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ABSTRAK 

Khoir Khafabil. 2022. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kompensasi Dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

Dimediasi Oleh Motivasi Kerja Pada Karyawan CV. Cahaya Busur 

Group di Kab. Bojonegoro” 

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M Si., MM 

Kata Kunci : Kompensasi, Komitmen Organisasi, OCB, Motvasi Kerja. 

 

Penelitian berdasarkan pada momen terjadi pada CV. Cahaya Busur Grup 

dengan keberhasilan satu perusahaan dengan mencapai .tujuan…yang sudah 

direncanakan…tidak terlepas unsur sumberrrdaya manusia. Peranan sumber daya 

manusia sangat mempengaruhi setiap sektor dalam perusahaan, sebab hanya 

sumberddaya yang dapat menggerakkan sumber daya lain yang terdapat pada 

perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui “pengaruh Kompensasi, 

Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap OCB, dan peran Motivasi 

Kerja dalam memediasi Kompensasi dan Komitmen Organissi terhdap OCB. 

Penelitian in  menggunakannnpendekatan kuantitatif dengan sifat penelitian 

deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah kolaborator CV. Light Ark Group, 

sampel survei ini adalah 66 responden. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan prosedur kuesioner 

(kuesioner). Variabel dalamnnpenelitian ini adalah reward (X1), komitmen 

organisas i(X2), perilaku anggota organisasi OCB (Y), dan motivasi kerja (Z). 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan partial least square 

(PLS). Hasiloopenelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif 

signifikan terhadap OCB, komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap OCB, motivasi kerja nberpengaruh positif dan signifikan terhadapoOCB, 

dan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap hubungan reward dengan OCB. Ini 

dapat memediasi hubungan antara komitmen organisasi dan OCB. 

  



 

 

xvi 

 

ABSTRACT 

 

Khoir Khafabil. 2022. Thesis. Title: "Compensation Influencer on Organizational 

Commitment to OCB mediated by Work Motivation" 

Supevisor   : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM 

Keywords : Compensaton, Organizatonal Comitment, OCB and Work 

Motvation. 

 

Research based on the moment that occurred at CV. Cahaya Arc Group 

with the success of one company in achieving planned goals is inseparable from 

human resources. The role of human resources greatly affects every sector in the 

company, because only resources can drive other resources in the company. This 

study aims to determine "the effect of.Compensation, Organizational Commitment 

and Work Motivation on OCB, and the role of Work Motivation in mediating 

Compensation and Organizational Commitment to OCB. 

This research uses a quantitative approach with the nature of descriptive 

research. The population in this study were CV collaborators. Light Ark Group, 

the sample of this survey is 66 respondents. 

Data collection was carried out using a questionnaire procedure 

(questionnaire). The variables in this study are reward (X1), organizational 

commitment (X2), behaviour of OCB organizational members (Y), and work 

motivation (Z). Data analysis in this study uses the partial least squares (PLS) 

approach. The results showed that rewards had a significant positive effect on 

OCB, organizational warnings had no significant effect on OCB, work motivation 

had a positive and significant effect on OCB, and work motivation had no effect 

on the relationship between reward and OCB. This may mediate the relationship 

between organizational commitment and OCB. 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

xvii 

 

 مستخلص البحث

ش انخؼٕٚض ػهٗ انخضاو ٛرحأ، انؼُٕاٌ: "انبحذ انجبيؼٙ، 2022، كفب انخٛش

 نؼًم"ابٕعبطت دافغ  OCBنـ  ًُظًتان

 فٛفٍٛ يبْبساَٙ اٚقٕاحٙ:   انًششف

 نؼًم.ا دافغٔ OCB، ًُظًت: انخؼٕٚض، انخضاو ان تشئٛغٛان تانكهً

 

ٚؼخًذ ْزا انبحذ ػهٗ انظبْشة انخٙ ححذد فٙ ششكت يٛبِ يحهٛت يذُٚت 

 يٍَجبح انششكت فٙ ححقٛق أْذافٓب انًخططت  يذٖ خخهصببحٕ حٛذ حٛذ لا ٚ

فٙ كم قطبع انششكت، لأَّ  ٚأرشيٕسدْب انبشش٘. دٔس انًٕسد انبشش٘  َبحٛت

ا انًٕجٕدة فٙ انششكت. ْز انًٕاسد الأخشٖ أٌ ٚخُقمّانًٕسد انٕحٛذ انز٘ ًٚكُّ 

، OCBٔدافغ انؼًم ػهٗ  ًُظًتانخضاو انٔحأرٛش انخؼٕٚض  يؼشفتٓذف إنٗ ٚ انبحذ

 .OCBنـ  ًُظًتانخضاو انٔانخؼٕٚض  تطبعٔٔدٔس دافغ انؼًم فٙ 

كًٙ يغ َٕع انبحذ انخٕضٛحٙ. كبٌ يجخًغ ان انًذخمغخخذو ْزا انبحذ ٚ

بحٕ، ٔبهغج انؼُٛت فٙ ْزِ انذساعت ٕظفٍٛ ششكت يٛبِ يحهٛت يذُٚت بييٍ  انبحذ

 بحذان اانبٛبَبث ببعخخذاو طشٚقت الاعخبٛبٌ. انًخغٛشاث فٙ ْز جًغيغخجٛببً. 66

 organizational citizenship( ، X2ٔ) ًُظًتانخضاو انٔ(، X1ْٙ انخؼٕٚض )

behaviour OCB (Y) ٔدافغ انؼًم ، (Z).  بحذان اححهٛم انبٛبَبث فٙ ْزٚغخخذو 

 .Partial Least Square (PLS)يذخم 

، ٔانخضاو OCBأٌ انخؼٕٚض نّ حأرٛش إٚجببٙ كبٛش ػهٗ  بحذَخبئج ان حظٓش

 انًؼُٕ٘، ٔدافغ انؼًم نٓب حأرٛش إٚجببٙ OCBٔنٛظ نّ حأرٛش يؼُٕ٘ ػهٗ  ًُظًتان

، OCBخٕعط انؼلاقت بٍٛ حؼٕٚض انؼًم ٔ ٚ، ٔدٔفغ انؼًم لا ًٚكٍ أٌ OCBػهٗ 

 .OCBٔ  ًُظًتط انؼلاقت بٍٛ انخضاو اندافغ انؼًم ًٚكٍ أٌ ٚخٕع
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Pada era Revolusi Industry 4.0 dan sekarang mulai beralih ke era society 

5.0 sehingga produk dan jasa bersaing dalam satu pasar semakin banyak dan 

beragam akibat keterbukaan pasar dan teknologi yang semakin canggih. Sehingga 

terjadi persaingan antar produsen untuk memenuhi kebutuhan pasar dan serta 

memberikan kepuasan kepada pelanggan secara maksimal, karena pada dasarnya 

tujuan dari suatu bisnis adalah untuk menciptakan rasa puas pada konsumen. 

Peran sumber daya manusia juga sangat berpengaruh disetiap sektor dalam 

perusahaan, karena merupakan satu-satunya sumber daya yang dapat 

menggerakkan sumber daya lainnya yang terdapat pada perusahaan. 

(https://geotimes.id/opini/perubahan-era-4-0-menuju-5-0-dengan-konsep-agile-

organization/) 

 Perusahaan yang menjalankan manajeman sumber daya manusia harusnya 

memiliki cara seefisien mungkin guna memenuhi kebutuhan bisnis tujuan 

perusahaan yang dinamin dalam kondisi apapun. Sederhananya dapat diartikan, 

dalam kondisi apapun perusahaan tetap memiliki kewajiban untuk memperhatikan 

kondisi karyawan karena sebagai aset penting perusahaan. banyak diberitakan 

dalam berbagai media terkait pemutusan hubungan kerja dan adanya karyawan 

yang menuntut diberikan kompensasi kepada perusahaan, hal ini merupakan suatu 

hal yang sah karena jelas semua mengenai kompensasi upah yang layak telah 

diatur dalam dasar hukum dalam peraturan pemerintah No. 1 tahun 1999 pasal 1 
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ayat 1, UU No. 13 tahun 2003, PP tahun 1981, dan paling baru permenaker No. 1 

tahun 2017. Bahkan ketika perusahaan melakukan pemutusan hubungan kerja 

(PHK), juga memiliki tata cara dan besaran kompensasi PHK yang diatur dalam 

peraturan pemerintah. Sesuai dengan pasal 156 ayat 5 UU No.11/2020 yang 

menyatakan: ketentuan lebih lanjut mengenai pemberian uang pesangon, uang 

penghargaan masa kerja, dan uang penggantian hak akan diatur dalam peraturan 

pemerintah. 

 Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki kal, perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya 

dan karya. Peran SDM sangat menunjang keberhasilan setiap perusahaan karena 

seluruh kegiatan operasional perusahaan dijalankan oleh manusia. Perilaku dan 

sifatnya dipengaruhi oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi 

kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya. Manusia 

sebagai unsur terpenting mutlak dianalisis dan dikembangkan dengan cara 

tersebut, waktu, tenaga dan kemampuannya benar-benar dapat dimanfaatkan 

secara optimal bagi kepentingan organisasi, maupun bagi kepentingan individu. 

Potensi seseorang yang terbentuk “usaha” dapat diarahkan dalam bentuk gerak 

atau “karya” untuk mecapai sebuah tujuan ataupun kepuasan. Unsur-unsur 

tersebut (usaha, karya, dan kepuasan) merupakan titik ukur pembinaan karyawan 

yang cekatan, teliti, dan selamat (Abdurrahmat, 2006). 

 Karyawan yang telah mengeluarkan upayanya sendiri untuk mencapai 

tujuan organisasi dan tujuan mereka sendiri patut di apresiasi berupa kompensasi. 

Dimana kompensasi lebih dari sekedar upah atau gaji, dalam kompensasi, bisa 
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juga termasuk didalam intensif dan program kesejahteraan karyawan (employ 

benefit and servies) Dimana intensif bisa meningkatan produktifitas (Justin,  

2006). Selain itu Kompensasi merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan, 

dimana pemberian kompensasi kepada karyawan karena hasil kerja yang 

memuaskan atau melebihi target yang telah ditetapkan perusahaan untuk 

mengahargai jeri payah atau usaha yang telah dilakukan. Kompensasi yang 

dimaksut sebagai balas jasa (reward) perusahaan terhadap pengorbanan waktu, 

tenaga, dan pikiran yang telah diberikan mereka kepada perusahaan (Edy,  2009). 

 Sebenarnya hubungan antara karyawan dan perusahaan tidak ubahnya 

seperti pihak penjual dan pembeli. Perusahaan sebagai pembeli jasa menawarkan 

pekerjaan kepada karyaan (pencari kerja), sedangkan karyawan bersedia menjual 

jasa/tenaga kepada perusahaan. Sebagai imbalan perusahaan akan memberikan 

gaji atau kompensasi kepada karyawan atas jasa yang telah diberikan (Sutrisno, 

2010).Sebuah penelitian menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) (Tan, 2017). Didukung 

dengan hasil kajian lain yang memperoleh hasil bahwa variabel kompensasi 

memiliki koefisien bertanda positif yang berarti  semakin kuat pengaruh variabel 

kompensasi membawa dampak kuat peningkatan organizational citizenship 

behavior (Siti dan Andi, 2017).Beda lagi dengan penelitian dari Andriani dan 

Latifa (2018) memiliki hasil bahwa variabel kompensasi finansial tidak 

berpengaruh positif terhadap OCB. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, 

secara tidak langsung karyawan akan melakukan sikap sukarela. 
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 Selain kompensasi juga ada hal yang dapat mempengaruhi sifat OCB 

karywan yaitu komitmen organisasi, dimana komitmen organisasi pada seseorang 

pegawai merupakan perilaku yang dapat digunakan untuk menilai seberapa giat 

dan baik kinerja kepada organisasi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Jaya 

(2018) menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan pegawai (OCB), dimana semakin 

tinggi komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan maka akan semakin 

tinggi pula perilaku OCB yang diberikan karyawan. Sama dengan hasil penelitian 

yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi perpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB (Saraswati dan Hakim 2019). 

Tujuan Organisasi dapat dicapai dengan bantuan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Faktor internal dan eksternal dapat mempengaruhi 

OCB. Riset ini bertujuan untuk mempelajari efek dari komitmen organisasi, 

lingkungan kerja, dan motivasi pada OCB pada karyawan PT Sport Glove 

Indonesia cabang Wonosari. Penelitian dilakukan pada bulan November 2019 di 

PT Sport Glove Indonesia cabang Wonosari. Pendekatan kuantitatif digunakan 

dalam riset ini. Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Seluruh 

karyawan Bagian Produksi Mesin Jarum PT Sport Glove Indonesia cabang 

Wonosari sebagai populasi dalam penelitian ini. Teknik non probability sampling 

dengan metode sensus digunakan untuk pengambilan sampel. Sebanyak 48 

pegawai Bagian Produksi Mesin Jarum PT. Sport Glove Indonesia, Cabang 

Wonosari berpartisipasi sebagai responden. Teknik regresi linier berganda 

dipergunakan untuk analisis data. Hasil riset menunjukkan bahwa komitmen 
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organisasi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB, 

sedangkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Manfaat 

penelitian ini menambah literatur tentang efek komitmen organisasi, lingkungan 

kerja, dan motivasi terhadap OCB 

 Selanjutnya terdapat organizational citizenship behavior (OCB), Setiap 

karyawan memiliki jobdis pekerjaan masing-masing dan menyelesaikan tugas 

sesuai dengan yang telah ditetapkan, selain sesuai dengan job description seorang 

karyawan juga melakukan extra role yaitu peran ekstra untuk menyelesaikan 

pekerjaan dari organisasi. Setiap individuatau karyawan pasti memiliki pekerjaan 

masing-masing tetapi juga tetap membantu pekerjaan rekan kerjanya tanpa 

dituntut oleh siapapun dalam organisasi dimana tujuannya adalah untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan organisasi. Perilaku seperti itu biasanya 

disebut dengan organizational citizenship behavior (OCB). 

 Organizational citizenship behavior adalah perilaku yang dipilih secara 

bebas oleh individu dimana perilaku tersebut tidak secara langsung atau eksplisit 

yang diakui oleh sistem imbalan formal dansecara agregat meningkatkan aktivitas 

fungsi organisasi (Organ&Podsakof, 2006). OCB sebagai perilaku pilihan yang 

tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 

mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. sumber daya setiap 

karyawan harus dikembangkan dan dibina secara terus menerus guna 

mencapaisasaran dan hasil kerja yang ditetapkan perusahaan, begitu juga 

sebaliknya karyawan juga memiliki kebutuhan lebih dimana karyawan akan 

menginginkan sebuah kompensasi dalam bekerja (Robin& Judge 2008). Pada 
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sebuah penelitian yang menunjukkan bahwa hubungan antara OCB dan ITG 

menunjukkan ukuran efektif dan signifikan dan positif (Wiedenhoft, Luciano, dan 

Porto 2019). 

 Sifat OCB juga berkaitan dengan adanya motivasi kerja, dimana motivasi 

kerja adalah keadaan yang mendorong kegiatan individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya. Dimana berarti motivasi 

kerja karyawan akan memberikan sebuah kekuatan yang lebih untuk bekerja atau 

mengarahkan aktivitas selama bekerja dan menyebabkan karyawan menyadari 

akan adanya tujuan yang sama antara tujuan pribadi dengan organisasinya.(Dwi 

Astuti Wulandari, 2017) 

 Setelah melihat hasil fenomenayang telah diuraikan akhirnya peneliti 

malakukan penelitian ini dengan harapan dapat digunakan sebagai pembanding 

serta bisa diregeneralisasikan dan dibandingkan dengan peneliti yang lain. CV. 

Cahaya Busur Group merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang 

pengadaanbarang dan jasa. Sebagai perusahaan yang bergerak pada sektor 

pengadaan barang dan jasa maka dari itu dibutuhkan karyawan yang bekerja 

secara optimal efektif dan efisien dalam segala hal guna mencapai tujuan 

perusahaan. salah satu upaya yang diterapkan oleh CV. Cahaya Busur Group 

adalah meningkatkan SDM. Usaha yang dilakukan dalam meningkatkan kualitas 

SDM dengan memberikan kompensasi, dimana pemberian kompensasi sebagai 

motivasi karywan agar dapat lebih meningkatkan kualitas kerjanya. 

 dengan adanya dasar tersebut maka peneliti mengambil judul “Pengaruh 

Kompensasi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 



7 

 

 

 

Behavior (OCB) Dimediasi Oleh Motivasi Kerja Pada Karyawan CV. Cahaya 

Busur Group di Kabupaten Bojonegoro” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian diatas maka dapat diambil rumusan masalah yang akan 

diteliti sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group? 

2. Apakah terdapat pengaruhkomiten organisasi terhadaporganizational 

citizenship behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group? 

3. Apakah motivasi kerja dapat mempengaruhi organizational citizenship 

behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group? 

4. Apakah motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kompensasi terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan karyawan CV. 

Cahaya Busur Group? 

5. Apakah motivasi keja dapat memediasi hubungan antara komitmen organisasi 

terhada organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya 

Busur Group? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior(OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group. 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) pada karyawan CV. Cahaya Busur Group. 

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara 

kompensasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada 

karyawan CV. Cahaya Busur Group. 

5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara 

komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 

pada karyawan CV. Cahaya Busur Group. 

1.4 Manfaat Penelitian  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Bagi Pelaku Usaha  

Diharapkan dapat memberikan tambahan informasi dan masukan sebagai 

bahan pertimbangan dalam perencanaan dan pengambilan keputusan 

strategis khususnya pelayanan bisnis. 

2. Bagi Peneliti 

Sebagai tempat untuk mengaplikasian teori yang telah diperoleh selama 

studi di perguruan tinggi dengan kasus-kasus nyata didunia tentang bisnis 

digital akan kualitas pelayanan serta memperkaya ilmu pengetahuan dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia. 

3. Bagi pihak lain 
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Penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan atau reverensi belajar 

maupun untuk penelitian selanjutnya. 
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BAB  II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Hasil - hasil Penelitian Terdahulu 

 Penelitian ini menggunakan penelitian terdahulu sebagai acuan yang dapat 

mambantu penelitian. Yang digunakan untuk menyusun atau menetapkan 

kerangka berfikir dan hipotesis serta untuk membandingkan dengan hasil 

penelitian terdahulu agar lebih baik lagi. Berikut penelitian terdahulu sebagai 

refrensi dalam penelitian ini, yaitu :  

Tabel 2. 1 Rangkaian Penelitian Terdahulu 

Peneliti Judul Variabel, 

Indikator 

Metode Hasil Penelitian 

1. Suhardi 

dan 

Syaifullah 

(2017) 

Pengaruh  Motivasi, 

Kompetensi, 

Lingkungan  Kerja, 

Kompensasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dan Kinerja 

Karyawan 

Asuransi Jiwa Di 

Provinsi Kepulauan 

Riau 

- Motivasi Kerja 

- OCB 

Kepuasn Kerja 

Structural 

Equation 

Model 

(SEM) 

dengan 

program 

Partial Least 

Square 

(PLS) 

Motivasi kerja dan 

Kompenasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap 

Organizational Citizenship 

Behavior dan kinerja 

karyawan asuransi jiwa di 

Provinsi Kepulauan Riau 

sedangkan kompetensi tidak 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

Organizational Citizenship 

Behavior dan kinerja 

karyawan asuransi jiwa di 

Provinsi Kepulauan Riau 

2. Suzana, 

(2017) 

Pengaruh 

organizational 

citizenship 

behavior (ocb) 

terhadap kinerja 

karyawan (studi 

di: Pt. Taspen 

(persero) kantor 

cabang cirebon).  

- Organizational 

Citizenship 

Behavior OCB 

Kinerja 

Asosiatif, 

regresi linier 

berganda 

- - organizational citizenship 

behavior memiliki 

pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 

3. Siti dan 

Andi (2017) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Lingkungan Kerja, 

Dan Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Organizational 

- kompensasi 

- Lingkungan 

kerja 

- komitmen 

organisasi 

- OCB 

 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

dengan alat 

SPSS 

- Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap OCB 

- Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap OCB 

- Komitmen organisai 

berpengaruh positif 
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Citizenship 

Behavior Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening 

signifikan terhadao OCB 

- Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap OCB 

4. Tan 

(2017) 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

melalui Motivasi 

Kerja sebagai 

Variabel 

Intervening pada 

3h Motosport 

- Kompensasi 

- Kepuasan kerja 

- OCB 

- Motivasi Kerja 

structural 

Equation 

Model 

(SEM), 

software 

smart PLS 

- kompensasi berpengaruh 

positif terhadap OCB 

- Kompnsasi berpengaruh 

positif terhadap motivasi 

kerja 

- kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap OCB 

- kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap 

motivasi kerja 

- motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja 

- motivasi kerja tidak 

terbukti sebagai variabel 

intervening antara 

pengaruh kompensasi 

terhadap OCB. 

5. Islam etal 

(2017) 

Exploring the 

Relationship 

Between POS, 

OLC, Job 

Satisfaction and 

OCB. Procedia - 

Social and 

Behavioral 

Science 

- Organizational 

learning culture 

(OLC) 

- Perceived 

organizational 

support (POS) 

- OCB 

- Kepuasan Kerja 

simple 

rendom 

sampling dan 

SEM dengan 

menggunaka

n paket 

program 

AMOS 

(analysis of 

moment 

structure) 

- POS dan OLC berpengaruh 

positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan dan OCB. 
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6. Verianto 

(2018) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

Intrinsik Dan 

Keadilan 

Prosedural 

Terhadap 

OrganizationalCit

izenship Behavior 

(OCB) Dan 

Kinerja Karyawan 

KPP Pratama 

Purwokerto. 

- Motivasi Kerja 

- Keadilan 

Prosedural 

- OCB 

- Kinerja 

Karyawan 

-  

survey. 

Metode 

simple 

random 

sampling, 

analisis data 

regresi linier 

berganda dan 

regresi 

metode 

mediasi 

- - Motivasi kerja intrinsic 

dan keadilan procedural 

berpengaruh positif 

terhadap OCB 

- - motivasi kerja intrinsik 

dan keadilan procedural 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

-  

-  

7. Erina 

Zuliana 

(2019) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

Dan Kompensasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Yang Dimediasi 

Oleh Kepuasan 

Kerja 

(Studi Empiris 

Pada Karyawan 

Baitul Maal Wa 

Tamwil Eka 

Mandiri Di 

Kabupaten 

Magelang) 

- Motivasi 

- Kompensasi 

- Komitmen 

organisasi 

- OCB 

 

Sampling 

Jenuh dan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

 

motivasi kerja tidak 

berpengaruh 

terhadap organizational 

citizenship behaviour 

sedangkan kompensasi 

berpengaruh terhadap 

organizational citizenship 

behaviour 

 

8. Saraswati 

dan Hakim 

(2019) 

pengaruh 

Komitmen 

Organisasi 

terhadap 

Organizational 

Citizebship 

Behavior 

(OCB)pada dinas 

pendidikan 

kabupaten malang 

- komitmen 

organisasi 

- OCB 

 

-  

kuantitatif 

deskriptif 

dan 

korelasional 

sebab akibat. 

analisis 

deskripfit 

dan regresi 

linier 

berganda 

- Komitmen Organisasi 

Berpengaruh positif 

signifikan terhadap OCB 

9. Mu‟afiah 

(2020) 

pengaruh 

kompensasi 

terhadap motivasi 

kerja karyawan di 

biznet networks 

- Kompensasi 

- Motivasi kerja 

-  

Non 

probability 

sampling   

dengan   

teknik   

convenience   

- kompensasi tidak memiliki 

pengaruh sigifikan 

terhadap motivasi kerja. 

-  
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sampling 

10. Sri. 

Lestari 

(2021) 

Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Motivasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

- Kompensasi 

- Motivasi kerja 

- Dan kepuasan  

analisisregre

sisederhana. 

- penelitian  secara  parsial  

variabel  kompensasi  

(X1)  berpengaruh  positif  

dan  signifikan  terhadap 

kepuasankerjakaryawan(

Y)denganhasilnilaithitung

4.303>ttabel1.679dengant

sig0.000<dari0.05.Variab

el  motivasi  (X2)  

berpengaruh  positif  dan  

signifikan  terhadap  

kepuasan  

kerjakaryawandenganhasi

lnilaithitung6.076>ttabel1

.679dengantsig0.000>dari

0.05.Hasilkoefisiendeterm

inasi  artinya  pengaruh  

kontribusi  antara  

kompensasi  (X1)  dan  

motivasi  (X2)  terhadap 

kepuasan  kerja  karyawan  

(Y). 

 

2.2 Kajian Teori  

2.2.1. Kompensasi 

2.2.1.1 Pengertian Kompensasi 

 Kompensasi adalah bentuk dari pemberian imbalan kepada karyawan 

berupa pembayaran finansial atas pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai 

motivasi untuk pelaksanaan kegiatan selanjutnya. Penentuan tingkat pemberian 

kompensasi meupakan tugas dari manajemen dimana merupakan tugas sulit untuk 

ditentukan. Pemberian kompensasi merupakan aspek yang berarti bagi setiap 

karyawan maupun perusahaan. 

 Menurut Mathis, (2006) kompensasi merupakan faktor yang dapat 

mempengaruhi mengapa dan bagaimana seseorang dapat bekerja pada sebuah 

organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. Seorang pengusaha haruslah 

memiliki pengetahuan yang kompetitif mengenai beberapa jenis kompensasi agar 
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dapat mempertahankan, mempekerjakan serta memberikan imbalan kepada 

kinerja setiap individu pada organisasi. 

Pemberian kompensasi sangat penting karena kompensasi biasanya dapat 

menjadi tolak ukur setiap karyawan dalam menjalankan tugas ataupun 

pekerjaannya. Ketika kompensasi diserahkan kepada karyawan secara tepat dan 

benar, secara tidak langsung karyawan akan lebih termotivasi dan akan melakukan 

pekerjaannya secara lebih maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kompensasi dalam sebuah organisasi merupakan keadaan yang sangat kompleks 

namun sangat penting bagi perusahaan terutama karyawan. Kompensasi diberikan 

kepada karyawan haruslah memiliki dasar yang logis, dan harus 

mempertimbangkan mengenai faktor-faktor yang sesuai dengan ketentuan serta 

harus memperhatikan ideologi perikemanusiaan yang mana jangan sampai 

terabaikan. Akan berbeda apabila kompensasi yang diberikan tidak tepat atau 

tidak sesuai akan menyebabkan penurunan kualitas kerja karyawan baik prestasi 

kerja, motivasi maupun kepuasan kerja. Karena ketepatan serta besar kecilnya 

kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap karyawan akan mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

Kompensasi menurut Marihot (2002) merupakan imbalan atau balas jasa 

yang diterima karyawan berupa uang atau yang lainnya, seperti upah, insentif, 

bonus, macam-macam tunjangan, uang makan dan sebagainya. Sedangkan 

terdapat pula tunjangan ataupun pemberian fasilitas merupakan salah satu bentuk 

dari kompensasi tidak langsung yang diberikan perusahaan kepada karyawan. 

Swasto (2011) Mendefinisikan kompensasi adalah imbalan atau segala sesuatu 
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yang diterima karyawan dari perusahaan dan diperoleh dari kontribusi yang 

diberikan karyawan kepada organisasi berupa tenaga dan fikiran. 

Kompensasi dapat diartikan sebagai pernghargaan yang diberikan kepada 

karyawan untuk balas jasa yang telah diberikan kepada organisasi/perusahaan. 

umumnya kompensasi diberikan untuk: 

a. Mempengaruhi karyawan yang kompeten untuk masuk kedalam organisasi. 

b. Memacu karyawan untuk lebih berprestasi tinggi. 

c. Mempertahankan setiap karyawan yang memiliki kualitas dan produktifitas 

supaya tetap setia. 

Setiap kompensasi yang diberikan pada karyawan harus adil dan layak serta 

dapat memuaskan, diterima, memberikan motivasi kepada karyawan bersifat 

penghargaan terutama harus sesuai dengan kebutuhan. Pemberian kompensasi ini 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan yangpada akhirnya 

menguntungkan kedua belah pihak, baik karyawan dan perusahaan. 

2.2.1.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 

 Handoko (1993) Tujuan yang igin dicapai dalam pemberian kompensasi 

tidak lain adalah mempertahankan karyawan terutama yang kompeten, 

memperoleh karyawan yang qualified, menjamin keadilan, mengendalikan biaya-

biaya dan melaksanakan kewajiban legal. 

 Menurut Hasibuan dalam Kadarisman (2012) tujuan pemberian 

kompensasi (balas jasa) antara lain adalah: 

a. Ikatan kerja sama 
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Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 

majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi 

sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

b. Kepuasan kerja 

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 

jabatannya. 

c. Pengadaan efektif 

Jika program kompensasi diterapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

d. Motivasi  

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 

bawahannya. 

e. Stabilitas Karyawan  

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsisten yang kompetatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena 

turn-over relatif kecil. 

f. Disiplin 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan 

yang berlaku. 

g. Pengaruh serikat buruh 
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Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada pekerjaannya. 

h. Pengaruh pemerintah 

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

2.2.1.3. Indikator Kompensasi 

 Menurut Hasibuan (2012) menjelaskan secara umum terdapat beberapa 

indikator kompensasi, yaitu: 

a. Upah dan gaji  

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan basis 

bayaran yang sering digunakan bagi perkerja-pekerja produksi dan 

pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan. 

b. Insentif  

Insentif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah yang 

diberikan oleh organisasi kepada karyawan. 

c. Tunjangan 

Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang 

ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang 

berkaitan dengan hubungan kepegawaian. 

2.2.1.4. Kompensasi dalam prespektif Islam 

 Upah atau kompensasi merupakan hal yang sangat lazim dilakukan oleh 

atasan terhadap pekerja, karena hukum dari upah sendiri adalah mubah (boleh) 
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dimana upah merupakan domain muamalah dimana hukum asal dari setiap 

muamalah adalah diperbolehkan kecuali terdapat dalil yang mengharamkannya. 

Allah SWT juga menjelaskan dan contoh tentang kompensasi melalui firman-Nya 

dalam QS.Al-Kahf: 107 yaitu: 

  َ    ٍ ْٚ ا انَّزِ ْٕ ُُ هُٕا اٰي  ًِ ػ    ٔ هِحٰجِ   ىْ  ك بَ جْ  انصّٰ ُٓ ُّٰجُ  ن  طِ  ج  ْٔ ٌّ َضُُلًا  انْفِشْد   اِ

Artinya; sesungguhnya, orang-orang yang beriman dan mengerjakan kebajikan, 

bagi mereka adalah surge Firdaus menjadi tempat tinggal. 

Ayat ini menjelaskan bahwa sesungguhnya orang-orang yang beriman da 

membuktikan kebenaran mereka dengan beramal shaleh, maka bagi mereka pasti 

adalah surge Firdaus yang akan menjadi tempat tinggal mereka kekal kelak 

didalamnya, mereka tidak ingin sedikitpun darinya guna mencari kenikmatan lain. 

Karena disana mereka telah benar-benar puas, dan mencapai puncak kenikmatan. 

Terdapat dalam Al-Qur‟an pada surat At-Taubah ayat 105 yang berbunyi: 

ٖ ا ف غ ٛ ش  ْٕ هُ  ً ُ  اػْ ه كُىْ  اللّّٰ  ً ّ   ػ  نُ ْٕ عُ س   ٔ     ٌ ْٕ ؤْيُُِ ًُ انْ  ٔ    ٌ ْٔ دُّ ع خشُ   ٔ قمُِ  ػٰهِىِ  انِٰٗ   ٔ 

ْٛبِ  بد ةِ  انْغ   ٓ انشَّ  ٔ ب ف ُُٛ بِّئكُُىْ    ً خىُْ  بِ ُْ ٌ    كُ ْٕ هُ  ً  ح ؼْ

Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan (At-Taubah: 105).  

Dalam surat At-Taubah ayat 105 menjelaskan bahwasannya Allah 

memerintahkan umatnya untuk bekerja, serta Allah pasti akan membalas atas 
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semua yang telah kamu kerjakan. Inti dari ayat ini adalah seperti apa kita akan 

menjalankan pekerjaan. Bila kita mengerjakan pekerjaan dengan baik, benar dan 

berada pada jalan Allah niscaya Allah akan memberikan balasan yang baik pula 

(memberikan kompensasi), sebaliknya apabila kita bekerja dengan salah dan tidak 

berada pada jalan Allah, maka Allah akan memberikan azab yang setimpal. 

2.2.2 Komitmen Organisasi 

2.2.2.1.Pengertian Komitmen Organisasi 

 Robbins (2014) komitmen adalah tingkat dimana seorang pekerja 

mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapannya supaya tetap menjadi 

anggota. Menurut porter dan Minner dalam Putri (2015) komitmen organisasi 

sebagai keterikatan (attachment) dengan organisasi dikarakteristikkan melalui 

kehendak untuk tetap bertahan, idenifikasi dengan nilai-nilai dan tujuan 

organisasi, serta kesediaan untuk berusaha lebih dalam perilakunya. Komitmen 

organisasi adalah sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap 

bertahan dalam organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan 

organisasi dengan alasan apapun (Darman 2018). 

2.2.2.2.Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 

 Menurut Steers dan Porters dalam Sopiah (2008) mengemukakan beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi. Faktor-faktor tersebut 

dikelompokkan kedalam empat kategori, yaitu: 

1. Karakteristik pribadi yang berkaitan dengan usia, masa kerja, tingkat 

pendidikan, jenis kelamin dan status perkawinan. 
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2. Karakteristik pekerjaan, berkaitan dengan peran, self employment, jam kerja, 

tantangan dalam pekerjaan, serta tingkat kesulitan dalam pekerjaan. 

3. Pengalaman kerja dipandang sebagai suatu kekuatan sosialisasi utama yang 

mempunyai pengaruh penting dalam pembentukan ikatan psikologi dalam 

organisasi. 

4. Karakteristik struktural yang meliputi kemajuan karir dan peluang promosi 

jabatan. Besar kecilnya sebuah organisasi dan tingkat pengendalian yang 

dilakukan organisasi terhadap karyawan.   

Menurut Steers dan Porters dalam Sopiah (2008) mengemukakan tiga 

faktor yang mempengaruhi timbulnya komitmen seorang karyawan 

diantaranya yaitu: 

1. Ciri pribadi, pekerja termasuk jabatannya dalam organisasi, dan variasi 

kebutuhan dan kegiatan yang berada dari setiap karyawan. 

2. Ciri pekerja, misalnya identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan 

rekan kerja 

3. Pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap 

tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa 

tahun bekerja dengan karyawan yang telah bekerja selama puluhan tahun pasti 

memiliki tingkat komitmen organisasi yang berbeda dalam sebuah organisasi.  
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2.2.2.3. Indikator Komitmen Organisasi 

 Menurut Indra, (2010) indikator komitmen organisasi adalah: 

1. Kemauan Karyawan 

Kemauan Karyawan adalah rasa peduli atau bersedianya seorang 

karyawan dalam memegang komitmen dalam sebuah organisasi yang 

dilatar belakangi dengan adanya sebuah rasa cinta terhadap organisasi, 

teman bekerja ataupun faktor yang dapat mendukung seseorang tersebut 

untuk berkomitmen. 

2. Kesetiaan Karyawan 

Kesetiaan karyawan pada tempat bekerja merupakan sebuah hal yang 

sangat d nginkan oleh setiap perusahaan, dikarekan dengan memiliki rasa 

setia pada setiap diri karyawan akan menimbulkan sikap loyalitas. 

3. Kebanggaan karyawan pada organisasi 

Rasa bangga pada sebuah organisasi merupakan tujuan dalam 

berorganisasi karena rasa bangga yang timbul berawal dari rasa cinta dan 

setia kepada organisasi serta didukung dengan sikap tanggung jawab 

terhadap apa yang dikerjakan dan perlahan-lahan proses itu mencapai 

suatu keberhasilan dan rasa bangga akan timbul pada organisasi tersebut. 

2.2.2.4.Komitmen Organisasi dalam perspektif Islam 

Dalam agama islam seorang muslim haruslah berkontribusi dalam sebuah 

organisasi dunia, serta memiliki sifat yang ikhlas dan adil dan benar dalam 

menentukan sebuah keputusan. Aktivitas yang dilakukan karyawan merupakan 

sebuah gambaran komitmen organisasi pada dirinya, dengan menjalankan tugas 
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dan amanah yang diberi merupakan segala sesuatu yang dilakukan manusia 

sebagai mahluk Allah serta menjalankan dan menjauhi semua larangan Allah 

SWT. Allah berfirman dalam surat Al-Maidah ayat 1: 

ْٛش   ب غ   ٓ ُّ  ٚ ْٓب ٰٛ ًْ كُ ْٛ بٚخُهْٰىؼ ه  ي  َْؼ بيِبِلاَّ تاُلْا   ً ْٛ ِٓ ب  ًْ احُِهَّخهْ كُ دِ  ْٕ اببِنْؼقُُ ْٕ فُ ْٔ اا  ْْٕٓ ُُ ُ بٰي  ْٚ  انَّزِ

ْٚذُ  بٚشُِ  ً ًُ ٛ حْكُ  ٓ بََِّبنهّٰ حُشُي   ًْ ُ خ َْ ا   ٔ ذِ ْٛ  يُحِهِّىبنصَّ

 

Artinya: Hai orang-orang yang beriman,penuhilah janji-janji. Hewan ternak 

dihalalkan bagimu kecuali yang akan disebutkan kepadamu, dengan tidak 

menghalalkan berburu ketika kamu sedang berihram (haji atau umrah). 

Sesungguhnya Allah menetapkan hokum sesuai dengan yang dia kehendaki. 

Al-Qur‟an Surat Fhusilat ayat 30: 

ا ْٕ َُ ٌَّ ح حْض  اِ لا   ٔ ا ْٕ بفُ ح خ  ىِٕك تاُ لاَّ
ٰۤ
هٰ  ً بنْ ًُ ِٓ ْٛ نؼُ ه  اح خُ  ضَّ ْٕ بعْخ ق بيُ ًَّ ُ ز ُٓ بُُّ بانهّٰ اس  ْٕ ُ ق بنُ ْٚ  انَّزِ

  ٌ ْٔ ذُ ػ  ْٕ ُ خ ًْ ُ خ ُْ كُ ْٛ َُّتِانَّخِ اببِنْج  ْٔ ا بْشِشُ  ٔ  
Artinya: “sesungguhnya orang-orang yag terbuka, tuhan kami adalah Allah 

kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malakat-malaikat akan 

turu kepada mereka (dengan berkata), “jangan kamu merasa takut dan janganlah 

kamu bersedih hati dan bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang 

telah dijanjikan kepadamu”.  

Dalam ayat di atas menjelaskan mengenai setiap aktivitas yang dilakukan 

seseorang bahwasannya mencerminkan keteguhan hati. Keteguhan hati dalam diri 

karyawan mendorong karyawan untuk menjalankan peranannya dalam 

perusahaan. Dapat disimpulkan bahwasannya komitmen orgnisasi dalam islama 

merupakan amanah yang diberikan organisasi dan harus diselesaikan serta tidak 
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boleh ingkar dalam menjalankannya. Jika semua didasari dengan hati yang lapang 

dan keihlasan maka balasan untuk orang istiqomah adalah tempat terbaik. 

  



21 

 

 

 

2.2.3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

2.2.3.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Organizational ctitizenshop behavior (OCB) merupakan sebuah kontribusi 

yang menguntungkan bagi organisasi karena meningkatkan produktivitas pekerja, 

menghemat sumber daya yang telah dimiliki, membantu menjaga fungsi 

kelompok dan meningkatkan kemampuan organisasi guna menarik karyawan serta 

mempertahankan karyawa yang kompeten meningkatkan keseimbangan kerja 

organisasi. Menurut johns (1996) dalam budiharjo (2014) Mengemukakan bahwa 

OCB memiliki karakteristik perilaku suka rela (extra role behavior) yang tidak 

termasuk kedalam uraian jabatan, perilaku tanpa adanya sasaran atau perintah dari 

seseorang, perilaku yang bersifat menolong dan perilaku yang tidak mudah 

terlihat atau dapat dinilai melalui evaluasi melalui kinerja karyawan. 

 Organizational citizenship behavior merupakan aspek atau satu kesatuan 

yang unik yang dimiliki setiap individu atau karyawan. Setiap organisasi akan 

berhasil apabila setiap karyawan tidak hanya melakukan setiap tugas yang 

diberikan melainkan juga mau untuk bekerja sama, memberikan saran, 

memberikan reparasi lebih atau mau melakukan akifitas yang lain diluar dari job 

diescription. 

Menurut Organ (2006) OCB memiliki lima dimensi yaitu altruism adalah 

perilaku seorang karyawan dalam membantu karyawan yang lain yang sedang 

mengalami kesulitan. Conscientiousness adalah perilaku atau sifat kedisiplinan, 

ketelitian yang ditunjukkan karyawan akan kepatuhan terhadap peraturan yang 

berlaku. Sportsmanship adalah sifat positif dan sportif dalam berupaya 
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menghindari keluhan ataupun melakukan komplain, ataupun sifat toleransi 

terhadap hal yang kurang berkenan dalam organisasi. Courtesy adalah sikap 

sportif terhadap rekan kerja atau menjaga hubungan baik antara rekan kerja 

supaya terhindar dari masalah interpersonal. Civic Virtue perilaku karyawan yang 

harus memberikan pelayanan yang diperlukan organisai dan sesuai dengan tugas 

yang diberikan. 

2.2.3.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

 Menurut Wayan (2017) mengemukakan perilaku pekerja dibagi menjadi 

tiga, yaitu: 

1. Beradaptasi, terkait dan berada dalam suatu organisasi 

2. Harus menyelesaikan pekerjaan dan bertindak sesuai dengan prinsip-

prinsip yang telah diatur organisasi 

3. Melakukan aktifitas yang inovatif dan spontan melebihi persipsi peran 

organisasi  

Katagori terakhir yang sering disebut sebagai organizational citizenship behavior 

(OCB) atau the extra-role behavior. 

 Stephen Robbins (2008) menjelaskan OCB sebagai sebuah perilaku 

pilihan yang bukan bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 

mendukung kinerja organisasi secara efektif. 
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2.2.3.3. Indikator yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan salah satu faktor yang 

sangat berpengaruh terhadap tercapainya tujuan organisasi. Menurut Organ dalam 

Sharan& Kaur (2011) organizational citizenship behavior (OCB) memiliki lima 

indikator yaitu:  

1) Altruism (tindakan suka rela) 

Menggambarkan perilaku menolong secara sengaja dilakukan spesifik oleh 

orang dalam organisasi yang berkaitan dengan tugas atau masalah. 

2) Conscientousness (control diri) 

Berhubungan dengan ketepatan waktu, dimana seseorang memiliki kehadiran 

lebih baik dari pada aturan didalam suatu kelompok, dan bijaksana dalam 

mengikuti peraturan-peraturan perusahaan, (karyawan memiliki perilaku yang 

memenuhi tingkat diatas standar minimunm yang disarankan). 

3) Courtesy (sopan santun) 

Yaitu menjadi sadar dan hormat pada hak-hak lain, termasuk perilaku seperti 

membantu sesorang untuk mencegah terjadinya suatu permasalahan atau 

membuat langkah-langkah untuk meredakan atau mengurangi berkembangnya 

suatu masalah. 

4) Sportmanship (Sikap Toleransi) 

Berhubungan dengan menghindari keluhan-keluhan kecil dan membesar-

besarkan masalah yang tidak benar. Hal ini lebih menekankan pada aspek 
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positif organisasi daripada aspek negatif, mengindikasikan perilaku tidak suka 

protes, tidak membesarkan masalah kecil dan tidak mengeluh. 

5) Civic Virtue (Moral Kewarganegaraan) 

Sebuah partisipasi yang bertanggung jawab pada kehidupan politik didalam 

organisasi. Contohya: mencari informasi-informasi terbaru yang mendukung 

kemajuan organisasi. 

2.2.4 Motivasi Kerja 

2.2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Mathis (2006) motivasi merupakan sebuah keinginan dalam diri 

seseorang yang menyebabkan orang itu bertindak. Seseorang bertindak seringkali 

dikarenakan suatu alasan dan untuk mencapai sebuah tujuan tertentu. 

Mangkunegara (2010) Motivasi merupakan kondisi jiwa yang dapat mendorong 

seseorang untuk mencapai sebuah prestasi secara maksimal. Dimana motivasi 

mengarah pada sebuah usaha atau dorongan untuk mencapai keinginan atau 

tujuan. 

Berdasarkan pendapat menurut para ahli diatas dapat disimpulkan 

bahwasanya motivasi kerja adalah sebuah dorongan dari diri seseorang ataupun 

luar diri seseorang yang dapat menyebabkan seseorang untuk melakukan sebuah 

tindakan pekerjaan untuk mencapai sebuah target dan tugas yang telah 

diamanahkan. 
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2.2.4.2 Tujuan Motivasi Kerja 

Menurut  Hasibuan (2005) tujuan pimpinan memberikan motivasi kerja 

kepada bawahan adalah: 

1) Mendorong gairah dan semangat kerja. 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja. 

3) Meningkatkan produktifitas kerja. 

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan. 

5) Meningkatkan kedisiplinan dan mengurangi tingkat absensi karyawan. 

6) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 

7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

8) Menigkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan. 

9) Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan. 

11) Mendorong agar lebih berprestasi dan peluang karir yang lebih baik. 

2.2.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut  Sutrisno (2013) terdapat dua faktor yangmempengaruhi motivasi 

kerja faktor internal dan faktor eksternal, yaitu: 

a. Faktor Internal 

1. Kenginan untuk bertahan hidup 

2. Keinginan untuk memiliki 

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan (reward) 

4. Keinginan untuk berkuasa 

5. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
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b. Faktor Eksternal 

1. Kondisi lingkungan kerja 

2. Kompensasi yang memadai  

3. Supervise yang baik 

4. Adanya jaminan pekerjaan 

5. Peraturan yang fleksibel 

6. Status dan tanggung jawab 

2.2.4.4 Indikator Motivasi Kerja 

Indikator motivasi kerja menurutArdana, (2012) yaitu sebagai berikut: 

1. Kebutuhan Fisiologis 

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling besar, 

yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti perumahan, makan, 

minum, tidur dan yang lainnya. 

2. Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan untuk persahabatan yang lebih erat kepada rekan kerja maupun 

orang lain. 

3. Kebutuhan Penghargaan 

Kebtuhan ini mengarah kepada kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai 

atas prestasi seseorang. 

4. Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Aktualisasi diri ini berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 

sesungguhnya dari diri seseorang. 
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2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1. Hubungan Kompensasi dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

 Pemberian kompensasi kepada karyawan atau pegawai, dapat 

mempengaruhi disiplin kerja dan sikap toleransi. Kompensasi merupakan tanda 

dari balas jasa terhadap kinerja yang telah diberikan dan sebagai penghargaan 

yang akan meningkatkan motivasi kerja karyawan menjadi lebih semangat lagi 

dan gigih sehingga karyawan secara tidak langsung akan mendorong karyawan 

memunculkan faktor-faktor OCB Robbins dan Judge (2007). Akan tetapi faktor-

faktor tersebut tidak akan muncul apabila tidak ada rangsangan atau dorongan 

yang dapat memunculkan rasa kepuasan kerja, komitmen organisasi ataupun 

keadilan. Oleh karena itu perusahaan perlu memberikan kebijakan-kebijakan yang 

berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan salah satu kebijakan 

yang dapat memunculkkan rasa atau hal tersebut adalah dengan pemberian 

kompensasi. 

 Terdapat penelitian yang menyebutkan bahwasannya pemberian 

kompensasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan, komitmen organisasi dan 

organizational citizenship behavior (OCB). Dalam Hasil penelitian yang 

dilakukan (Erina 2016)  motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap OCB, berbeda 

dengan penelitian sebelumnya oleh Siti & Andi  (2017) bahwasannya variabel 

kompensasi berpengaruh positif dan sigifikan terhadap variabel OCB. Sama 

dengan hasil penelitian yang dilakukan Sulastri dkk (2018)bahwasannya 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Berbeda 
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dengan hasil penelitian yang dilakukan Berdasarkan uraian diatas maka dapat 

ditarik sebuah hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap OCB 

2.3.2. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan akan mempengaruhi 

perilaku sukarela terhadap rekan kerja maupun organisasi. Menurut Nurnaningsih 

(2017) komitmen organisai berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) karyawan, dimana semakin baik komitmen organisasi 

yang dimiliki karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat OCB karyawan. 

sama dengan penelitian yang dilakukan Saraswati dan Hakim (2019) 

bahwasannya karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang besar dan merasa 

terikat secara emosional yang tinggi pada perusahaan, Pada hasil penelitian yang 

dilakukan (Sulistyawati 2018)memiliki hasil bahwasannya komitmn organisasi 

berpengaruh negatif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 

Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H2: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. 

2.3.3. Hubungan Motivasi Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Motivasi kerja dengan organizational citizenship behavior (OCB) memiliki 

hubungan atau keterkaitan antara variabel seperti dalam penelitian yang dilakukan 

Febriani, (2016) dan Tan, (2017) bahwasannya variabel motivasi kerja memiliki 
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pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Yusa & Rananda, (2019) bahwasannya 

variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan di PT. pelabuhan 

Indonesia  i (persero) cabang tanjung perak Surabaya, terbukti benar. Berdasarkan 

uraian diatas dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut: 

H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap OCB 

 

2.3.4. Hubungan Kompensasi dengan Organizational Citizenship Behavior  

 

(OCB) melalui Motivasi Kerja 

 

Kompensasi dan organizational citizenship behavior (OCB) memiliki 

hubungan yang sangat erat, apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan 

keinginan dan kebutuhan maka akan berpengaruh terhadap sikap organizational 

citizenship behavior. Setiap manjemen perlu memperhatikan dan meningkatkan 

motivasi karyawan supaya mereka merasa bahwa prestasi yang telah mereka buat 

telah diakui oleh perusahaan, serta konsistensi dalam pemberian gaji, tunjangan, 

insentif dan kompensasi yang diterima sesuai dengan jabatan atau tingkat 

pekerjaan mereka. Apabila hal-hal tersebut telah terpenehui dan karyawan merasa 

puas maka akan meningkatkan tingkat OCB yang lebih oleh karyawan pada 

organisasi. (Siti& Andi, 2017)menyatakan bahwasannya kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB),Verianto (2018)Motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan 
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Tan, (2017) memiliki hasil bahwasannya motivasi tidak terbukti positif dapat 

mempengaruhi variabel kopensasi terhadap OCB. Maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H4: Motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara Kompensasi dengan OCB. 

2.3.5. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) melalui Motivasi Kerja 

Seperti dalam penelitian yang dilakukan Simon & Naftalia (2016) Motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB), dimana apabila semakin tinggi tingkat motivasi kerja karayawan 

maka semakin tinggi pula OCB yang dimunculkan oleh seorang karyawan. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Hartantoe dkk (2016) yang 

mengatakan bahwasannya variabel motivasi tidak dapat memediasi hubungan 

antara variabel koitmen organisasi terhadap OCB. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwasannya hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H5: Motivasi Kerja dapat memediasi hubungan antara Komitmen organisasi 

dengan OCB. 

2.4 Kerangka Konseptual 

Untuk mengetahui hubungan antara variabel kompensasi, komitmen 

organisasi, organizational citizenship behavior (OCB), dan motivasi kerja, 

terdapat pengaruh secara langsung atau tidak langsung terhadap karyawan CV. 

Cahaya Busur Group. Dengan gambar kerangka konseptual sebagai berikut: 
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Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 

 

 

Keterangan : 

  : Hubungan langsung antar variabel 

  : Jalur mediasi antar variabel 

2.5 Hipotesis Penelitian 

 Berdasarkan teori dan kerangka konseptual diatas dapat dibuat hipotesa 

yang memiliki jawaban sementara terhadapmasalah penelitian yang akan diuji 

kebenarannya, hipoptesis yang digunakan yaitu: 

H1. Diduga kompensasi berpengaruh positif terhadap organizatonal citizenship 

behavior(OCB) 

H2. Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) 

H3. Diduga motivasi kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) 
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H4. Diduga motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kompensasi dengan 

organizational citizenship behavior (OCB)  

H5. Diduga motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara komitmen 

organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB) 



33 

 

 

BAB  III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 

dimana tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan antara satu 

variabel dengan variabel yang lain atau bagaimana sebuah variabel mempengaruhi 

variabel yang lainnya. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini berupa 

kuesioner, serta data yang didapatkan berupa jawaban dari setiap karyawan 

terhadap pernyataan yang telah diajukan (Efendi, 2006)  Berdasarkan tujuan yang 

telah ditetapkan maka jenis penelitian ini adalah eksplanatori (explanatory 

research).  

3.2. Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di CV. Cahaya Busur Group tepatnya pada Jl. 

Teuku Umar No. 67, Bojonegoro. Adapun ruang lingkup dalam penelitian ini 

adalah terkait dengan masalah manajemen sumber daya manusia, yang terlebih 

khusus mengenai hal pengaruh Kompensasi dan Komitmen Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dimediasi oleh Motivasi Kerja. 
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3.3. Populasi dan Sempel 

3.3.1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2008) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Menurut Arikunto (2006) populasi adalah keseluruhan objek 

penelitian. Penetapan populasi ini disesuaikan dan tidak berlebihan dengan 

populasi yang dikaji. Populasi dalam penelitian ini seluruh bagian yang terdiri dari 

subyek dan obyek yang mana telah ditetapkan atau telah memiliki kualitas dan 

karakteristik yang sesuai dengan ketetapan peneliti agar dapat diteliti serta ditarik 

kesimpulan. Dengan demikian populasi tidak hanya orang, melainkan juga obyek 

atau benda lain. Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan 

CV. Cahaya Busur Group yang berjumlah 40 orang. 

3.3.2. Sempel 

Menurut Arikunto (2006) jika jumlah populasi obyek penelitian kurang 

dari 100, maka lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan 

penelitian sampel, tetapi jika lebih dari 100, maka dapat diambil 10%-15% dari 

populasi yang ada atau tergantung pada kemampuan peneliti dilihat dari segi 

waktu, tenaga, dana, sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek, 

karena hal ini menyangkut banyak sedikitnya data. Adapun sampel dalam 

penelitian ini adalah karyawan CV. Cahaya Busur Group berjumlah 40 orang. 
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3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini, Teknik  pengambilan sampel yang digunakan yakni 

spling jenuh, dalam buku Supriyanto Sani dan Maharani Vivin (2013) adalah 

teknik pengambilan sampel yang digunakan apabila semua populasi dijadikan 

sampel.  

 

3.5. Data dan Jenis Data 

Data diperoleh dari data primer dan data sekunder. Metode pengumpulan 

dilakukan dengan dua cara tersebut, yaitu: 

1. Data Primer 

Sumber pertama yang menjadi objek penelitian melalui penyebaran 

kuesioner dengan pertanyaan-pertanyaan yang bersangkutan dengan topik 

penelitian. Pertanyaan pada penelitian kali ini dibuat dengan skala likert. Menurut 

Durianto (2004)  skala  likert   merupakan  skala  yang  dapat   memperlihatkan   

tanggapan konsumen  terhadap  karakteristik  suatu  produk  (setuju,  sangat  

setuju,  kurang setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju). oleh karenanya terhadap 

hasilnya hanya dapat dibuat rangking tanpa dapat diketahui berapa besarnya 

selisih antara satu tanggapan ke tanggapan lainnya. Skala likert sebagai berikut: 

1. Sangat setuju (SS) = Diberi bobot / skor 5 

2. Setuju (S) = Diberi bobot / skor 4 

3. Kurang setuju (KS) = Diberi bobot / skor 3 

4. Tidak setuju (TS) = Diberi bobot / skor 2 

5. Sangat tidak setuju (STS) = Diberi bobot / skor 1 
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Peneliti menggunankan angket atau kuisoner online dan offline yang disebarkan 

pada karyawan 

2. Data sekunder 

Data yang diambil dengan melakukan studi kepustakaan, yang diperoleh 

dengan membaca dan mengutip teori dalam jurnal maupun buku yang 

berhubungan dengan permasalahan penelitian untuk memperoleh landasan teoritis 

yang berguna dalam mempertanggung jawabkan penelitian. 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dimaksudkan untuk memperoleh informasi yang 

relevan, akurat, dan sebenarnya. Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, 

maka penulis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Metode Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawab oleh responden. Menurut (Nazir, 2009) pengumpulan data 

dengan observasi langsung atau dengan pengamatan langsung adalah cara 

pengambilan data dengan menggunakan mata tanpa ada pertolongan alat 

standar lain untuk keperluan tersebut. Sesuai dengan uaraian diatas, maka 

observasi dapat diartikan sebagai metode pengumpulan data dimana peneliti 

mengadakan pengamatan secara langsung dan pencatatan secara sistematis 

terhadap gejala yang tampak pada objek penelitian.Dengan demikian, peneliti 

terjun secara langsung, diantaranya menggunakan pancaindra dalam 

mengamati dan memperhatikan objek yang diteliti kemudian mencatat kejadian 

yang dianggap penting. 
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2. Metode Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

melakukan tanya jawab secara langsung kepada responden. Menurut (Nazir, 

2009) wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara tanya jawab, sambil bertatap muka antara si penanya 

atau pewawancara dengan si penjawab atau informan dengan menggunakan 

alat yang dinamakan interview guide (panduan wawancara). 

3. Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara memanfaatkan 

dokumen-dokumen yang sebelumnya telah ada, baik berupa buku, leaflet, 

photo, dan lain-lain. 

3.7. Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang terbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Variabel-variabel yang akan diteliti 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Variabel bebas (independent variabel). Variabel yang menyebabkan 

terjadinya variabel terikat, Variabel terikat (dependen variabel). Variabel yang 

timbul akibat pengaruh variabel bebas, dan Variabel Mediasi (intervening 

variabel). Variabel yang menjembatani hubungan antara variabel bebas dengan 

variabel terikat (Sani & Maharani 2019). Variabel yang digunakan pada penelitian 

ini adalah: 

1. Variabel Independen: X1 yaitu Kompensasi, X2 yaitu Komitmen Organisasi 

2. Variabel Dependen: Y yaitu organizational citizenship behavior (OCB) 

3. Variabel Mediasi: Z yaitu Motivasi Kerja 
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Tabel 3. 1 Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Sumber 

Kompensasi Upah dan Gaji 1. Upah sesuai dengan 

kinerja 

2. Upah sesuai dengan 

yang diharapkan  

Hasibuan 

(2012) 

 Insentif 3. Insentif sesuai dengan 

kinerja 

4. Insentif diberikan tepat 

waktu 

 

 Tunjangan  5. Adanya tunjangan 

kesehatan 

6. Adanya tunjangan hari 

raya 

 

Komitmen 

Organisasi 

Kemauan 

Karyawan 

7. 1. Bangga berkarir 

pada organisasi 

8. 2. Keterlibatan dalam 

organisasi 

9. 3. Memiliki keyakinan 

yang kuat pada 

organisasi 

indra, (2010) 

 Kesetiaan 

Karyawan 

10. 4. Keinginan untuk 

tetap bekerja pada 

organisasi 

11. 5. Berat untuk 

meninggalkan 

organisasi 

12. 6. Tidak memiliki 

pilihan pekerjaan lain 

yang lebih baik 

13.  

 

 Kebanggan 

Karyawan pada 

Organisasi 

14. 7. Tidak sopan jika 

meninggalkan 

organisasi 

15. 8. Idak meninggalkan 

organisasi meskipun 

ada tawaran yang lebih 

baik 

16. 9. Berkarir dalam satu 

organisasi 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

(OCB) 

Altruism (perilaku 

membantu 

oranglain) 

1. Memberikan 

pertolongan meskipun 

bukan kewajiban yang 

ditanggung 

Budiarjo, 

(2014) 
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2. Membantu rekan kerja 

yang kesulitan dalam 

situasi yang sedang 

dihadapi 

 Conscientiousness 

(ketelitian / 

kehati-hatian) 

3. Efisiensi 

menggunakan waktu 

dan tingkat kehadiran 

4. Pulang melebihi jam 

kerja apabila pekerjaan 

belum terselesaikan 

meskipun tidak 

mendapatkan gaji 

lembur 

 

 Sportsmanship 

(perilaku sportif) 

5. Menunjukkan sikap 

yang positif dan 

menghindari 

melakukan complain 

6. Sopan dan bekerja 

sama dengan karyawan 

lain 

7. Menerima kritikan, 

saran atau masukan. 

 

 Courtesy 

(menjaga 

hubungan baik) 

8. Menjaga hubungan 

baik dengan rekan 

kerja 

9. Bersikap sopan 

10. Tidak terhasut dengan 

masalah rekan kerja 

 

 Civic virtue 

(kebijaksanaan 

warga) 

11. Bangga dengan 

pekerjaan yang 

dimiliki 

12. Memberikan perhatian 

lebih untuk 

meningkatkan image 

organisasi 

13. Memberikan 

pelayanan yang 

diperlukan bagi 

kepentingan 

organisasi. 

 

Motivasi kerja Kebutuhan 

fisiologis 

1. Kesesuaian gaji yang 

diterima 

2. Kecukupan dalam 

memenuhi kebutuhan 

sehari-hari 

Matis, (2016) 

 Kebutuhan social 3. Kerja sama yang baik  



40 

 

 

 

4. Menjalin hubungan 

baik antarkaryawan 

 Kebutuhan 

aktualisasi diri 

5. Pengembangan diri 

6. Menggunakan 

kemampuan dan 

potensi diri secara 

maksimal  

 

 Kebutuhan 

penghargaan 

7. Reward dan pujian 

8. Jenjang karir 

 

Sumber : Diolah pada tahun 2022 

3.8. Skala Pengukuran 

Skala yang digunakan dalam pengumpulan data ini adalah skala likert 

Sugiyono (2005) mengemukakan bahwa skala likert adalah skala yang digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seorang atau kelompok tentang 

fenomena sosial atau variabel penelitian. Setiap pertanyaan diberi alternatif 

dengan skor nilai. Hal ini dimaksudkan untuk mempermudah dalam mengelola 

dan menganalisa data yang masuk dari responden. Dalam penelitian ini 

mengunakan kriteria penilaian sebagai berikut: 

1. Sangat setuju (SS) = Diberi bobot / skor 5 

2. Setuju (S) = Diberi bobot / skor 4 

3. Netral (N) = Diberi bobot / skor 3 

4. Tidak setuju (TS) = Diberi bobot / skor 2 

5. Sangat tidak setuju (STS) = Diberi bobot / skor 1 
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3.9. Analisis Data 

3.9.1. Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan program Statistik berupa 

SPSS 21 for windows (system komputerisasi). Dilakukan dengan teknik korelasi, 

yaitu dengan membandingkan hasil koefesien korelasi (r hitung) dengan r table. 

3.9.2. Uji Reliabilitas 

Menurut Simamora (2002) reliabilitas adalah tingkat keandalan kuesioner. 

Kuesioner yang reliabel adalah kuesioner yang apabila dicobakan secara berulang- 

ulang kepada kelompok yang sama akan menghasilkan data yang sama. Ghozali 

(2005) mengatakan bahwa suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai alpha cronbach (α)>0,60. 

3.10 Metode Analisis Partial Least Square 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan metodePartial Least Square 

(PLS). Menurut Ghozali dalam  Supriyanto Sani & Maharani Vivin (2019) PLS 

merupakan metode yang Powerful, tidak banyak asumsi yang mendasari 

kegunaannya. Data tidak harus berdistribusi normal(indikator dengan sekala 

nominal, ordinal, interval, sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama). 

Ukuran sampel bisa kecil, sedang atau besar. PLS digunakan untuk konfirmasi, 

untuk menjelaskan hubungan antara variabel. 

Menurut Abdillah (2015) analisi Partial Last Square (PLS) merupakan Teknik 

statistic multivariate yang membandingkan variabel dependen berganda dengan 

variabel independen berganda. PLS merupakan metode yang powerfull karena 
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dapat diterapkan pada semua skala data, tidak banyak membutuhkan asumsi serta 

ukuran sampel tidak harus besar. Selain dapat dignakan untuk konfirmasi teori, 

PLS juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang belum ada landasan 

teorinya atau untuk penguji proposisi.  

Tujuan PLS adalah memprediksi apakah terdapat pengaruh variabel X 

terhadap Y serta menjelaskan hubungan teoritis di antara kedua variabel tersebut. 

PLS merupakan metode regresi yang dapat digunakan untuk identifikasi faktor 

dari kombinasi variabel X sebagai penjelasan dari variabel Y sebagai variabel 

responden. 

3.10.1 Uji Mediasi 

Uji mediasi dilakukan dengan prosedur yang dikenal dengan sobel test. Sobel 

test dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung antara variabel 

dependen (X) dengan variabel independen (Y) melalui variabel (Z). cara 

menghitung sobel test adalah sebagai berikut: 

 

Keterangan:  

a = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi. 

b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen. 

Sea = Standart eror if estimation dari pengaruh variabel independent 

terhadap variabel mediasi  

Seb = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap 

variabel dependen. 
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Untuk menguji pengaruh tidak langsung terlebih dahulu menguji nilai t dari 

koefisien ab. Jika t hitung lebih besar dari nilai tabel maka terjadi pengaruh 

mediasi (Ghozali 2011). 



44 

 

BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum  

CV. Cahaya Busur Group merupakan usaha yang bergerak dalam bidang toko 

percetakan yang meediakan segala kebutuhan berbagai macam percetakan mulai 

dari ATK sampai yang lainya dengan harga yang sangat murah. Beralamatkan di 

Jalan Pemuda No.59 A Kadipaten Kabupaten Bojonegoro Jawa Timur 

kode post 62111. 

A. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi pada CV. Cahaya Busur Group dapat dilihat pada gambar 

4.1 sebagai berikut: 

 

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi 

B. Visi dan Misi 

Adapun visi CV. Cahaya Busur Group sebagai berikut: 
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1. Menjadi solusi diberbagai bidang usaha dengan profesionalitas tinggi. 

2. Menjadi perusahaan percetakan terkemuka di indonesia yang mengutamakan 

kualitas hasil dan pelayanan. 

Adapun misi CV. Cahaya Busur Group sebagai berikut: 

1. Melayani secara integritas dan responsif pada client adalah yang utama. 

2. Terus berinovasi melakukan pengembangan kualitas produk secara maksimal 

demi pelayanan terbaik. 

3. Menciptakan kondisi kerja yang aman, nyaman, disiplin dan bertanggung 

jawab dalam bekerja. 

4. Memberi kualitas sumber daya manusia dan teknologi sesuai kebutuhan 

konsumen. 

5. Berusaha meningkatkan sarana dan prasaran sesuai perkembangan teknologi. 

4.2 Hasil Penelitian 

4 2.1 Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil pengujian data kuesioner responden denga nuji 

frekuensi, diketahui hasil gambaran pada kuesioner karakteristik responden yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini yaitu; berdasarkan Jenis Kelamin, 

Usia, dan Pendidikan Terakhir. Hasil pengolahan data dengan uji frekuensi 

tersebut yang telah dilakukan peneliti dapat dilihat pada tabel-tabel 

di bawah ini: 

a. Jenis Kelamin 

Berikut adalah data responden berdasarkan kelompok jenis kelamin 
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karyawan CV. Cahaya Busur Group di kab. Bojonegoro:  

Tabel 4. 1 Frekuensi Jneis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 19 47.5 47.5 47.5 

Perempuan 21 52.5 52.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 

Gambar 4. 2 Grafik Jenis Kelamin Karyawan CV. Cahaya Busur Group 

Jenis Kelamin 

Total karyawan pada penelitian ini sebanyak 40 orang, dari gambar 4.2 

dan tabel 4.1 menunjukkan bahwa frekuensi tertinggi adalah responden yang 

berjenis kelamin perempuan sebesar (52%) sebanyak 21 orang sedangkan berjenis 

kelamin laki-laki sebesar 48% dengan jumlah 19 orang. 

b. Usia 

Usia responden sekitar 20-25 pada karyawan CV. Cahaya Busur Group 

di kab. Bojonegoro. Berdasarkan tabel 4.2 rentang umur 20-21 sebanyak 

18 orang, rentang umur 22-23 sebanyak 7 orang dan rentang umur 24-25 

sebanyak 15 orang. 
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Tabel 4. 2 Frekuensi Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-21 18 45.0 45.0 45.0 

22-23 7 17.5 17.5 62.5 

24-25 15 37.5 37.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

c. Pendidikan Terakhir 

Berikut adalah data responden berdasarkan kelompok pendidikan 

terakhir karyawan CV. Cahaya Busur Group di kab. Bojonegoro: 

Tabel 4. 3 Frekuensi Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S1 34 85.0 85.0 85.0 

D3 6 15.0 15.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 

Gambar 4. 3 Grafik Riwayat Pendidikan Karyawan CV. Cahaya Busur 

Group 
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Dapat dilihat pada gambar 4.3 dan tabel 4.3 bahwa frekuensi tertinggi 

adalah responden yang memiliki kelompok pendidikan terakhir S1 sebesar 85% 

dengan jumlah sebanyak 34 orang, sedangkan Pendidikan terakhir D3 sebesar 

15% dengan jumlah 6 orang. 

4.3 Analisis SEM-PLS 

Setelah didapatkan data berupa kusioner jawaban responden maka akan di 

analisis berdasarkan SEM-PLS (Structural Equation Modelling- Partial Least 

Square) untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan komitmen organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior (ocb) dimediasi oleh motivasi kerja. 

Pengukuran kecocokan model SEM-PLS yang terdiri dari outer model dan inner 

model dapat dilihat sebagai berikut: 

4.3.1 Evaluasi Outer Model 

Outer model bertujuan untuk mengetahui seberapa valid dan realibel 

sebuah data penelitian. Untuk outer model terdapat dua pengukuran validitas yaitu 

convergent validity dan discriminant validity. 

a. Uji Validitas 

Validitas pengukuran terdiri dari Convergent Validity dan Discriminant 

Validity. Convergent validity ditentukan menggunakan parameter loading factor 

dan nilai AVE (Average Variance Extracted). Pengukuran dapat dikategotikan 

memiliki Convertgen Validity apabila nilai loading factor > 0,7 dan nilai AVE > 

0,5. Discriminant validity ditentukan dengan melihat cross loading dari setiap 

variabel dan dikategotikan memilki Validitas Diskriminan apabila memiliki nilai 
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cross loading mencapai 0,7. Berikut uji hasil convergent validity dan 

discriminant validity: 

1. Convergent Validity 

Menurut (Ghozali, 2016) Convergent validity dari model dengan score 

konstruknya. Convergent Validity dapat dikatakan valid apabila nilai outer 

loading > 0,6 dan nilai AVE > 0,5 . Berikut ini merupakan hasil korelasi antara 

indikator dengan konstruknya, menunjukkan nilai outer loading > 0,6. Nilai 

outer loading dapat dilihat pada tabel 4.4 dan nilai AVE dapat dilihat pada tabel 

berikut ini:  

Tabel 4. 4 Hasil Outer Loading  

Variabel KM KO MK OB 

KM1 0.797       

KM10 0.811       

KM11 0.784       

KM2 0.911       

KM3 0.896       

KM4 0.774       

KM5 0.767       

KM6 0.830       

KM7 0.775       

KM8 0.753       

KM9 0.774       

KO1   0.798     

KO10   0.793     

KO11   0.716     

KO12   0.711     

KO2   0.821     

KO3   0.777     

KO4   0.756     

KO5   0.766     

KO6   0.796     

KO7   0.747     

KO8   0.746     
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KO9   0.731     

MK1     0.868   

MK10     0.876   

MK11     0.828   

MK2     0.832   

MK3     0.881   

MK4     0.794   

MK5     0.751   

MK6     0.845   

MK7     0.788   

MK8     0.750   

MK9     0.819   

OB1       0.844 

OB10       0.702 

OB11       0.829 

OB12       0.852 

OB2       0.734 

OB3       0.833 

OB4       0.709 

OB5       0.814 

OB6       0.807 

OB7       0.813 

OB8       0.805 

OB9       0.714 
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Berikut adalah hasil path model: 

 
Gambar 4. 4 Path Model 

Dari gambar 4.4 adalah hasil dari perhitungan Algotitma SmartPLS yang 

ditampilkan berupa Path Model. Dari gambar tersebut menunjukkan hasil 

hubungan setiap indikator, nilai AVE (Average Variance Extracted) dan nilai 

AVE diagonal. 

Tabel 4. 5 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average variance extracted (AVE) 

Kompensasi 

(KM) 
0.653 

Komitmen 

Organisasi 

(KO) 

0.584 

Motivasi Kerja 

(MK) 
0.676 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OB) 

0.624 

 

Berdasarkan Tabel 4.4 dan 4.5 mendapatkan nilai Outer loading lebih 
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dari 0,7 dan nilai AVE lebih dari 0,5 sehingga uji validitas konvergen berdasar 

nilai outer loading dan nilai AVE telah terpenuhi.  

2. Discriminant Validity 

Discriminant validiy dapat dilihat pada cross loading antara indikator 

dengan konstruknya. Suatu indikator dapat dikatakan memnuhi validitas 

diskriminan jika nilai cross loading indikator terhadap variabelnya adalah yang 

terbesar dibandingkan terhadap variabel lainnya. Nilai cross loading dalam 

model dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel 4. 6  Nilai Cross Loading 

Variabel KM KO MK OB 

KM1 0.797 0.433 0.282 0.225 

KM10 0.811 0.553 0.400 0.321 

KM11 0.784 0.480 0.414 0.561 

KM2 0.911 0.532 0.393 0.377 

KM3 0.896 0.666 0.380 0.350 

KM4 0.774 0.431 0.268 0.493 

KM5 0.767 0.525 0.290 0.260 

KM6 0.830 0.621 0.324 0.238 

KM7 0.775 0.407 0.253 0.426 

KM8 0.753 0.699 0.257 0.128 

KM9 0.774 0.614 0.283 0.298 

KO1 0.620 0.798 0.507 0.205 

KO10 0.370 0.793 0.322 0.074 

KO11 0.541 0.716 0.372 0.320 

KO12 0.401 0.711 0.599 0.156 

KO2 0.579 0.821 0.402 0.164 

KO3 0.537 0.777 0.361 0.142 

KO4 0.482 0.756 0.363 0.129 

KO5 0.626 0.766 0.447 0.391 

KO6 0.416 0.796 0.358 0.094 

KO7 0.407 0.747 0.308 0.093 

KO8 0.536 0.746 0.433 0.042 

KO9 0.362 0.731 0.294 0.138 

MK1 0.226 0.462 0.868 0.315 
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MK10 0.217 0.486 0.876 0.310 

MK11 0.190 0.437 0.828 0.328 

MK2 0.439 0.452 0.832 0.422 

MK3 0.256 0.432 0.881 0.361 

MK4 0.323 0.400 0.794 0.511 

MK5 0.383 0.423 0.751 0.503 

MK6 0.482 0.486 0.845 0.449 

MK7 0.511 0.431 0.788 0.473 

MK8 0.180 0.487 0.750 0.318 

MK9 0.380 0.413 0.819 0.401 

OB1 0.371 0.303 0.571 0.844 

OB10 0.254 0.164 0.392 0.702 

OB11 0.305 -0.015 0.339 0.829 

OB12 0.412 0.200 0.459 0.852 

OB2 0.263 0.226 0.528 0.734 

OB3 0.436 0.214 0.308 0.833 

OB4 0.341 0.208 0.334 0.709 

OB5 0.291 -0.052 0.267 0.814 

OB6 0.397 0.187 0.396 0.807 

OB7 0.415 0.243 0.313 0.813 

OB8 0.377 0.316 0.383 0.805 

OB9 0.361 0.204 0.330 0.714 

 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai cross loading pada indikator 

pembentuk variabel lebih tinggi daripada indikator  dilain variabelnya. Sehingga 

uji validitas deskriminan berdasarkan nilai cross loading terpenuhi. 

Tabel 4. 7 Nilai AVE diagonal 

 
KM KO MK OB 

KM 0.808 
   

KO 0.657 0.764 
  

MK 0.409 0.544 0.822 
 

OB 0.446 0.230 0.494 0.790 

 

Dapat diketahui dari tabel 4.7 bahwa nilai akar AVE (diagonal) lebih tinggi 

dari nilai korelasi antar variabel sehingga uji validitas diskriminan berdasarkan 
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perbandingan akar AVE dengan korelasi antar variabel terpenuhi. 

b. Uji Realibilitas 

Uji ini dilakukan untuk membuktikan akurasi, dan ketepatan dalam mengukur 

suatu konstruk. Uji reliability ini dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 

melihat nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability . Kedua nya dapat 

dikatakan memenuhi validitas apabila nilainya > 0,7 .Nilai composite reliability 

dan Cronbach’s Alpha masing masing variabel dapat dilihat pada tabel 4.8 di 

bawah ini: 

Tabel 4. 8 Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 
Cronbach's alpha Composite reliability 

KM 0.947 0.960 

KO 0.936 0.944 

MK 0.952 0.953 

OB 0.945 0.949 

 

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai composite reliability dan 

cronbach’s Alpha di seluruh variabel memiliki nilai lebih dari 0,60 sehingga 

syarat reliabilitas telah terpenuhi.  

4.3.2 Evaluasi Inner Model 

Evaluasi Inner Model atau uji model struktural untuk melihat pengaruh 

langsung dan tidak langsung antar variabel. Evaluasi inner model dengan 

SmartPLS dimulai dengan melihat nilai R-Square, Q-Square , Goodness of fit dan 

Estimate Path Coefficient.  

a. R-Square 

Dalam menilai model struktural terlebih dahulu melalui R-Square untuk 
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setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. 

Berdasarkan pengolahan data menggunakan SmartPLS dihasilkan nilai R-Square 

dalam tabel di bawah ini:  

Tabel 4. 9 Nilai R-Square 

Variabel R-square 

Motivasi Kerja (Z) 0.300 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.373 

 

Pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai R-Square untuk variabel motivasi 

kerja dan Organizational Citizenship Behavior. Nilai R-Square motivasi kerja 

sebesar 0,300 sedangkan nilai R-Square Organizational Citizenship Behavior 

sebesar 0,373.   

b. Q-Square 

Adapun langkah selanjutnya untuk mengukur mampu tidaknya model diukur 

melalui Q-Square (Q²). Nilai Q² > 0 menunjukkan model memiliki predictive 

relevance  Supriyanto & maharani (2013). Hasil dari R-Square tersebut 

didistribusikan ke dalam rumus Q-Square berikut: 

Q² = 1 – ( 1 – Rz²) ( 1- Ry²) 

Q² = 1 – ( 1 – 0,300) ( 1 – 0,373 ) 

Q² = 1 –( 0,700 ) – ( 0,627 ) Q² = 1 – 0,073 

Q² = 0,927 

Q² = 92,7% 

Berdasarkan pengujian Q² tersebut dapat ditunjukkan nilai predictive 

relevance sebesar 0,927 atau 92,7%. Dapat dikatakan bahwa kontribusi data yang 

mampu dijelaskan oleh model yakni sebesar 92,7%. Sedangkan sisa nilai sebesar 
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7,3% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang belum dijelaskan dalam model 

penelitian. 

c. Goodness of Fit 

Uji goodness of Fit digunakan untuk memvalidasi gabungan antara nilai Ave 

dalam setiap variabelnya. Nilai Goodness of Fit pada penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini: 

     √        

     √               

           

Nilai GoF dalam penelitian ini masuk dalam kategori GoF Besar. Artinya 

model memiliki kemampuan yang tinggi dalam menjelaskan data. Karena nilai 

GoF yang didapat lebih dari 0,36. 

4.4 Pengujian Hipotesa 

Setelah data memenuhi syarat pengukuran, maka dapat dilanjutkan dengan 

melakukan metode bootstrapping pada SmartPLS . Metode bootstrapping adalah 

prosedur pengambilan sampel baru secara berulang sebanyak N sampel baru dari 

data asal berukuran n, di mana untuk sebuah sampel baru dilakukan pengambilan 

titik sampel dari data asal dengan cara satu persatu sampai n kali dengan 

pengambilan. Berikut telah disajikan tabel perhitungan Bootstraping pada 

penelitian ini:  

Tabel 4. 10 Nilai Bootstraping 

 

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 
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KM -> MK 0.091 0.077 0.184 0.496 0.620 

KM -> OB 0.474 0.503 0.184 2.578 0.010 

KO -> MK 0.484 0.529 0.161 3.004 0.003 

KO -> OB -0.347 -0.372 0.200 1.737 0.083 

MK -> OB 0.489 0.501 0.154 3.169 0.002 

 

4.4.1 Eastimate for Path Coeficients 

Pengujian hipotesis dilihat dari nilai P-Value hipotests alternative diterima 

apabila nilai p-value kurang dari 0,05 . Hasil pengujian hipotesis sebagai berikut: 

A. Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.010, dimana 

nilai tersebut lebih kecil dari 0.05. Artinya variabel kompensasi berpengaruh 

positif terhadap variabel organizational citizenship behavior. 

B. Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.083, dimana 

nilai tersebut lebih besar dari 0.05. Artinya variabel komitmen organisasi tidak 

berpengaruh terhadap variabel organizational citizenship behavior. 

C. Motivasi Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.002, dimana 

nilai tersebut lebih kecil dari 0.05. Artinya variabel motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap variabel organizational citizenship behavior. 

D. Motivasi Kerja Memediasi Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.620, dimana 

nilai tersebut lebih besar dari 0.05. Artinya variabel motivasi kerja tidak 
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mampu memediasi kompensasi terhadap variabel organizational citizenship 

behavior. 

E. Motivasi Kerja Memediasi Komitmen Organisasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.003, dimana 

nilai tersebut lebih kecil dari 0.05. Artinya variabel motivasi kerja mampu 

memediasi komitmen organisasi terhadap variabel organizational citizenship 

behavior. 

4.5 Pembahasan 

4.5.1 Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Kompensasi adalah bentuk dari pemberian imbalan kepada karyawan 

berupa pembayaran finansial atas pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai 

motivasi untuk pelaksanaan kegiatan selanjutnya. Penentuan tingkat pemberian 

kompensasi meupakan tugas dari manajemen dimana merupakan tugas sulit 

untuk ditentukan. Pemberian kompensasi merupakan aspek yang berarti bagi 

setiap karyawan maupun perusahaan. 

Menurut Mathis, (2006) kompensasi merupakan faktor yang dapat 

mempengaruhi mengapa dan bagaimana seseorang dapat bekerja pada sebuah 

organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. Seorang pengusaha haruslah 

memiliki pengetahuan yang kompetitif mengenai beberapa jenis kompensasi 

agar dapat mempertahankan, mempekerjakan serta memberikan imbalan kepada 

kinerja setiap individu pada organisasi. 
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Pemberian kompensasi sangat penting karena kompensasi biasanya dapat 

menjadi tolak ukur setiap karyawan dalam menjalankan tugas ataupun 

pekerjaannya. Ketika kompensasi diserahkan kepada karyawan secara tepat dan 

benar, secara tidak langsung karyawan akan lebih termotivasi dan akan 

melakukan pekerjaannya secara lebih maksimal untuk mencapai tujuan 

organisasi. Kompensasi dalam sebuah organisasi merupakan keadaan yang 

sangat kompleks namun sangat penting bagi perusahaan terutama karyawan. 

Kompensasi diberikan kepada karyawan haruslah memiliki dasar yang logis, 

dan harus mempertimbangkan mengenai faktor-faktor yang sesuai dengan 

ketentuan serta harus memperhatikan ideologi perikemanusiaan yang mana 

jangan sampai terabaikan. Akan berbeda apabila kompensasi yang diberikan 

tidak tepat atau tidak sesuai akan menyebabkan penurunan kualitas kerja 

karyawan baik prestasi kerja, motivasi maupun kepuasan kerja. Karena 

ketepatan serta besar kecilnya kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap 

karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil bootstraping, dapat diambil kesimpulan bahwa variabel 

Kompensasi (X1) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior   (Y), hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai p-value 

sebesar 0,010 sehingga dapat dikatakan memiliki pengaruh signifikan karena 

nilai p-value kurang dari 0,05. Oleh karena itu, apabila semakin tinggi 

kompensasi yang didapat maka akan semakin tinggi pula tingkat Organizational 

Citizenship Behavior pada karyawan, begitupun sebaliknya semakin rendah 
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kompensasi yang didapat semakin rendah pula tingkat Organizational 

Citizenship Behavior karyawan CV. Cahaya Busur Group. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sulastri 

(2018) yang menunjukkan bahwa kompensasi secara langsung berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dalam 

artian seseorang yang mendapatkan atau merasa puas dengan kompensasi yang 

telah diberikan secara tidak langsung akan memberikan perilaku Organizational 

Citizenship Behavior  yang menigkat. Hasil penelitian ini juga didukung oleh 

Tan (2017) dan Suzanna (2017) yang menyatakan bahwa Hasil dari penelitian 

ini menunjukkan bahwa kompensasi finansial tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

Terdapat dalam Al-Qur‟an pada surat At-Taubah ayat 105 yang berbunyi: 

ٌ  انِٰٗ ػٰهِىِ  ْٔ دُّ ع خشُ   ٔ    ٌ ْٕ ؤْيُُِ ًُ انْ  ٔ   ّ نُ ْٕ عُ س   ٔ ه كُىْ   ً ُ ػ  ٖ اللّّٰ ا ف غ ٛ ش  ْٕ هُ  ً اػْ

قمُِ   ٔ    ٌ ْٕ هُ  ً ُْخىُْ ح ؼْ ب كُ  ً ُُ بئِّكُُىْ بِ بد ةِ فٛ   ٓ انشَّ  ٔ ْٛبِ  انْغ   

Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan (At-Taubah: 105).  

Dalam surat At-Taubah ayat 105 menjelaskan bahwasannya Allah 

memerintahkan umatnya untuk bekerja, serta Allah pasti akan membalas atas 

semua yang telah kamu kerjakan. Inti dari ayat ini adalah seperti apa kita akan 

menjalankan pekerjaan. Bila kita mengerjakan pekerjaan dengan baik, benar dan 

berada pada jalan Allah niscaya Allah akan memberikan balasan yang baik pula 

(memberikan kompensasi), sebaliknya apabila kita bekerja dengan salah dan 
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tidak berada pada jalan Allah, maka Allah akan memberikan azab yang 

setimpal. 

Beberapa aspek pada pemberian tunjangan tersebut, turut dijelaskan dalam 

hadits Nabi: “Bayarlah upah karyawanmu sebelum kering keringatnya” (HR. 

Ibnu Majah dan Imam Thabrani). Hadits ini menjelaskan kepada umat manusia 

agar saling menghargai kepada sesama umat manusia, termasuk antara atasan 

dan bawahan, pengusaha dan pekerjaannya. Hadits ini juga mencerminkan, 

bagaimana seseorang dalam memberikan kelayakan gaji kepada karyawannya. 

Yaitu dengan redaksi hadits pembayaran upah yang dilaksanakn bahkan ketika 

keringat pegawai belum kering. 

Kompensasi dan organizational citizenship behavior (OCB) memiliki 

hubungan yang sangat erat, apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan 

keinginan dan kebutuhan maka akan berpengaruh terhadap sikap organizational 

citizenship behavior. Setiap manjemen perlu memperhatikan dan meningkatkan 

motivasi karyawan supaya mereka merasa bahwa prestasi yang telah mereka 

buat telah diakui oleh perusahaan, serta konsistensi dalam pemberian gaji, 

tunjangan, insentif dan kompensasi yang diterima sesuai dengan jabatan atau 

tingkat pekerjaan mereka. Apabila hal-hal tersebut telah terpenehui dan 

karyawan merasa puas maka akan meningkatkan tingkat OCB yang lebih oleh 

karyawan pada organisasi. 
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4.5.2 Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Komitmen organisasi adalah sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi, 

dengan cara tetap bertahan dalam organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk 

meninggalkan organisasi dengan alasan apapun (Darman 2018). 

Komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan akan 

mempengaruhi perilaku sukarela terhadap rekan kerja maupun organisasi. 

Menurut Nurnaningsih (2017) komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) karyawan, dimana semakin 

baik komitmen organisasi yang dimiliki karyawan maka akan semakin tinggi 

pula tingkat OCB karyawan. Menurut  Saraswati dan Hakim (2019) 

bahwasannya karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang besar dan merasa 

terikat secara emosional yang tinggi pada perusahaan. 

Berdasarkan hasil bootstraping, dapat diambil kesimpulan bahwa variabel 

Komitmen organisasi (X2) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior   (Y), hal ini dapat dilihat dari besarnya 

nilai p-value sebesar 0,083 sehingga dapat dikatakan tidak terdapat pengaruh 

signifikan karena nilai p-value lebih dari 0,05. Semakin rendah komitmen 

orgnasisasi yang didapat semakin rendah pula tingkat Organizational 

Citizenship Behavior suatu perusahaan. Sebagaimana penelitian yang dilakukan 

oleh (Dharma, 2018) mendapatkan hasil bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan CV. Cahaya Busur Group kurang 

mampu dalam hal komitmen terhadap perusahaan yang mengakibatkan 
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menurunnya Organizational Citizenship Behavior. Agar dapat meningkatkan 

komitmen organisasi yaitu dengan cara mendekatkan diri dengan karyawan agar 

karyawan merasa menjadi keluarga atau bagian dari kantor CV. Cahaya Busur 

Group. 

Berkaitan dengan etika kerja Islam dalam kehidupan setiap muslim 

dituntut untuk berkomitmen di dunia dengan segala bentuk pertumbuhan dan 

perkembangan materi harus ditunjukkan demi keadilan, kebenaran dan 

peningkatan ketakwaan spiritual dirinya sendiri sebagai wujud pertanggung 

jawaban sebagai khalifah di bumi. Dalam kehidupan beragama seorang muslim 

harus berkomitmen pada diri sendiri untuk menjalankan segala perintah Allah 

dan menjahui segala laranganNya. 

Dalam perspektif Islam, komitmen seseorang tercermin dalam aktivitas 

yang dilakukan. Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan menjahui 

larangan Allah Swt merupakan wujud dari komitmen seorang manusia sebagai 

makhluk Tuhan. 

Sebagaimana firman Allah dalam surat Fussilat ayat 30: 

Al-Qur‟an Surat Fhusilat ayat 30: 

 ٌَّ لا   اِ  ٔ ا  ْٕ بفُ ىِٕك تُ  ا لاَّ  ح خ 
ٰۤ
هٰ  ً ىُ  انْ ِٓ ْٛ ه  لُ  ػ  ا ح خُ  ضَّ ْٕ ُ  رىَُّ  اعْخ ق بيُ بُُّ ب اللّّٰ ا س  ْٕ ٍ   ق بنُ ْٚ انَّزِ

ا ْٕ َُ  ح حْض 

  ٌ ْٔ ػ ذُ ْٕ خىُْ  حُ ُْ ْٙ  كُ َُّتِ  انَّخِ ا ببِنْج  ْٔ ا بْشِشُ  ٔ  
 

Artinya: “sesungguhnya orang-orang yag terbuka, tuhan kami adalah Allah 

kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malakat-malaikat akan 

turu kepada mereka (dengan berkata), “jangan kamu merasa takut dan janganlah 

kamu bersedih hati dan bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang 

telah dijanjikan kepadamu”.  
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Dari ayat di atas dapat di pahami bahwa dengan adanya keteguhan hati 

yang kuat (keyakinan) dalam diri individu, maka hal ini akan mendorong 

individu untuk tetap konsisten dan bertanggung jawab secara lahir mau batin 

dalam menjalani kehidupan sosial dan religi sehingga tujuan menjadi tercapai. 

Seseorang tidak boleh bekerja dengan sembrono (seenaknya dan acuh tak acuh, 

sebab akan berarti merendahkan makna demi ridha Allah atau merendahkan 

Tuhan. 

4.5.3 Motivasi Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Motivasi kerja adalah sebuah dorongan dari diri seseorang ataupun luar 

diri seseorang yang dapat menyebabkan seseorang untuk melakukan sebuah 

tindakan pekerjaan untuk mencapai sebuah target dan tugas yang telah 

diamanahkan (Mangkunegara 2010). Ketika seseorang termotivasi akan 

kerjaanya maka seorang atau karyawan menjadi lebih baik dalam melakukan 

suatu pekerjaannya dengan maksimal. 

Berdasarkan hasil bootstraping, dapat diambil kesimpulan bahwa variabel 

Motivasi Kerja (Z) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior  (Y), hal ini dapat dilihat dari besarnya 

nilai p-value sebesar 0,002 sehingga dapat dikatakan memiliki pengaruh 

signifikan karena nilai p-value kurang dari 0,05. Oleh karena itu, apabila 

semakin tinggi motivasi kerja yang didapat maka akan semakin tinggi pula 

tingkat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan, begitupun 

sebaliknya semakin rendah motivasi kerja yang didapat semakin rendah pula 

tingkat Organizational Citizenship Behavior karyawan CV. Cahaya Busur 
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Group.  Sebagaimana hasil riset yang dilakukan oleh Verianto (2018), bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior.  

Jika seorang pemimpin yang memiliki sifat motivasi kerja tinggi akan 

mempengaruhi sifat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan. Hasil 

penelitian ini juga didukung oleh Simon & Naftalia (2016) yang juga 

menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

Tidak hanya di buku juknis motivasi kerja saja, di dalam Alqur‟an juga 

ditemukan ayat-ayat yang menunjukkan bahwa pentingnya motivasi kerja dalam 

pendidikan. Dalam Alqur‟an menjelaskan bahwa dorongan dan segala sesuatu 

yang indah dimuka bumi ini diciptakan oleh Allah SWT dapat dijadikan 

motivasi untuk diri kita, misalnya dihadirkannya orang yang kita cintai di muka 

bumi ini membuat kita semangat berjuang untuk meningkatkan kinerja kita dan 

membuat kita semakin termotivasi dalam bekerja. Sebagaimana firman Allah 

dalam surah At-taubah ayat 111, yang berbunyi: 

ْٛمِ اِ   ْٙ ع بِ ٌ  فِ ْٕ  ٚقُ بحهُِ
َُّت   ىُ انْج  ُٓ ٌَّ ن  ىْ ببِ  ُٓ ان   ٕ ا يْ  ٔ ىْ  ُٓ َْفغُ  ٍ  ا  ْٛ ؤْيُِِ ًُ ٍ  انْ ِ  ٌَّ اللّّٰ  اشْخ شٰٖ يِ اللّّٰ

ْٛمِ  َْجِ الْاِ  ٔ سٰىتِ  ْٕ قًّب فِٗ انخَّ ِّ ح  ْٛ ه  ػْذاً ػ   ٔ   ٌ ْٕ ٚقُْخ هُ  ٔ   ٌ ْٕ ِ ف ٛ قْخهُُ ٍ  اللّّٰ ِٖ يِ ذِ ْٓ فٰٗ بؼِ  ْٔ ٍْ ا  ي   ٔ   ٌِ انْقشُْاٰ  ٔ

ْٛىُ  صُ انْؼ ظِ ْٕ ٕ  انْف  ُْ رٰنِك    ٔ   ّٖ ْ٘ ب بٚ ؼْخىُْ بِ ْٛؼِكُىُ انَّزِ ا ببِ  ْٔ  ف بعْخ بْشِشُ

Artinya: Sesungguhnya Allah telah membeli dari orang-orang mukmin diri 

dan harta mereka dengan memberikan surga untuk mereka. Mereka berperang 

pada jalan Allah; lalu mereka membunuh atau terbunuh. (Itu telah menjadi) 

janji yang benar dari Allah di dalam Taurat, Injil dan Al Quran. Dan siapakah 

yang lebih menepati janjinya (selain) daripada Allah? Maka bergembiralah 

dengan jual beli yang telah kamu lakukan itu, dan itulah kemenangan yang 

besar. 
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Ayat di atas menjelaskan semakin kita meningkatkan kinerja kita sebaik 

dan semaksimal mungkin maka semakin banyak balasan yang baik yang 

setimpal kita dapatkan dari apa yang telah kita usahakan. 

4.5.4 Motivasi Kerja Memediasi Kompensasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil bootstrapping, ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.620, 

dimana nilai tersebut lebih besar dari 0.05. Artinya variabel motivasi kerja tidak 

mampu memediasi kompensasi terhadap variabel organizational citizenship 

behavior. Sebagaimana riset yang dilakukan oleh Prasetya & Yuniawan (2016) 

yang menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak dapat memediasi hubungan antara 

kompensasi dengan Organizational Citizenship Behavior.  

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja perusahaan hanya berfokus 

untuk memenuhi kebutuhan semata sehingga tidak mempengaruhi kompensasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan. hasil penelitian ini juga 

didukung oleh Tan (2017) motivasi kerja tidak terbukti sebagai variabel 

intervening antara pengaruh kompensasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

4.5.5 Motivasi Kerja Memediasi Komitmen Organisasi Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil bootstrapping, ditunjukkan nilai p-value sebesar 0.003, 

dimana nilai tersebut lebih besar dari 0.05. Artinya variabel motivasi kerja 

mampu memediasi komitmen organisasi terhadap variabel Organizational 
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Citizenship Behavior. Sebagaimana riset yang dilakukan oleh Lintong (2018), 

bahwa variabel motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara komitmen 

organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior.  

Hal ini bahwasanya motivasi kerja yang terdapat di perusahaan yang 

diberikan kepada karyawan dapat meningkatkan sikap komitmen organisasi 

yang ada pada diri karyawan sehingga menimbulkan sikap sukarela atau 

Organizational Citizenship Behavior.  Maka dengan tingginya komitmen dan 

motivasi kerja tentunya dapat meningkatkan kualitas perusahaan dan dapat 

memenuhi visi dan misi perusahaan di CV. Cahaya Busur Group.
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BAB V 

 KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Adapun kesimpulan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Variabel kompensasi berpengaruh positif terhadap variabel organizational 

citizenship behavior di CV. Cahaya Busur Group. 

2. Variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap variabel 

organizational citizenship behavior CV. Cahaya Busur Group. 

3. Variabel motivasi kerja berpengaruh positif terhadap variabel 

organizational citizenship behavior CV. Cahaya Busur Group. 

4. Variabel motivasi kerja tidak mampu memediasi kompensasi terhadap 

variabel organizational citizenship behavior CV. Cahaya Busur Group 

5. Variabel motivasi kerja mampu memediasi komitmen organisasi terhadap 

variabel organizational citizenship behavior CV. Cahaya Busur Group. 

5.2 Saran 

Saran dalam bagi peneli adalah untuk mecoba menggunakan variabel yang 

berbeda untuk mengetahui hubungan organizational citizenship behavior atau 

menambahkan variabel yang lain pada penelitian kedepannya. Untuk praktisi 

yaitu untuk meningkatkan komitmen pada karyawan CV. Cahaya Busur Group 

agar dapat meningkan kualitas kinerja secara emosional. 
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I. INDENTITAS RESPONDEN 

Isilah identitas diri anda dengan mengisi biodata anda sebagai berikut : 

 

1. Nama Responden :                                

2. Jabatan   :                                

3. Jenis Kelamin  :                              .   

4. Usia   :                         .Tahun 

5. Lama Bekerja  :                         .Tahun 

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

Berilah tanda checklist (√) pada salah satu kolom pilihan yang telah 

disediakan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 

 

Keterangan : 

STS (Sangat Tidak Setuju) = 1 

TS (Tidak Setuju)  = 2 

N (Netral)   = 3 

S (Setuju)   = 4 

SS (Sangat Setuju)  = 5 

 

 I. DAFTAR PERTANYAAN 

1. Kompensasi 
 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. Saya menerima gaji sesuai dengan kebutuhan pokok      

2. Saya menerima gaji sesuai dengan jenis pekerjaan 

yang dilakukan 

     

3. Saya menerima gaji sesuai dengan keinginan saya      

4. Saya menerima gaji tepat waktu      

5. Saya menerima insentif sesuai dengan lama bekerja      

6. Saya menerima insentif sesuai dengan pekerjaan      

7. Saya menerima insentif sesuai dan memenuhi 

Kebutuhan 

     

8. Saya menerima insentif sesuai dengan harapan      

9. Saya menerima tunjangan program pensiun      
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10. Saya menerima tunjangan sesuai dengan jenis 
Pekerjaan 

     

11. Saya selalu menerima tunjangan asuransi kesehatan      

12. Saya selalu menerima tunjangan hari raya besar      

 
2. Komitmen Organisasi 

 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. Saya merasa senang menghabiskan karir saya pada 
Perusahaan ini 

     

2. Saya senang membicarakan tempat kerja saya kepada 
Orang lain 

     

3. Saya merasa masalah yang dialami perusahaan 

adalah masalah saya juga 

     

4. Saya merasa menjadi bagian dari 

keluarga perusahaan 

     

5. Saya merasa perusahaan ini sangat berarti bagi saya      

6. Saya merasa sulit meninggalkan perusahaan 
Meskipun saya ingin 

     

7. Saya merasa loyalitas itu penting, maka saya 

Memiliki kewajiban untuk tetap tinggal 

pada perusahaan 

     

8. Saya merasa bekerja pada perusahaan adalah 

keharusan bukan hanya sekedar keinginan 

     

 Saya merasa hanya memiliki sedikit alasan untuk 

meninggalka perusahaan 

     

10. Saya diajarkan untuk tetap setia pada satu perusahaan      

11. Saya belum menemukan pekerjaan lain yang 
memberikan bayaran lebih tinggi dibanding tenpat 
kerja saya sekarang 

     

12. Saya merasa berpindah dari satu perusahaan 
keperusahaan lain adalah sesuatu yang tidak etis 
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3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. Saya siap membantu rekan kerja yang mengalami 

kelebihan beban kerja 

     

2. Saya siyap membantu apabila atasan 

membutuhkan bantuan meskipun tampa imbalan 

     

3. Saya selalu datang tepat waktu dalam keadaan 

apapun 

     

4. Saya terkadang pulang melebihi jam kerja meskipun 

tidak mendapat upah lembur 

     

5. Saya tidak pernah mengeluh      

6. Saya tidak pernah membesar-besarkan permasalah      

7. Saya siyap menerima kritik dan saran dari atasan 

maupun rekan kerja 

     

8. Saya selalu menjaga nama baik perusahaan      

9. Saya bangga dengan pekerjaan saya saat ini      

10. Saya selalu bersikap sopan kepada siapapun      

11. Saya tidak mudah terprofokasi dengan masalah 

rekan kerja 

     

12. Saya selalu mempertimbangkan segala keputusan 

yang terbaik untuk perusahaan 

     

 
4. Motivasi Kerja 

 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya dan 

menyelesaikan tepat waktu 

     

2. Supervisor memberikan arahan dan petunjuk 

kerja dengan baik 

     

3. Supervisor memantau proses hasil kerja karyawan      

4. Saya dengan atasan menjalin hubungan baik dan 
Harmonis 

     

5. Saya terdorong bekerja untuk memenuhi kebutuhan 
Papan 

     

6. Saya merasa nyaman dengan kondisi kerja saat ini      

7. Saya mendapatkan peralatan kerja dan alat-alat 

Keamanan kerja untuk menunjang aktivitas kerja 

pegawai 
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8. Saya merasa bangga dengan status/jabatan saya 

diperusahaan 

     

9. Saya merasa Perusahaan menghargai dan mengakui 

saya dalam pencapaian hasil kerja 

     

10. Saya memiliki kesempatan yang luas utuk 
Mengembangkan diri pada peusahaan 

     

11. Promosi jabatan untuk karyawan yang berprestasi 

Merupakan kesempatan untuk pencapaian potensi diri 

     

12. Saya mendapatkan pelatian yang dapat menunjang 

Pencapaian potensi diri 
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Lampiran 6 
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Lampiran 7 

Data Karyawan 

No Nama JenisKelamin 

Riwayat 

Pendidikan 

Terakhir 

Usia 

1 Winanto Laki-Laki S1 24 

2 SurtiNilamsari Perempuan D3 20 

3 Ach ZamriAndriansah Laki-Laki D3 20 

4 JefriSaptoEko Laki-Laki D3 21 

5 Galuh Nirmala Jati Perempuan D3 24 

6 Debbie Aprilia Rahayu Perempuan D3 23 

7 Sri Wijayati Perempuan D3 21 

8 Devi Rahmawati Perempuan S1 25 

9 SagitaKriswahyuningsihMahestri Perempuan S1 24 

10 EndangSupriyatmi Perempuan S1 24 

11 Siti Rofiqoh Perempuan S1 21 

12 Chandra Kurniawan Laki-Laki S1 21 

13 Atik Nur Salimah Perempuan S1 21 

14 Muchammadmiftakhulludin Laki-Laki S1 25 

15 Ella IqlimaMutfainah Perempuan S1 24 

16 Desi Werdiningsih Perempuan S1 22 

17 Ilham Fatawi Laki-Laki S1 25 

18 NanikSiamsih Perempuan S1 21 

19 DidikSudarsono Laki-Laki S1 20 

20 Indah Rinawati Perempuan S1 25 

21 Kristiyaningsih Perempuan S1 20 

22 BENI RAHAYU Laki-Laki S1 25 

23 LutfiatusSholihah Perempuan S1 21 

24 Nuraf'idati Perempuan S1 25 

25 Muhammad Nurrdin Laki-Laki S1 23 

26 Umykhulzum Perempuan S1 20 

27 Mochammad Faizal Siswantoro Laki-Laki S1 25 

28 RetnoDwiOktaviani Perempuan S1 20 

29 Heruhermawan Laki-Laki S1 21 

30 Ebrin Eka Pratama Laki-Laki S1 22 

31 Abrar TyoFahrozi Laki-Laki S1 20 

32 M ZaenurRozikin Laki-Laki S1 20 
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33 Sri Hidayati Perempuan S1 23 

34 Anna FitriyaWulansari Perempuan S1 20 

35 Rizal Muhammad Attar Laki-Laki S1 23 

36 FaliqulIshbah Laki-Laki S1 25 

37 Ahmad AgusAfandi Laki-Laki S1 25 

38 M Farijakadib Laki-Laki S1 20 

39 Triningsih Perempuan S1 22 

40 Sudarsono Laki-Laki S1 25 

 

Lampiran  8 Data Kuisioner 

 

Kompensasi 

No 
AITEM 

KM1 KM2 KM3 KM4 KM5 KM6 KM7 KM8 KM9 KM10 KM11 KM12 

1 3 2 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 

2 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 

3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 3 3 3 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 5 4 

8 5 5 5 5 5 4 5 2 3 3 3 5 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 5 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

11 5 5 3 5 4 4 4 4 2 4 4 4 

12 5 3 4 4 2 4 3 3 3 3 3 4 

13 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 

14 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 

15 3 3 4 2 5 3 3 3 5 5 4 4 

16 4 4 4 4 4 5 5 4 4 2 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 

18 5 5 3 2 5 3 5 4 3 3 4 4 

19 3 3 3 3 4 4 5 3 3 4 5 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 5 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 

24 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 2 5 

25 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 2 4 

26 4 4 4 3 3 5 5 5 2 3 3 4 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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28 3 2 3 3 5 4 4 4 2 5 2 3 

29 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

30 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 5 

31 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 2 4 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 5 5 3 5 5 4 2 5 4 5 5 4 

34 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 2 4 

35 4 2 2 3 3 3 3 4 3 2 4 3 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 

39 5 5 3 4 5 4 4 3 5 4 5 5 

40 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 

 

Komitmen Organisasi 

No 
AITEM 

KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 KO7 KO8 KO9 KO10 KO11 KO12 

1 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 

2 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 2 4 4 2 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 3 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

8 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 3 2 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

11 4 4 2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

12 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 

13 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 

14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 3 3 4 4 5 3 3 3 5 3 4 4 

16 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

18 5 5 3 3 5 3 3 4 3 4 4 4 

19 3 3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

24 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 3 4 
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25 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 

26 4 3 4 3 3 5 5 5 3 3 3 4 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

28 3 2 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 

29 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 4 2 2 3 2 3 3 4 3 2 5 3 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 5 5 3 3 5 4 4 4 5 4 5 5 

40 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 

 

Motivasi Kerja 

No 
AITEM 

MK
1 

MK
2 

MK
3 

MK
4 

MK
5 

MK
6 

MK
7 

MK
8 

MK
9 

MK1
0 

MK1
1 

MK1
2 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

2 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 

4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 5 3 2 

5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 4 3 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

7 5 4 4 5 5 3 4 2 4 4 4 2 

8 4 5 2 5 5 2 2 5 5 5 5 5 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

11 5 5 5 5 5 4 4 3 2 3 4 3 

12 3 3 3 4 3 4 4 4 2 3 4 4 

13 4 2 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

15 5 3 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

18 3 3 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 

19 3 3 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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21 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 5 5 5 5 5 2 4 3 5 5 4 4 

25 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 2 5 

26 3 3 3 3 5 4 4 4 3 5 4 4 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

28 3 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 

29 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 3 5 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 3 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 2 3 3 3 3 3 4 5 3 3 2 2 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 

40 5 2 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 

 

Organizational Citizenship Behavior 

No 
AITEM 

OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 OCB6 OCB7 OCB8 OCB9 OCB10 OCB11 OCB12 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 

2 5 5 4 5 5 5 5 5 3 3 4 5 

3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 4 4 5 4 5 5 5 3 3 3 3 

6 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

7 5 4 4 5 5 4 5 4 3 3 3 4 

8 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

10 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 3 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12 3 3 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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18 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

19 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 

27 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

28 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 

29 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

32 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

35 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 5 5 5 3 3 4 4 4 3 3 5 5 

40 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 

 

 


