,6 54 | 72% | 16 | 21,3%
X.41 0 % 14 186 | 54 | 2% 7 9,3%
X.42 4 5,3% 11 146 | 47 [62,6% | 13 |17,3%
X.43 0 % 5 6,6 62 [826% | 8 |10,6%
X.44 0 % 3 4 58 | 77,3% | 14 |18,6%
X.45 0 % 3 4 56 | 746% | 16 | 21%
X.46 0 % 6 8 599 | 786% | 10 |13,3%
X.47 0 % 4 53 57 | 76% | 14 |18,6%
X.48 0 % 4 5,3 95 | 733% | 16 | 21%

Sumber: Data diolah peneliti
Dari tabel 4.1 dapat diketahui bahwa variabel Motivasi kerja (X)

untuk item Gaji karyawan telah mencukupi kebutuhan ekonomi keluarga
(X.1), dari 75 karyawan sebanyak 10 responden (13.3%) menjawab sangat
setuju, 57 responden (76%) menjawab setuju, 8 responden (10,6%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa
sebagaian besar karyawan (89,3%) menyatakan bahwa gaji karyawan
diperusahaan telah mencukupi kebutuhan ekonomi keluarga.

Pada item (X.2) Gaji yang diperoleh sudah sesuai dengan pekerjaan
yang dilakukan, dari 75 karyawan sebanyak 13 responden (17.3%)
menjawab sangat setuju, 53 responden (70,6%) menjawab setuju, 9
responden (12%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
dikatakan bahwa sebagian besar karyawan (87,9) menyatakan bahwa gaji
yang diperoleh sudah sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan.

Untuk item (X.3) yaitu Penghasilan yang diterima dari perusahaan
sudah sangat memuaskan, dari 75 karyawan, sebanyak 14 responden
(18,6%) menjawab sangat setuju, 46 responden (61,3%) menjawab setuju,

15 responden (20%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
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dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan (79,9%) menyatakan setuju
bahwa penghasilan yang diterima dari perusahaan sudah sangat memuaskan.

Pada item Gaji yang diterima saat ini dapat disisihkan untuk
memenuhi kebutuhan akan perumahan (X.4), dari 75 karyawan, 10
responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 50 responden (66,6%)
menjawab setuju, 15 responden (20%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan (79,9%)
menyatakan bahwa Gaji yang diterima saat ini dapat disisihkan untuk
memenuhi kebutuhan akan perumahan.

Untuk item (X.5) yaitu Tunjangan yang diperoleh dari bekerja di
perusahaan ini sudah layak dan memuaskan, dari 75 karyawan, 10
responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 49 responden (65,3%)
menjawab setuju, 16 responden (21,3%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan
(78,6%) menyatakan bahawa Tunjangan yang diperoleh dari bekerja di
perusahaan ini sudah layak dan memuaskan.

Pada item Kebutuhan yang diterima setiap bulan dapat memenuhi
kebutuhan primer keluarga (X.6), dari 75 karyawan, 12 responden (16%)
menjawab sangat setuju, 54 responden (72%) menjawab setuju, 9 responden
(12%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan
bahwa sebagian besar karyawan (88%) menyatakan setuju, karena
Kebutuhan yang diterima setiap bulan dapat memenuhi kebutuhan primer

keluarga.
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Untuk item (X.7) yaitu gaji yang diterima dapat memenuhi
kebutuhan sandang keluarga, diperoleh dari 75 karyawan sebanyak 13
responden (17,3%) menjawab sangat setuju, 55 responden (73,3%)
menjawab setuju dan 7 responden (9,3%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
(90,6%) menyatakan setuju bahwa gaji yang diterima dapat memenuhi
kebutuhan sandang keluarga.

Pada item tunjangan dari perusahaan sudah mencukupi kebutuhan
hidup (X.8). Diperoleh dari 75 karyawan sebanyak 11 responden (14,6%)
menjawab sangat setuju, 53 responden (70,6%) menjawab setuju, 11
responden (14,6%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bawha sebagian besar karyawan (85,2%) menyatakan setuju untuk
tunjangan dari perusahaan sudah mencukupi kebutuhan hidup.

Pada item (X.9) Perusahaan sangat peduli terhadap kesejahteraan
para karyawannya. Diperoleh dari 75 karyawan sebanyak 11 responden
(14,6%) menjawab sangat setuju, 48 responden (64%) menjawab setuju dan
16 responden (21,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (78,6%) mengatakan
perusahaan sangat peduli terhadap kesejahteraan karyawannya.

Pada item (X.10) yaitu Bonus atau insentif yang diberikan oleh
perusahaan kepada para karyawan sudah adil. Diperoleh dari 75 karyawan
sebanyak 15 responden (20%) menjawab sangat setuju, 37 responden

(49,3%) menjawab setuju, 20 responden (26,6%) menjawab tidak setuju,
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dan 3 responden (4%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian karyawan (69,3%) menyatakan setuju
dengan item tersebut.

Pada item (X.11) Jaminan kesehatan yang diberikan oleh perusahaan
cukup baik. Diperoleh dari 75 karyawan terdapat 10 responden (13,3%)
menjawab sangat setuju, 55 responden (73,3%) menjawab setuju, 7
responden (9,3%) menjawab tidak setuju, dan 3 responden (4%) menjawab
tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian
besar karyawan (86,6%) karyawan menyatakan setuju bahwa jaminan
kesehatan yang diberikan oleh perusahaan cukup baik.

Pada item (X.12) yaitu gaji yang diterima para karyawan diberikan
tepat pada waktunya. Diperoleh dari 75 karyawan 11 responden (14,6%)
menjawab sangat setuju, 60 responden (80%) menjawab setuju, 4 responden
(5,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar responden (94,6%) menyatakan setuju karena gaji
yang diterima sudah diberikan tepat pada waktunya.

Pada item (X.13) yaitu jam istirahat yang diberikan oleh perusahaan
sudah cukup. Diperoleh dari 75 karyawan 11 responden (14,6%) menjawab
sangat setuju, 58 responden (77,3%) menjawab setuju, 6 responden (8%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar responden (91,9%) menyatakan setuju karena jam istirahat

yang diberikan oleh perusahaan sudah cukup.
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Pada item (X.14) yaitu Bekerja pada perusahaan ini dapat menjamin
kehidupan di hari tua. Diperoleh dari 75 karyawan 17 responden (22,6%)
menjawab sangat setuju, 51 responden (68%) menjawab setuju, 7 responden
(9,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar responden (90,6%) menyatakan setuju bekerja pada
perusahaan ini dapat menjamin kehidupan di hari tua.

Pada item (X.15) yaitu Kondisi ruangan kerja yang digunakan cukup
aman. Diperoleh dari 75 karyawan 10 responden (13,3%) menjawab sangat
setuju, 64 responden (85,3%) menjawab setuju, 1 responden (1,3%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar responden (90,6%) menyatakan setuju kondisi ruangan kerja
yang digunakan cukup aman.

Pada item (X.16) yaitu Perlengkapan dan peralatan bekerja cukup
aman dan memadai untuk digunakan. Diperoleh dari 75 karyawan 14
responden (18,6%) menjawab sangat setuju, 55 responden (73,3%)
menjawab setuju, 6 responden (8%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden (91,9%)
menyatakan setuju karena perlengkapan dan peralatan bekerja cukup aman
dan memadai untuk digunakan.

Pada item (X.17) Keselamatan kerja di perusahaan ini sudah
diperhatikan dengan baik. Diperoleh dari 75 karyawan 12 responden (16%)
menjawab sangat setuju, 56 responden (74,6%) menjawab setuju, 6

responden (8%) menjawab tidak setuju, 1 responden (1,3%) menjawab tidak
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setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (90,6%) menyatakan setuju karena Keselamatan kerja di
perusahaan ini sudah diperhatikan dengan baik.

Pada item (X.18) yaitu perlengkapan kesehatan telah disediakan oleh
perusahaan bagi para karyawan yang membutuhkan. Diperoleh dari 75
karyawan 12 responden (16%) menjawab sangat setuju, 54 responden (72%)
menjawab setuju, 9 responden (12%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden (88%)
menyatakan setuju karena perlengkapan kesehatan telah disediakan oleh
perusahaan bagi para karyawan yang membutuhkan.

Pada item (X.19) Perusahaan memberikan informasi keselamatan
kepada para karyawan apabila dalam keadaan darurat. Diperoleh dari 75
karyawan 11 responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 57 responden
(76%) menjawab setuju, 7 responden (9,3%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
(90,6%) menyatakan setuju pada item tersebut.

Pada item (X.20) yaitu keamanan di lingkungan perusahaan sudah
dikelola dengan baik. Diperoleh dari 75 karyawan 13 responden (17,3%)
menjawab sangat setuju, 59 responden (78,6%) menjawab setuju, 2
responden (2,6%) menjawab tidak setuju, dan 1 responden (1,3%)
menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar karyawan (95,9%) menyatakan setuju karena

keamanan di lingkungan perusahaan sudah dikelola dengan baik.
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Pada item (X.21) yaitu karyawan mendapat pengakuan dan
penghargaan dari teman kerja saat berhasil melakukan pekerjaan dengan
baik. Diperoleh dari 75 karyawan 7 responden (9,3%) menjawab sangat
setuju, 59 responden (78,6%) menjawab setuju, 7 responden (9,3%)
menjawab tidak setuju, dan 2 responden (2,6%) menjawab sangat tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (87,9%) menyatakan setuju karena mendapat pengakuan dan
penghargaan dari teman kerja saat berhasil melakukan pekerjaan dengan
baik.

Pada item (X.22) yaitu merasa dapat lebih dihormati oleh rekan
kerja. Diperoleh dari 75 karyawan 6 responden (8%) menjawab sangat
setuju, 59 responden (78,6%) menjawab setuju, 10 responden (13,3%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (86,6%) menyatakan setuju karena merasa dapat
lebih dihormati oleh rekan kerja.

Pada item (X.23) yaitu mengetahui kemajuan diri ketika mampu
menyelesaikan tugas yang dibebankan. Diperoleh dari 75 karyawan 12
responden (16%) menjawab sangat setuju, 61 responden (81,3%) menjawab
setuju, 2 responden (2,6%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data
tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (97,3%)
menyatakan setuju dapat mengetahui kemajuan diri ketika mampu

menyelesaikan tugas yang dibebankan.
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Pada item (X.24) yaitu sering ikut terlibat di dalam kegiatan-
kegiatan kebersamaan yang diadakan di luar perusahaan. Diperoleh dari 75
karyawan 11 responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 50 responden
(66,6%) menjawab setuju, 13 responden (17,3%) menjawab tidak setuju dan
1 responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data
tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (81,2%)
menyatakan setuju sering ikut terlibat di dalam kegiatan-kegiatan
kebersamaan yang diadakan di luar perusahaan.

Pada item (X.25) yaitu hubungan kerja sesama rekan kerja di
perusahaan ini cukup baik. Diperoleh dari 75 karyawan 10 responden
(13,3%) menjawab sangat setuju, 61 responden (81,3%) menjawab setuju, 4
responden (5,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (94,6%) menyatakan setuju
bahwa hubungan kerja sesama rekan kerja di perusahaan ini cukup baik.

Pada item (X.26) yaitu hubungan kerja antara atasan dan bawahan
baik dan tidak kaku. Diperoleh dari 75 karyawan 9 responden (12%)
menjawab sangat setuju, 62 responden (82,6%) menjawab setuju, 3
responden (4%) menjawab tidak setuju dan 1 responden (1,3%) menjawab
sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (94,6%) menyatakan setuju bahwa hubungan kerja
antara atasan dan bawahan baik dan tidak kaku.

Pada item (X.27) yaitu karyawan merupakan bagian dari suatu tim

kerja yang baik di dalam perusahaan. Diperoleh dari 75 karyawan 10



82

responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 62 responden (82,6%)
menjawab setuju, 2 responden (2,6%) menjawab tidak setuju dan 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (95,9%) menyatakan setuju
bahwa karyawan merupakan bagian dari suatu tim kerja yang baik di dalam
perusahaan.

Pada item (X.28) yaitu karyawan ikut terlibat dalam kegiatan-
kegiatan kebersamaan yang diadakan oleh perusahaan. Diperoleh dari 75
karyawan 10 responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 55 responden
(73,3%) menjawab setuju, 9 responden (12%) menjawab tidak setuju dan 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (86,6%) menyatakan setuju
bahwa karyawan ikut terlibat dalam kegiatan-kegiatan kebersamaan yang
diadakan oleh perusahaan.

Pada item (X.29) vyaitu ikut berpartisipasi dalam berbagai
perkumpulan yang diadakan oleh para karyawan. Diperoleh dari 75
karyawan 12 responden (16%) menjawab sangat setuju, 53 responden
(70,6%) menjawab setuju, 10 responden (13,3%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
(86,6%) menyatakan setuju ikut berpartisipasi dalam berbagai perkumpulan
yang diadakan oleh para karyawan.

Pada item (X.30) yaitu merasa senang karena karyawan di

perusahaan ini bisa menerima karyawan lain sebagai rekan kerja yang baik.
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Diperoleh dari 75 karyawan 13 responden (17,3%) menjawab sangat setuju,
60 responden (80%) menjawab setuju, 2 responden (2,6%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (97,3%) menyatakan setuju karena merasa senang karena
karyawan di perusahaan ini bisa menerima karyawan lain sebagai rekan
kerja yang baik.

Pada item (X.31) yaitu merasa senang karena pengabdian selama
bekerja di perusahaan ini diakui oleh atasan. Diperoleh dari 75 karyawan 12
responden (16%) menjawab sangat setuju, 57 responden (76%) menjawab
setuju, 5 responden (6,6%) menjawab tidak setuju dan 1 responden (1,3%)
menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar karyawan (92%) menyatakan setuju karena merasa
senang karena pengabdian selama bekerja di perusahaan ini diakui oleh
atasan.

Pada item (X.32) yaitu Atasan memberikan penghargaan bagi
bawahan yang berprestasi bilamana mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan tepat waktu. Diperoleh dari 75 karyawan 11 responden
(14,6%) menjawab sangat setuju, 49 responden (65,3%) menjawab setuju,
13 responden (17,3%) menjawab tidak setuju dan 2 responden (2,6%)
menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar karyawan (79,9%) menyatakan setuju bahwa atasan
memberikan penghargaan bagi bawahan yang berprestasi bilamana mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.
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Pada item (X.33) yaitu atasan belum pernah menegur karyawan
dengan kata-kata kasar atau emosional. Diperoleh dari 75 karyawan 10
responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 59 responden (78,6%)
menjawab setuju, 5 responden (6,6%) menjawab tidak setuju dan 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (91,9%) menyatakan setuju
bahwa atasan belum pernah menegur karyawan dengan kata-kata kasar atau
emosional.

Pada item (X.34) yaitu atasan memberikan pujian bila ada bawahan
yang mampu menjalankan tugas pekerjaan secara baik. Diperoleh dari 75
karyawan 10 responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 54 responden
(72%) menjawab setuju, 10 responden (13,3%) menjawab tidak setuju dan 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (85,3%) menyatakan setuju
bahwa atasan memberikan pujian bila ada bawahan yang mampu
menjalankan tugas pekerjaan secara baik.

Pada item (X.35) yaitu merasa dihargai oleh rekan kerja dan atasan
karena kelebihan dan hal-hal positif yang dilakukan di lingkungan kerja.
Diperoleh dari 75 karyawan 10 responden (13,3%) menjawab sangat setuju,
59 responden (78,6%) menjawab setuju, 6 responden (8%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar

karyawan (91,9%) menyatakan setuju karena merasa dihargai oleh rekan
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kerja dan atasan karena kelebihan dan hal-hal positif yang dilakukan di
lingkungan kerja.

Pada item (X.36) yaitu merasa dihormati oleh rekan kerja atas
pekerjaan yang dijalani saat ini. Diperoleh dari 75 karyawan 8 responden
(10,6%) menjawab sangat setuju, 59 responden (78,6%) menjawab setuju, 8
responden (10,6%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (89,2%) menyatakan setuju
karena merasa dihormati oleh rekan kerja atas pekerjaan yang dijalani saat
ini.

Pada item (X.37) yaitu dengan adanya pujian dari atasan maka
karyawan lebih termotivasi untuk bisa bekerja lebih baik lagi bagi kemajuan
perusahaan. Diperoleh dari 75 karyawan 8 responden (10,6%) menjawab
sangat setuju, 55 responden (73,3%) menjawab setuju, 12 responden (16%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (83,9%) menyatakan setuju bahwa dengan adanya
pujian dari atasan maka karyawan lebih termotivasi untuk bisa bekerja lebih
baik lagi bagi kemajuan perusahaan.

Pada item (X.38) yaitu Selama ini perusahaan mengakui dan
menghargai hasil kerja karyawan. Diperoleh dari 75 karyawan 11 responden
(14,6%) menjawab sangat setuju, 53 responden (70,6%) menjawab setuju,
10 responden (13,3%) menjawab tidak setuju dan 2 responden (2,6%)

menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
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bahwa sebagian besar karyawan (85,2%) menyatakan setuju bahwa Selama
ini perusahaan mengakui dan menghargai hasil kerja karyawan.

Pada item (X.39) vyaitu atasan memberikan pelatihan kepada
karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan Kerja.
Diperoleh dari 75 karyawan 8 responden (10,6%) menjawab sangat setuju,
57 responden (76%) menjawab setuju, 9 responden (12%) menjawab tidak
setuju dan 1 responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (86,6%)
menyatakan setuju bahwa atasan memberikan pelatihan kepada karyawan
untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja.

Pada item (X.40) yaitu hampir setiap saat pekerjaan yang sulit, dapat
diselesaikan dengan baik dengan keterampilan yang dimiliki karyawan.
Diperoleh dari 75 karyawan 16 responden (21,3%) menjawab sangat setuju,
54 responden (72%) menjawab setuju, 5 responden (6,6%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (93,3%) menyatakan setuju bahwa hampir setiap saat pekerjaan
yang sulit, dapat diselesaikan dengan baik dengan keterampilan yang
dimiliki karyawan.

Pada item (X.41) yaitu selalu mendapat kesempatan untuk ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang ingin dicapai oleh atasan.
Diperoleh dari 75 karyawan 7 responden (9,3%) menjawab sangat setuju, 54
responden (72%) menjawab setuju, 14 responden (18,6%) menjawab tidak

setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
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karyawan (81,3%) menyatakan setuju selalu mendapat kesempatan untuk
ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang ingin dicapai oleh atasan.

Pada item (X.42) yaitu perusahaan memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi. Diperoleh dari 75
karyawan 13 responden (17,3%) menjawab sangat setuju, 47 responden
(62,6%) menjawab setuju, 11 responden (14,6%) menjawab tidak setuju dan
4 responden (5,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data
tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian karyawan (79,9%) menyatakan
setuju bahwa perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi.

Pada item (X.43) yaitu karyawan menikmati bekerja sama dengan
orang lain daripada bekerja sendirian. Diperoleh dari 75 karyawan 8
responden (10,6%) menjawab sangat setuju, 62 responden (82,6%)
menjawab setuju, 5 responden (6,6%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (93,2%)
menyatakan setuju bahwa karyawan menikmati bekerja sama dengan orang
lain daripada bekerja sendirian.

Pada item (X.44) yaitu karyawan memiliki keterampilan kemampuan
untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Diperoleh dari 75 karyawan 14
responden (18,6%) menjawab sangat setuju, 58 responden (77,3%)
menjawab setuju, 3 responden (4%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan

data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (95,9%)
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menyatakan setuju bahwa karyawan memiliki keterampilan kemampuan
untuk melakukan pekerjaannya dengan baik.

Pada item (X.45) vyaitu bekerja di perusahaan ini membuat
kemampuan karyawan berkembang. Diperoleh dari 75 karyawan 16
responden (21%) menjawab sangat setuju, 56 responden (74,6%) menjawab
setuju, 3 responden (4%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (95,6%) menyatakan setuju
bahwa bekerja di perusahaan ini membuat kemampuan karyawan
berkembang.

Pada item (X.46) yaitu karyawan memiliki peluang dan kesempatan
untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuannya. Diperoleh dari 75
karyawan 10 responden (13,3%) menjawab sangat setuju, 59 responden
(78,6%) menjawab setuju, 6 responden (8%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
(91,9%) menyatakan setuju bahwa karyawan memiliki peluang dan
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuannya.

Pada item (X.47) yaitu saran dan kritik yang diberikan oleh atasan
membuat karyawan lebih maju. Diperoleh dari 75 karyawan 14 responden
(18,6%) menjawab sangat setuju, 57 responden (76%) menjawab setuju, 4
responden (5,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (94,6%) menyatakan setuju
bahwa saran dan kritik yang diberikan oleh atasan membuat karyawan lebih

maju.
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Pada item (X.48) yaitu motivasi yang diberikan oleh atasan membuat
karyawan lebih disiplin dalam bekerja. Diperoleh dari 75 karyawan 16
responden (21%) menjawab sangat setuju, 55 responden (73,3%) menjawab
setuju, 4 responden (5,3%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data
tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (94,3%)
menyatakan setuju bahwa motivasi yang diberikan oleh atasan membuat
karyawan lebih disiplin dalam bekerja.

b. Kinerja Karyawan

Tabel 4.2
Distribusi Frekuensi Item Variabel Kinerja Karyawan

Jawaban Responden
Item 1 2 <) 4
STS TS S SS
F % F % F % F %

Y.l 0 % 0 % 58 | 73,3% | 17 | 22,6%
Y.2 0 % 0 % 57 | 76% | 18 | 24%
Y.3 0 % 0 % 59 |78,6% | 16 |21,3%
Y.4 0 % 4 53% | 55 [733% | 16 |21,3%
Y.5 0 % 1 13% | 56 |746% | 18 | 24%
Y.6 1 1,3% 0 % 58 | 77,3% | 16 |21,3%
Y.7 0 % 1 13% | 56 |746% | 18 | 24%
Y.8 0 % 3 4% 57 | 76% | 15 | 20%
Y.9 0 % 3 4% 50 |66,6% | 22 |29,3%
Y10| O % 4 53% | 57 | 76% | 14 |18,6%
Y11| O % 1 13% | 60 | 80% | 14 |18,6%
Y.12 0 % 6 8% 56 | 746% | 13 |17,3%
Y13 | 0 % 5 6,6% | 61 [813% | 9 12%
Y14 | O % 4 53% | 56 |746% | 15 | 20%
Y15] O % 2 26% | 54 | 72% | 19 |25,3%
Y.16 1 1,3% 5 6,6% | 53 | 70,6% | 16 |21,3%
Y.17 0 % 6 8% 55 |73,3% | 14 |18,6%
Y18 | O % 1 13% | 63 | 84% | 11 |14,6%
Y19 | O % 4 53% | 60 | 80% | 11 |14,6%
Y20 O % 4 53% | 63 | 84% 8 |10,6%

Sumber: Data diolah peneliti
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Pada item (Y.1) Mampu bekerja sesuai target. Dari 75 karyawan
sebanyak 17 responden (22,6%) menjawab sangat setuju, 58 responden
(77,3%) menjawab setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahu bahwa
seluruh karyawan (100%) menyatakan setuju bahwa karyawan mampu

bekerja sesuai target.

Untuk item Mampu bekerja sesuai jadwal (Y.2), dari 75 karyawan
sebanyak 18 responden (24%) menjawab sangat setuju dan 57 responden
(76%) menjawab setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan
bahwa seluruh karyawan (100%) menyatakan setuju, karena karyawan dapat

bekerja sesuai jadwal.

Pada item (Y.3) yaitu mampu bekerja sesuai prosedur kerja. Dari 75
karyawan sebanyak 16 responden (21,3%) menjawab sangat setuju dan
sisanya 59 responden (78,6%) menjawab setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa seluruh karyawan (100%) menyatakan setuju, karena

karyawan mampu bekerja sesuai dengan prosedur kerja.

Pada item (Y.4) yaitu memiliki ketelitian dalam bekerja. Dari 75
karyawan sebanyak 16 responden (21,3%) menjawab sangat setuju, 55
responden (73,3%) menjawab setuju, 4 responden (5,3%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (94,6%) menyatakan setuju bahwa karyawan memiliki ketelitian

dalam bekerja.
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Pada item (Y.5) Memenuhi target kerja yang telah ditetapkan. Dari
75 karyawan sebanyak 18 responden (24%) menjawab sangat setuju, 56
responden (74,6%) menjawab setuju, 1 responden (1,3%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (98,6%) menyatakan setuju, karyawan dapat bekerja memenuhi

target yang telah ditetapkan.

Pada item (Y.6) yaitu bekerja memenuhi harapan organisasi/
perusahaan. dari 75 karyawan sebanyak 16 responden (21,3%) menjawab
sangat setuju, 58 responden (77,3%) menjawab setuju, dan 1 responden
(1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (98,6%) menyatakan setuju,

karena karyawan dapat bekerja memenuhi harapan organisasi/ perusahaan.

Untuk item bekerja memenuhi prosedur kerja (Y.7). Dari 75
karyawan sebanyak 18 responden (24%) menjawab sangat setuju, 56
responden (74,6%) menjawab setuju, 1 responden (1,3%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (98,6%) menyatakan setuju, karena karyawan bekerja memenuhi

prosedur kerja.

Pada item (Y.8) yaitu mampu menyelesaikan pekerjaan dalam waktu
yang tepat. Dari 75 karyawan sebanyak 15 responden (20%) menjawab
sangat setuju, 57 responden (76%) menjawab setuju, 3 responden (4%)

menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
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sebagian besar karyawan (96%) menyatakan setuju, karena karyawan

mampu menyelesaikan pekerjaannya dalam waktu yang tepat.

Pada item (Y.9) yaitu menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu
yang ditentukan. Dari 75 karyawan sebanyak 22 responden (29,3%)
menjawab sangat setuju, 50 responden (66,6%) menjawab setuju, dan 3
responden (4%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat

diketahui bahwa sebagian besar karyawan (95,9%) menyatakan setuju.

Pada item (Y.10) Mampu mengambil keputusan. Dari 75 karyawan
sebanyak 14 responden (18,6%) menjawab sangat setuju, 57 responden
(76%) menjawab setuju, 4 responden (5,3%) menjawab tidak setuju. Dari
data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (94,6%)
menyatakan setuju karena mampu mengambil keputusan dalam

pekerjaannya.

Untuk item Mampu memelihara peralatan kerja (Y.11). Dari 75
karyawan sebanyak 14 responden (18,6%) menjawab sangat setuju, 60
responden (80%) menjawab setuju, dan 1 responden (1,3%) menjawab tidak
setuju. Dari data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
(99,6%) menyatakan setuju bahwa karyawan pada perusahaan dapat

memelihara perlatan kerja yang ada.

Pada item (Y.12) yaitu mampu menghemat biaya pengeluaran
perusahaan, dari 75 karyawan sebanyak 13 responden (17,3%) menjawab

sangat setuju, 56 responden (74,6%) menjawab setuju, 6 responden (8%)
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menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (91,9%) menyatakan setuju karena karyawan

mampu menghemat biaya pengeluaran perusahaan.

Pada item (Y.13) yaitu mampu mengurangi kesalahan pada saat
bekerja, dari 75 karyawan sebanyak 9 responden (12%) menjawab sangat
setuju, 61 responden (81,3%) menjawab setuju, 5 responden (6,6%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (93,3%) menyatakan setuju untuk mengurangi

kesalahan pada saat bekerja.

Pada item (Y.14) yaitu menguasai bidang pekerjaan. Dari 75
karyawan sebanyak 15 responden (20%) menjawab sangat setuju, 56
responden (74,6%) menjawab setuju dan 4 responden (5,3%) menjawab
tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian
besar karyawan (94,6%) menyatakan setuju untuk menguasai bidang

pekerjaannya.

Pada item (Y.15) yaitu hadir tepat waktu. Dari 75 karyawan
sebanyak 19 responden (25,3%) menjawab sangat setuju, 54 responden
(72%) menjawab setuju dan 2 responden (2,6%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan

(97,3%) menyatakan setuju untuk hadir tepat waktu.

Pada item (Y.16) yaitu pulang tepat waktu. Dari 75 karyawan

sebanyak 16 responden (21,3%) menjawab sangat setuju, 53 responden
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(70,6%) menjawab setuju, 5 responden (6,6%) menjawab tidak setuju, dan 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (91,9%) menyatakan setuju

bahwa karyawan pulanng tepat pada waktunya.

Pada item (Y.17) yaitu menggunakan waktu istirahat yang tepat,
diperoleh dari 75 karyawan sebanyak 14 responden (18,6%) menjawab
sangat setuju, 55 responden (73,3%) menjawab setuju dan 6 responden (8%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (91,9%) menyatakan setuju untuk menggunakan

waktu istirahat yang tepat.

Pada item (Y.18) yaitu menghargai hasil kerja sesama rekan. Dari 75
karyawan sebanyak 11 responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 63
responden (84%) menjawab setuju dan 1 responden (1,3%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (98,6%) menyatakan setuju dengan menghargai hasil kerja

sesama rekan kerja.

Pada item ('Y.19) yaitu atasan menghargai hasil kerja karyawan. Dari
75 karyawan sebanyak 11 responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 60
responden (80%) menjawab setuju dan 4 responden (5,3%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (94,6%) menyatakan setuju bahwa atasan perusahaan telah

menghargai hasil kerja dari karyawannya.
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Untuk item terkahir (Y.20) yaitu dapat bekerja sama antar kelompok
kerja. Diperoleh dari 75 karyawan sebanyak 8 responden (10,6%) menjawab
sangat setuju, 63 responden (84%) menjawab setuju dan 4 responden (5,3%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (94,6%) menyatakan dapat bekerja sama antar

kelompok.

g Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Tabel 4.3
Distribusi Frekuensi Item Variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB)
Jawaban Responden
Item 1 2 3 4
Siis TS S SS
F % F % F % F %

Z1 |0 % 1| 13% |57| 76% 17 | 22,6%
Z2 | 0 % 2| 26% |52 693% | 21 | 28%
Z3 | 1] 13% |9 12% |54 | 72% 11 | 14,6%
Z4 | 1] 13% [7] 93% |60| 80% 7 9,3%
Z5 | 0 % 0 % 63| 84% 12 16%
Z6 | 0 % 3 4% 59| 786% | 13 | 17,3%
Z7 | 1] 13% |1]| 13% |62 826% | 11 | 146%
Z8 | 1| 13% |7] 93% |62 826% | 5 6,6%
Z9 | 0 % 0 % 61| 81,3% | 14 | 18,6%
Z10| O % 9 12% 49| 653% | 17 | 22,6%
Z11| 0 % 8| 106% |53]| 70,6% | 14 | 18,6%
Z12 | 0 % 2| 26% |59 786% | 14 | 18,6%
Z13 | 0 % 3 4% 60 | 80% 12 16%
Z14 | 2 | 26% |9 12% |53 | 706% | 11 | 14,6%
Z15| 0 % 7] 93% |57| 76% 11 | 14,6%
Z16 | 0 % 3 4% 53| 70,6% | 19 | 25,3%
Z17 | 0 % 4| 53% [61]813% | 10 | 13,3%
Z18 | 0 % 0 % 62| 82,6% | 13 | 17,3%

Sumber: Data diolah peneliti

Pada item (Z.1) yaitu membantu karyawan yang membutuhkan

bantuan, dari 75 karyawan sebanyak 17 responden (22,6%) menjawab
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sangat setuju, 57 responden (76%) menjawab setuju, 1 responden (1,3%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa
sebagian besar karyawan (98,6%) menyatakan setuju dengan pernyataan
membantu karyawan yang sedang membutuhkan bantuan.

Pada item (Z.2) yaitu selalu membantu karyawan baru beradaptasi,
dari 75 karyawan sebanyak 21 responden (28%) menjawab sangat setuju, 52
responden (69,3%) menjawab setuju, 2 responden (2,6%) menjawab tidak
setuju. Dari data tersebut, dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan
(97,3%) menyatakan setuju, karena karyawan selalu membantu karyawan
baru untuk beradaptasi di perusahaan.

Pada item (Z.3) yaitu menggantikan peran karyawan yang tidak
masuk kerja, dari 75 karyawan sebanyak 11 responden (14,6%) menjawab
sangat setuju, 54 responden (72%) menjawab setuju, 9 responden (12%)
menjawab tidak setuju, 1 responden (1,3%) menjawan sangat tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan
(86,6%) menyatakan setuju untuk menggantikan peran karyawan yang tidak
masuk kerja.

Pada item (Z.4) yaitu bersedia bekerja lembur untuk membantu
rekan kerja menyelesaikan pekerjaannya meskipun tidak mendapatkan
imbalan, dari 75 karyawan sebanyak 7 responden (9,3%) menjawab sangat
setuju, 60 responden (80%) menjawab setuju, 7 responden (9,3%)
menjawab tidak setuju, 1 responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju.

Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan
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(89,3%) menyatakan setuju untuk bekerja lembur membantu rekan kerjanya
meskipun tidak mendapat imbalan.

Pada item (Z.5) yaitu selalu mempertimbangkan hal terbaik demi
kemajuan perusahaan, dari 75 karyawan sebanyak 12 responden (16%)
menjawab sangat setuju, 63 responden (84%) menjawab setuju. Berdasarkan
data tersebut, dapat dikatakan bahwa seluruh karyawan (100%) menyatakan
setuju untuk selalu mempertimbangkan hal terbaik demi kemajuan
perusahaan.

Pada item (Z.6) yaitu berfikir positif terhadap kebijakan perusahaan,
dari 75 karyawan sebanyak 13 responden (17,3%) menjawab sangat setuju,
59 responden (78,6%) menjawab setuju, 3 responden (4%) menjawab tidak
setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
karyawan (95,9%) menyatakan setuju untuk berpikir positif terhadap
kebijakan perusahaan.

Untuk item memiliki semangat yang tinggi dalam mencapai tujuan
perusahaan (Z.7), dari 75 karyawan sebanyak 11 responden (14,6%)
menjawab sangat setuju, 62 responden (82,6%) menjawab setuju, 1
responden (1,3%) menjawab tidak setuju, dan 1 responden (1,3%)
menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui
bahwa sebagian besar karyawan (97,2%) menyatakan setuju bahwa
karyawan memiliki semangat yang tinggi dalam mencapai tujuan

perusahaan.



98

Pada item (Z.8) Mampu memimpin tim Kkerja, dari 75 karyawan
sebanyak 5 responden (6,6%) menjawab sangat setuju, 62 responden
(82,6%) menjawab setuju, 7 responden (9,3%) menjawab tidak setuju, 1
responden (1,3%) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan (89,2%) menyatakan
setuju, karyawan mampu untuk memimpin tim kerja.

Pada item (Z.9) Membuka diri bagi karyawan yang ingin bertukar
pikiran. Dari 75 karyawan sebanyak 14 responden (18,6%) menjawab
sangat setuju, 61 responden (81,3%) menjawab setuju. Berdasarkan data
tersebut, dapat diketahui bahwa seluruh karyawan (100%) menyatakan
setuju, untuk selalu membuka diri bagi karyawan yang ingin bertukar
pikiran.

Untuk item mengingatkan rekan kerja agar tidak lupa dengan
pekerjaannya (Z.10), dari 75 karyawan sebanyak 17 responden (22,6%)
menjawab sangat setuju, 49 responden (65,3%) menjawab setuju, 9
responden (12%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (87,9) menyatakan setuju untuk
mengingatkan rekan kerja agar tidak lupa dengan pekerjaannya.

Untuk item Makan siang bersama dengan rekan kerja dan berdiskusi
masalah pekerjaan (Z.11). Dari 75 karyawan sebanyak 14 responden
(18,6%) menjawab sangat setuju, 53 responden (70,6%) menjawab setuju, 8

responden (10,6%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
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dikatakan bahwa sebagian besar karyawan (89,2%) menyatakan setuju,
karyawan selalu makan bersama dan berdiskusi masalah pekerjaan.

Pada item (Z.12) Menjaga hubungan baik sesama karyawan
perusahaan. dari 75 karyawan sebanyak 14 responden (18,6%) menjawab
sangat setuju, 59 responden (78,6%) menjawab setuju, 2 responden (2,6%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa
sebagian besar karyawan (97,2%) menyatakan setuju untuk selalu menjaga
hubungan baik sesama karyawan perusahaan.

Pada item (Z.13) Dengan senang hati menerima segala kebijakan
perusahaan meski tidak sesuai harapan. Dari 75 karyawan sebanyak 12
responden (16%) menjawab sangat setuju, 60 responden (80%) menjawab
setuju, 3 responden (4%) menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut,
dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan (96%) menyatakan setuju,
untuk dengan senang hati menerima segala kebijakan perusahaan meski
tidak sesuai dengan harapan.

Pada item (Z.14) yaitu lebih mengutamakan kepentingan perusahaan
meski mengorbankan kepentingan pribadi. Dari 75 karyawan sebanyak 11
responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 53 responden (70,6%)
menjawab setuju, 9 responden (12%) menjawab tidak setuju, 2 responden
(2,6) menjawab sangat tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan (85,2%) menyatakan setuju
bahwa karyawan lebih mengutamakan kepentingan perusahaan meski harus

mengorbankan kepentingan pribadinya.
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Pada item (Z.15) yaitu, sering datang lebih awal. Dari 75 karyawan
sebanyak 11 responden (14,6%) menjawab sangat setuju, 57 responden
(76%) menjawab setuju, 7 responden (9,3%) menjawab tidak setuju.
Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
(90,6%) menyatakan setuju, karena karyawan sering datang lebih awal.

Pada item (Z.16) yaitu Berusaha menyelesaikan pekerjaan tepat pada
waktunya. Dari 75 karywan sebanyak 19 responden (25,3%) menjawab
sangat setuju, 53 responden (70,6%) menjawab setuju, 3 responden (4%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (95,9%) menyatakan setuju berusaha
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

Untuk item (Z.17) Selalu ikut berpartisipasi dalam fungsi-fungsi
perusahaan. dari 75 karyawan sebanyak 10 responden (13,3%) menjawab
sangat setuju, 61 responden (81,3%) menjawab setuju, 4 responden (5,3%)
menjawab tidak setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa
sebagian besar karyawan (94,6%) menyatakan setuju bahwa karyawan
selalu ikut berpartisipasi dalam fungsi-fungsi perusahaan.

Sedangkan untuk item terakhir (Z.18) yaitu, bertanggung jawab
terhadap tugas yang diberikan. Dari 75 karyawan sebanyak 13 responden
(17,3%) menjawab sangat setuju, 62 responden (82,6%) menjawab setuju.
Dari data tersebut, dapat diketahui bahwa seluruh karyawan (100%)
menyatakan setuju untuk bertanggung jawab terhadap tugas yangn

diberikan.
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Uji Instrumen Data

4.3.1 Uji Validitas
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Uji validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS for

Windows Versi 16.0 dalam penelitian ini pengujian validitas dilakukan

terhadap 75 responden. Pengambilan keputuan berdasarkan pada nilai r

hitung (Corrected Item-Total Correlation) > r tabel sebesar 0.1914, untuk df

=75-2 =73 ; =0,1 maka item/ pernyataan tersebut valid, dan sebaliknya

apabila nilai r hitung (Corrected Item-Total Correlation) < r tabel maka

item/ pernyataan tersebut tidak valid.

a. Uji Validitas Kuesioner Variabel Motivasi

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel motivasi

dengan item pertanyaan sebanyak 48 adalah sebagai berikut:

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X)
Butir Nilai Corrected Item Sig. r tabel | Kriteria
Total Correlation/ r hitung
1 0,602 0,000 | 0,1914 Valid
2 0,612 0,000 | 0,1914 Valid
3 0,779 0,000 | 0,1914 Valid
4 0,608 0,000 | 0,1914 Valid
5 0,597 0,000 | 0,1914 Valid
6 0,577 0,000 | 0,1914 Valid
7 0,598 0,000 | 0,1914 Valid
8 0,567 0,000 | 0,1914 Valid
9 0,706 0,000 | 0,1914 Valid
10 0,759 0,000 | 0,1914 Valid
11 0,625 0,000 | 0,1914 Valid
12 0,427 0,000 | 0,1914 Valid
13 0,490 0,000 | 0,1914 Valid
14 0,558 0,000 | 0,1914 Valid
15 0,374 0,000 | 0,1914 Valid
16 0,549 0,000 | 0,1914 Valid
17 0,642 0,000 | 0,1914 Valid
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18 0,639 0,000 | 0,1914 Valid
19 0,662 0,000 | 0,1914 Valid
20 0,441 0,000 | 0,1914 Valid
21 0,525 0,000 | 0,1914 Valid
22 0,477 0,000 | 0,1914 Valid
23 0,472 0,000 | 0,1914 Valid
24 0,621 0,000 | 0,1914 Valid
25 0:526 0,000 | 0,1914 Valid
26 0,569 0,000 | 0,1914 Valid
27 0,534 0,000 | 0,1914 Valid
28 0.652 0,000 | 0,1914 Valid
29 0,559 0,000 | 0,1914 Valid
30 0,440 0,000 | 0,1914 Valid
31 0,485 0,000 | 0,1914 Valid
32 0,676 0,000 | 0,1914 Valid
33 0,344 0,000 | 0,1914 Valid
34 535 0,000 | 0,1914 Valid
35 0,571 0,000 | 0,1914 Valid
36 0,486 0,000 | 0,1914 Valid
37 0,404 0,000 | 0,1914 Valid
38 0,622 0,000 | 0,1914 Valid
39 0,538 0,000 | 0,1914 Valid
40 0,505 0,000 | 0,1914 Valid
41 0,484 0,000 | 0,1914 Valid
42 0,568 0,000 | 0,1914 Valid
43 0,352 0,000 | 0,1914 Valid
44 0,432 0,000 | 0,1914 Valid
45 0,535 0,000 | 0,1914 Valid
46 0,563 0,000 | 0,1914 Valid
47 0,535 0,000 | 0,1914 Valid
48 0,516 0,000 | 0,1914 Valid

Sumber: Data diolah peneliti

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan
untuk variabel motivasi memiliki status valid, karena nilai r hitung
(Corrected Item-Total Correlation) > r tabel sebesar 0,1914.

b. Uji Validitas Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel kinerja

karyawan dengan item pernyataan sebanyak 20 sebagai berikut:
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Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Butir Nilai Corrected Item Sig. r tabel | Kriteria
Total Correlation/ r hitung
1 0,740 0,000 | 0,1914 Valid
2 0,740 0,000 | 0,1914 Valid
3 0,675 0,000 | 0,1914 Valid
4 0,650 0,000 | 0,1914 Valid
5 0,679 0,000 | 0,1914 Valid
6 0,656 0,000 | 0,1914 Valid
7 0,735 0,000 | 0,1914 Valid
8 0,675 0,000 | 0,1914 Valid
9 0,848 0,000 | 0,1914 Valid
10 0,661 0,000 | 0,1914 Valid
11 0,675 0,000 | 0,1914 Valid
12 0,569 0,000 | 0,1914 Valid
13 0,570 0,000 | 0,1914 Valid
14 0,740 0,000 | 0,1914 Valid
15 0,700 0,000 | 0,1914 Valid
16 0,404 0,000 | 0,1914 Valid
17 0,542 0,000 | 0,1914 Valid
18 0,616 0,000 | 0,1914 Valid
19 0,390 0,000 | 0,1914 Valid
20 0,621 0,000 | 0,1914 Valid

Sumber: Data diolah peneliti

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan

untuk variabel kinerja memiliki status valid, karena nilai r hitung

(Corrected Item-Total Correlation) > r tabel sebesar 0,1914.

c. Uji Validitas Kuesioner Variabel Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel kinerja

karyawan dengan item pernyataan sebanyak 18 sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship Behavior
(GCB) (2)
Butir Nilai Corrected Item Sig. | rtabel | Kriteria
Total Correlation/ r hitung
1 0,617 0,000 | 0,1914 Valid
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2 0,725 0,000 | 0,1914 Valid
3 0,520 0,000 | 0,1914 Valid
4 0,445 0,000 | 0,1914 Valid
5 0,626 0,000 | 0,1914 Valid
6 0,625 0,000 | 0,1914 Valid
7 0,727 0,000 | 0,1914 Valid
8 0,382 0,000 | 0,1914 Valid
9 0,425 0,000 | 0,1914 Valid
10 0,511 0,000 | 0,1914 Valid
11 0,556 0,000 | 0,1914 Valid
12 0,504 0,000 | 0,1914 Valid
13 0,661 0,000 | 0,1914 Valid
14 0,554 0,000 | 0,1914 Valid
15 0,640 0,000 | 0,1914 Valid
16 0,620 0,000 | 0,1914 Valid
17 0,471 0,000 | 0,1914 Valid
18 0,496 0,000 | 0,1914 Valid

Sumber: Data diolah peneliti

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan

untuk variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki

status valid, karena nilai r hitung (Corrected Item-Total Correlation)

> r tabel sebesar 0,1914.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Data dinyatakan reliable apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60.
Pada penelitian ini, hasil uji reliabilitas masing-masing variabel adalah

sebagai berikut:

Tabel 4.7

Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Penelitian

Variabel Nilai Cronbach’s Standar Nilai | Keterangan
Alpha
Motivasi 0,951 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,924 0,60 Reliabel
OCB 0,868 0,60 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti
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Berdasarkan Tabel 4.7 di atas terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha
dari masing-masing variabel > 0,60. Oleh karena itu dapat diartikan bahwa
hasil penelitian tersebut reliable.

4.3.3 Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah residul model
regresi yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Metode yang digunakan
adalah dengan Uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil
Uji Kolmogorov-Smirnov > 0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi.

Tabel 4.8
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 75

Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 2.82582587

Most Extreme Differences  Absolute 157

Positive .103

Negative -.157

Kolmogorov-Smirnov Z 1.358

Asymp. Sig. (2-tailed) .050
a. Test distribution is Normal.|

Sumber: Data diolah peneliti

Dari Uji Kolmogorov-Smirnov pada tabel 4.8 di atas diperoleh nilai
Sig. 0,050 lebih besar dari 0,05 yang artinya asumsi normalitas terpenuhi.
4.3.4 Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui model yang digunakan

linier atau tidak. Uji linieritas dilakukan dengan dua cara vyaitu
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menggunakan curve estimate dan melihat nilai signifikansi f pada deviation
from linearity. Pertama dengan melihat curve estimate, jika nilai signifikansi
f < 0,05, maka variabel X memiliki hubungan linier dengan variabel Y.
Sebaliknya jika nilai signifikansi f > 0,05, maka variabel X tidak memiliki
hubungan linier dengan variabel Y.

Cara kedua yaitu dengan melihat signifikansi f pada deviation from
linearity. Jika nilai sig atau signifikasi pada deviation from linearity > 0,05,
maka hubungan antar variabel adalah linier. Sebaliknya, jika nilai sig atau
signifikansi pada deviation from linearity < 0,05, maka hubungan antar
variabel tidak linier (Sarjono dalam Supriyanto dan Maharani, 2013: 74).

Dalam penelitian ini hasil uji linieritas dilihat pada curve estimate,
jika nilai signifikansi f < 0,05, maka variabel X tersebut memiliki hubungan
linear dengan variabel Y. Sebaliknya jika nilai signifikansi f > 0,05, maka

variabel X tersebut tidak memiliki hubungan linear dengan variabel Y.

Tabel 4.9
Hasil Uji Linieritas
Model Sig Keterangan
X—Y 0,003 Linier
X—»7Z 0,000 Linier
A - 0,000 Linier

Sumber : Data diolah Peneliti

Dari tabel 4.9 di atas dapat disimpulkan bahwa semua model yang
dilakukan dalam penelitian ini adalah linier, hal ini dapat dilihat dari semua

hasil sig < 0,05.
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4.3.5 Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien korelasi
Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolute residual hasil regresi
dengan semua variabel bebas. Apabila probabilitas hasil korelasi lebih kecil
dari 0,05 (5%), maka persamaan regresi tersebut terdapat gejala
heterokedastisitas, kemudian apabila hasil korelasi lebih besar dari 0,05
(5%) , maka regresi tersebut tidak terdapat gejala heterokedastisitas.

Hasil uji heterokedastisitas dapat dilihat pada tabel output SPSS di

bawah ini:
Tabel 4.10
Hasil Uji Heterokedastisitas Spearman’s rho
Correlations
X Y ABS_RES

Spearman X Correlation Coefficient 1.000 .395™ -.215
‘s tho Sig. (2-tailed) . 000 063
N 75 75 75

Y Correlation Coefficient .395" 1.000 .044

Sig. (2-tailed) .000 . 706

N 75 75 75

ABS RES Correlation Coefficient -.215 .044 1.000

Sig. (2-tailed) .063 706 .

N 75 75 75

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Dapat dilihat pada tabel 4.10 output SPSS menunjukkan bahwa nilai
signifikansi (Sig) variabel Motivasi (X) sebesar 0,063 > 0,05 yang artinya
tidak terdapat gejala heterokedastisitas. Kemudian oada variabel Kinerja
karyawan () nilai signifikansi (Sig) yang dihasilkan sebesar 0,706 > 0,05
yang artinya juga tidak terdapat gejala heterokedastisitas pada model regresi
tersebut.
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4.3.6 Analisis Jalur/ Path Analysis

Gambar 4.1
Model Analisis Jalur

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

Motivasi Kinerja

Karyawan

1. Model Analisis Jalur |

Gambar 4.2
Model Analisis Jalur Langsung

Motivasi

Kinerja
Karyawan

3,068
(sig 0,003)
Pada tabel di bawah ini dapat dilihat hasil uji analisis jalur | yaitu besar
pengaruh variabel (X) atau Motivasi terhadap variabel (Y) yaitu Kinerja

karyawan secara parsial.



Tabel 4.11
Hasil Uji X terhadap Y

Coefficients?
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Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 42.460 6.803 6.241 .000
X 143 .047 .338 3.068 .003
a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah peneliti
Tabel 4.12
Hasil Uji X terhadap Y (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3382 114 .102 5.621
a. Predictors: (Constant), X
Sumber: Data diolah peneliti
Berdasarkan perhitungan analisis jalur variabel Motivasi (X)

terhadap variabel Kinerja (Y) pada tabel 4.11, diperoleh t hitung sebesar

3,068 > t tabel 1,99346 dan nilai signifikansinya 0,003 < 0,05 yang artinya

variabel Motivasi (X) berpengaruh dan signifikan terhadap variabel Kinerja

(Y). Besar pengaruh dari angka standardized coefficients dapat dilihat pada

tabel di atas yaitu variabel (X) motivasi kerja terhadap variabel () kinerja

karyawan yaitu sebesar 0.338 atau 33,8%.

Nilai R square dapat dilihat pada tabel model summary di atas yaitu

sebesar 0,114 maka pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan

adalah sebesar 11,4%.



2. Model Analisis Jalur 11

Gambar 4.3
Model Analisis Jalur Tidak Langsung

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

6,279 ( sig 0,000

Motivasi

3,068 (sig 0,003)

Kinerja
Karyawan

8,828 (sig 0,000)
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Pada tabel di bawah ini dapat dilihat hasil uji analisis jalur | yaitu besar

pengaruh variabel (X) atau Motivasi terhadap variabel (Z) vyaitu
Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara parsial.
Tabel 4.13
Hasil Uji X terhadap Z
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 26.489 4.709 5.625 .000
X 202 032 592 6.279 .000

a. Dependent Variable: Z
Sumber: Data diolah peneliti

Tabel 4.14
Hasil Uji X terhadap Z (2)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .5924 351 .342 3.890]

a. Predictors: (Constant), X
Sumber: Data diolah peneliti
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Berdasarkan perhitungan analisis jalur variabel Motivasi (X)
terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) diperoleh
t hitung sebesar 6,279 > t tabel 1,99346 dengan nilai signifikansinya 0,000 <
0,05. Oleh karena itu dapat diartikan bahwa variabel Motivasi (X)
berpengaruh dan signifikan terhadap variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Z). Besar pengaruh dari angka standardized coefficients
dapat dilihat pada tabel di atas yaitu variabel (X) motivasi kerja terhadap
variabel (Z) Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu sebesar 0,592
atau 59,2%.

Nilai R square dapat dilihat pada tabel model summary di atas yaitu
sebesar 0,351 maka pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan
adalah sebesar 35,1%.

3. Model Analisis Jalur 111

Pada tabel di bawah ini dapat dilihat hasil uji analisis jalur | yaitu besar
pengaruh variabel (Z) yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB)
terhadap variabel (Y) yaitu Kinerja karyawan secara parsial.

Tabel 4.15
Hasil Uji Z terhadap Y

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 13.534 5.651 2.395 .019|
4 .889 101 .719 8.828 .000

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Data diolah peneliti



Tabel 4.16
Hasil Uji Z terhadap Y (2)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7192 516 .510 4.153

a. Predictors: (Constant), Z
Sumber: Data diolah peneliti
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Pada tabel 4.15 terdapat hasil perhitungan analisis jalur variabel

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) terhadap variabel Kinerja

(Y) diperoleh t hitung 8,828 > t tabel 1,99346 dengan nilai signifikansinya

0,000 < 0,05 yang artinya variabel Organizational Citizenship Behavior

(OCB) (2) berpengaruh dan signifikan terhadap variabel Kinerja (Y). Besar

pengaruh dari angka standardized coefficients dapat dilihat pada tabel di

atas yaitu variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) terhadap

variabel Kinerja (Y) yaitu sebesar 0,719 atau 71,9%.

Nilai R square dapat dilihat pada tabel model summary di atas yaitu

sebesar 0,516 maka pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan

adalah sebesar 51,6%.

Tabel 4.17
Pengaruh Antar Variabel
Variabel t hitung Sig Keterangan
X—»Z 6,279 0,000 Berpengaruh signifikan
Z—>Y 8,828 0,000 Berpengaruh signifikan
X—>Y 3,068 0,003 Berpengaruh signifikan

Sumber: Data diolah peneliti

Berdasarkan perhitungan secara tidak langsung variabel Motivasi

(X) terhadap Kinerja (Y) dengan variabel Organizational Citizenship

Behavior (OCB) (Z) sebagai variabel interverning, diperoleh dari hasil

perkalian analisis jalur tidak langsung lebih besar daripada analisis jalur
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langsung yaitu (6,279) x (8,828) = 55,432 > 3,068. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa pengaruh langsung variabel Motivasi (X) terhadap

Kinerja (Y) lebih kecil daripada pengaruh variabel Motivasi (X) terhadap

Kinerja (Y) dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai

variabel interverning.

4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Motivasi (X) Terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) (2)

Berdasarkan perhitungan analisis jalur tidak langsung pada variabel
motivasi (X) terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (2),
diperoleh t hitung 6,279 > t tabel 1,99346 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05
yang artinya variabel motivasi (X) berpengaruh dan signifikan terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z). dengan demikian H1 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) diterima. Artinya, ada pengaruh motivasi terhadap
sikap OCB pada karyawan PDAM Kota Malang.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Bateman dan Snell (2004, dalam
Dapu 2015) yang mengatakan bahwa dengan motivasi setiap individu karyawan
diharapkan untuk bekerja keras dan antusian dalam mencapi produktifitas, dan
juga suatu dorongan yang ada dalam diri individu yang menyebabkan individu
tersebut melakukan sesuatu. Hal ini juga didukung dengan adanya penelitian
Antonio & Sutanto (2015) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memberikan

pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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pada karyawan CV. Supratex. Hasil yang sama dikemukakan dalam penelitian
Ramadianty & Khurotul (2018) yaitu motivasi karyawan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dalam penelitian
Tunggal (2018) juga mengatakan bahwa Motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Konsep motivasi kerja dalam Islam telah dijelaskan dalam Al-Qur’an pada

Surah At-Taubah Ayat 105:

- 8 o3
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Artinya: “Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui
akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitahukan-Nya kepada kamu apa yang
telah kamu kerjakan”. (QS. At-Taubah: 105).

4.4.2 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) Terhadap

Kinerja (Y)

Berdasarkan perhitungan secara tidak langsung pada variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) terhadap variabel kinerja (Y),
diperoleh t hitung 8,828 > t tabel 1,99346 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05
yang artinya variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (2)
berpengaruh dan signifikan terhadap variabel kinerja (Y). Dengan demikian H2
yang menyatakan terdapat pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB)

diterima. Hal ini menyatakan bahwa ada pengaruh Organizational Citizenship

Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Organ (1988, dalam Budihardjo,
2014) yang mengatakan bahwa OCB merupakan suatu perilaku sukarela
karyawan yang tidak secara langsung berkaitan dalam sistem pengimbalan namun
berkontribusi pada keefektifan kinerja dan organisasi. Hal ini juga didukung
dengan penelitian Ticoalu (2013) yang mengemukakan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
dalam penelitiannya yang berjudul “Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan Komitmen Organisasi pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan”. Dan juga
dalam penelitian Supriyanto et al (2019) yang berjudul “The Relaionship Among
Spiritual Intelligence, Emotional Intelligence, Organizational Citizenship
Behavior, and Employee Performance” menyatakan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal yang
sama juga dikatakan dalam penelitian Chelagat et al (2015) yang berjudul “Effect
of Organizational Citizenship Behavior on Employee Performance in Banking
Sector, Nairobi Country, Kenya” yaitu OCB berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Dalam pandangan Islam, perilaku-perilaku positif yang bermanfaat bagi diri
sendiri dan juga orang lain dengan tujuan untuk mencapai kesejahteraan dan
kenyamanan merupakan perilaku yang sangat ditekankan dalam Islam.

Sebagaimana telah dijelaskan dalam Surah Al-Maidah ayat 80:

bl ] Ea0E B el 9358 Gl O35 e TS 553
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Artinya : “Kamu melihat kebanyakan dari mereka tolong-menolong dengan
orang-orang yang kafir (musyrik). Sesungguhnya amat buruklah apa yang mereka
sediakan untuk diri mereka, yaitu kemurkaan Allah kepada mereka; dan mereka
akan kekal dalam siksaan” (QS. Al-Maidah: 80).

4.4.3 Pengaruh Motivasi (X) Terhadap Kinerja (Y) Melalui Organizational

Citizenship Behavior (OCB) (2)

Berdasarkan perhitungan secara tidak langsung pada variabel Motivasi (X)
terhadap kinerja (Y) dengan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)
(2) sebagai variabel interverning, maka diperoleh hasil perkalian analisis jalur
tidak langsung lebih besar daripada analisis jalur langsung yaitu (6,279) x (8,828)
= 55,432 > 3,068. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi (X)
memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z). Hal ini membuat H3 yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB) diterima. Artinya, ada pengaruh motivasi terhadap
kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
PDAM Kota Malang.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Harsuko (2011) yang mengataan
bahwa kinerja adalah sejauh mana seseorang telah memainkan baginya dalam
melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran khusus yang
berhubungan dengan peran perorangan dan atau dengan memperlihatkan
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi.

Motivasi kerja yang tinggi dapat menimbulkan perilaku Organizational

Citizenship Behavior (OCB) sehingga hal tersebut dapat mempengaruhi

peningkatan kerja karyawan. hal ini sejalan dengan hasil penelitian Widyastuti &
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Palupiningdyah (2015) yang berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi
Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB) Sebagai Variabel Interverning”. Dalam penelitiannya
dikatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dalam penelitian
Nurmaningsih dan Wahyono (2017) yang berjudul “Pengaruh Kepuasan
Kerja,Motivasi Kerja dan KomitmenOrganisasi terhadap Kinerja melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Sebagai Variabel Intervening” juga
mengatakan bahwa Motivasi kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai
variabel interverning. Dan juga dalam penelitian Tunggal, dkk (2018) yang
berjudul “The Effect of Work Motivation On Performance With Organizational
Citizenship Behavior as Interverning Variable” Mengatakan bahwa Motivasi
kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan dengan OCB
sebagai variabel interverning.

Menurut Tasmara (2003) mengatakan makna bekerja bagi seorang muslim
adalah suatu upaya yang sungguh-sungguh dengan mengerahkan seluruh aset,
pikir dan sikirnya untuk mengaktualisasikan atau menampakkan dirinya sebagai
hamba Allah yang harus menundukan dunia dan menempatkan dirinya sebagai
bagian dari masyarakat yang terbaik (khairul ummah) atau dengan kata lain dapat
dikatakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itu memanusiakan dirinya.
Taufik (2004) mengatakan manusia merupakan makhluk sosial yang hidup dan

berinteraksi dalam suatu komunitas sosial dengan cara yang teratur. Sebagali
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makhluk sosial, manusia juga dianjurkan untuk menjada hubungan dengan
sesamanya. Sebagaimana firman Allah dalam surah Al-Hujurat ayat 10 sebagai

berikut:

G55 (8T i 153515185551 & 15 ekinld 353 5ol )

Artinya: “Orang-orang beriman itu sesungguhnya bersaudara. Sebab itu
damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan takutlah
terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat” (QS. Al-Hujurat: 10)

4.4.4 Pengaruh Motivasi (X) Terhadap Kinerja (Y)

Berdasarkan perhitungan analisis jalur variabel motivasi (X) terhadap
kinerja (YY) diperoleh t hitung t hitung sebesar 3,068 > t tabel 1,99346 dan nilai
signifikansinya 0,003 < 0,05 yang artinya variabel Motivasi (X) berpengaruh dan
signifikan terhadap variabel Kinerja (Y). Dengan demikian H4 yang menyatakan
terdapat pengaruh Motivasi (X) terhadap kinerja (Y) diterima. Dapat disimpulkan
ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pada karyawan PDAM Kota Malang.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang mengatakan Motivasi adalah
pemberian semangat sebagai penggerak yang dapat menciptakan kesenangan
dalam bekerja pada seorang karyawan. (Bateman dan Snell, 2004 dalam Dapu,
2015). Hal ini juga didukung dengan penelitian Widyastuti & Palupiningdyah
(2015) mengatakan bahwa adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja secara
langsung dan pendapat yang sama dikemukan oleh Muogbu (2013), yang
mengasilkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan. Hal yang sama juga dikemukakan dalam penelitian Dapu (2015) yang

berjudul “The Influence of Work Discipline, Leadership, and Motivation on

Employee Performance at PT. Trakindo Utama Manado” bahwa motivasi
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kemudian dalam penelitian Tunggal
(2018) yang berjudul “The Effect of Work Motivation On Performance With
Organizational Citizenship Behavior as Interverning Variable” juga mengatakan
bahwa Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Sudut pandang ekonomi Islam dalam kaitannya dengan kinerja dalam Islam
menggaris bawahi setelah manusia sebagai pelaku ekonomi mengoptimalkan
seluruh sumber daya yang ada sebagai media untuk kehidupan di dunia ini. Allah

SWT menegaskan dalam QS. Al- Mulk Ayat 15 sebagai berikut:
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Artinya: “Dialah Yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, maka
berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezeki-Nya. Dan
hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) dibangkitkan”. (QS. Al- Mulk: 15)



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data melalui pembuktian hipotesis yang diajukan

pada penelitian ini mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening

pada PDAM Kota Malang. Maka, penelitian ini menyimpulkan bahwa hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima. Kesimpulan sesuai rumusan

masalah sebagai berikut:

1.

Motivasi  kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PDAM
Kota Malang. Hal ini disebabkan diperoleh t hitung 6,279 > t tabel
1,99346 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang artinya variabel
motivasi (X) berpengaruh dan signifikan terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Hal ini
disebabkan diperoleh t hitung t hitung 8,828 > t tabel 1,99346 dengan
nilai signifikan 0,000 < 0,05 yang artinya variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Z) berpengaruh dan signifikan terhadap
variabel kinerja ().

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota

Malang melalu Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini

120
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disebabkan karena perhitungan secara tidak langsung pada variabel
Motivasi (X) terhadap kinerja (Y) dengan variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Z) sebagai variabel interverning, maka
diperoleh hasil perkalian analisis jalur tidak langsung lebih besar
daripada analisis jalur langsung yaitu (6,279) x (8,828) = 55,432 >
3,068. Yang artinya variabel motivasi (X) berpengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan (Y) melalui Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (2).

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PDAM Kota Malang. Hal ini diperoleh dari t hitung sebesar
3,068 > t tabel 1,99346 dan nilai signifikansinya 0,003 < 0,05 yang
artinya variabel Motivasi (X) berpengaruh dan signifikan terhadap
variabel Kinerja (Y).

5.2 Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas maka dapat diambil saran sebagai

berikut:

1. Bagi PDAM Kota Malang
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang diajukan adalah untuk
meningkatkan  kineja karyawan hendaknya perusahaan dapat
memberikan pelatihan dan seminar motivasi yang lebih dalam lagi bagi
karyawan yang memiliki tingkat absensi yang rendah untuk

meningkatkan kedisiplinan karyawan dalam bekerja.



122

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Diharapkan kepada peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan
hasil dari penelitian ini dengan menambah indikator pengukuran
variabel motivasi kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

agar lebih mengungkapkan kinerja karyawan.
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LAMPIRAN - LAMPIRAN

Lampiran 1 Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Motivasi
RELTIABILITY

/VARIABLES=pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl0 pll pl2 pl3 pld pl5 pl6 pl7 p
18 plY p20 p2l p22 pP23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 pP30 p3l p32

P33 p34 P35 p36 p37 P38 P39 p40 pdl pd2 p4d3 pdd p4d5 pdo pdT p4s8

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100.0
Excluded? 0 .0
Total 75 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

951 48




Lampiran 2 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja

RELIABILITY

/VARIABLES=pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl0 pll pl2 pl3 pld pl5 pl6 pl7 p
18 pl9 p20

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100.0
Excluded? 0 .0
Total 75 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [ N of Items

924 20|




Lampiran 3 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Organizational Citizenship

Behavior (OCB

RELIABILITY

/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17 P
18

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100.0
Excluded? 0 .0
Total 75 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

.868 18




Lampiran 4 Hasil Uji Normalitas

NPar Tests
[DataSet0]
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 75
Normal Parameters?® Mean .0000000
Std. Deviation 2.82582587
Most Extreme Differences Absolute 157
Positive .103
Negative -.157
Kolmogorov-Smirnov Z 1.358
Asymp. Sig. (2-tailed) .050

a. Test distribution is Normal.




Lampiran 5 Hasil Uji Linieritas Variabel Motivasi (X) — Variabel Kinerja

(Y)

Model Description

Model Name MOD_1
Dependent Variable 1 Y
Equation 1 Linear
2 Quadratic
3 Sa
Independent Variable X
Constant Included
Variable Whose Values Label Observations in Plots Unspecified
Tolerance for Entering Terms in Equations .0001
a. The model requires all non-missing values to be positive.
Case Processing Summary
N
Total Cases 75
Excluded Cases? 0
Forecasted Cases 0
Newly Created Cases 0
a. Cases with a missing value in any variable are excluded from the analysis.
Variable Processing Summary
Variables
Dependent | Independent
Y X

Number of Positive Values 75 75
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values  User-Missing 0 0

System-Missing 0 0

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable:Y

Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl b2
Linear 114 9.416 73 .003 42.460 143
Quadratic .252 12.103 2 72 .000 216.040 -2.267 .008
S .092 7.367 73 .008 4.420 -39.985

The independent variable is X.



Lampiran 6 Hasil Uji Linieritas Variabel Motivasi (X) - Variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z)

Model Description

Model Name MOD_1
Dependent Variable 1 Z
Equation 1 Linear
2 Quadratic
3 s2
Independent Variable X
Constant Included
Variable Whose Values Label Observations in Plots JUnspecified
Tolerance for Entering Terms in Equations .0001

a. The model requires all non-missing values to be positive.

Case Processing Summary

N
Total Cases 75
Excluded Cases? 0
Forecasted Cases 0
Newly Created Cases 0

a. Cases with a missing value in any
variable are excluded from the

analysis.
Variable Processing Summary
Variables
Dependent | Independent
4 X

Number of Positive Values 75 75
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values  User-Missing 0 0

System-Missing 0 0

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable:Z

Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl b2
Linear .351 39.427 1 73 .000 26.489 202
Quadratic .388 22.788 2 72 .000 99.261 -.808 .003
S 322 34.616 1 73 .000 4500 -69.174

The independent variable is X.



Lampiran 7 Hasil Uji Linieritas Variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) (2) — Variabel Kinerja (Y)

Model Description

Model Name MOD_1
Dependent Variable 1 Y
Equation 1 Linear
2 Quadratic
3 S
Independent Variable V4
Constant Included
Variable Whose Values Label Observations in Plots |Unspecified
Tolerance for Entering Terms in Equations .0001
a. The model requires all non-missing values to be positive.
Case Processing Summary
N
Total Cases 75
Excluded Cases? 0
Forecasted Cases 0
Newly Created Cases 0
a. Cases with a missing value in any
variable are excluded from the
analysis.
Variable Processing Summary
Variables
Dependent | Independent
Y z

Number of Positive Values 75 75
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values  User-Missing 0 0

System-Missing 0 0

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable:Y

Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl b2
Linear 516 77.931 73 .000 13.534 .889
Quadratic .528 40.284 2 72 .000 91.854 -1.856 .024
S .503 73.833 73 .000 4.926 -43.468

The independent variable is Z.



Lampiran 8 Hasil Uji Analisis Jalur Variabel Motivasi (X) — Variabel

Kinerja (Y)

Variables Entered/Removed®

Model

Variables Entered

Variables
Removed

Method

1

Xa

.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate
1 .3382 114 .102 5.621
a. Predictors: (Constant), X
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 297.461 1 297.461 9.416 .0032
Residual 2306.219 73 31.592
Total 2603.680 74
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 42.460 6.803 6.241 .000
X .143 .047 .338 3.068 .003

a. Dependent Variable: Y



Lampiran 9 Hasil Uji Analisis Jalur Variabel Motivasi (X) — Variabel

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z)

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 xXa .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Z
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 5924 351 342 3.890
a. Predictors: (Constant), X
ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 596.701 1 596.701 39.427 .000?

Residual 1104.819 73 15.135

Total 1701.520 74
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Z

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 26.489 4.709 5.625 .000

X .202 .032 .592 6.279 .000

a. Dependent Variable: Z




Lampiran 10 Hasil Uji Analisis Jalur Variabel Organizational Citizenship

Behavior (OCB) (Z) — Variabel Kinerja (Y)

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 z2 .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7197 516 .510 4.153
a. Predictors: (Constant), Z
ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1344.371 1 1344.371 77.931 .0002

Residual 1259.309 73 17.251

Total 2603.680 74
a. Predictors: (Constant), Z
b. Dependent Variable: Y

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 13.534 5.651 2.395 .019

z .889 .101 719 8.828 .000

a. Dependent Variable: Y
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