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ABSTRAK

Fatmawati, Try Indah. 2023. Skripsi. Judul: Pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada
Tenaga Kerja Perempuan PT. Panca Mitra
Multipedana Tbk)

Pembimbing : Prof. Dr. Hj. Ilfi Nur Diana, MSi., CHARM., CRMP

Kata Kunci  : Organizational Citizenship Behavior (OCB), Disiplin Kerja,

Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja

Pada era globalisasi saat ini, persaingan bisnis menjadi semakin sengit
khususnya pada industri udang baik di dalam negeri maupun di luar negeri. Adapun
cara yang dapat dilakukan perusahaan agar bisa bertahan dan beradaptasi dalam
berbagai situasi yaitu dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusianya.
Pemanfaatan sumber daya yang ada tidak akan maksimal bagi perusahaan apabila
tidak ditunjang oleh SDM yang kompeten dan memiliki perilaku prososial yang
baik di tempat kerja. OCB dan disiplin kerja merupakan variabel yang saling
berkaitan karena merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Kinerja
dianggap sebagai human output yang dapat diukur melalui beberapa aspek seperti
tingkat absensi, citizenship, satisfaction, turnover, dan produktivitas karyawan.
Terkait aspek kepuasan kerja, apabila pemenuhan aspek kepuasan telah terpenuhi
maka karyawan akan merasa puas di tempat kerja sehingga kecenderungan untuk
melakukan perilaku sukarela (OCB) dan menerapkan sikap disiplin kerja akan
semakin kuat karena akan muncul norma timbal balik atau kontrak psikologis atas
pengalaman positifnya di tempat kerja. Maka dari itu, penelitian ini ditujukan untuk
menguji dan menganalisis pengaruh OCB dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan untuk sampel yang
digunakan berjumlah 102 tenaga kerja perempuan dengan bidang pekerjaan yang
berbeda di PMMP. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini berdasarkan
kriteria tertentu atau purposive sampling. Adapun untuk teknik pengumpulan data
dilakukan dengan cara menyebarkan kuisioner kepada responden dan observasi
dengan mengamati kinerja karyawan secara langsung di ruang prossesing shrimp.
Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan Partial Least Square 4.0.

Hasil penelitian ini ditemukan bahwa OCB berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh OCB
terhadap kinerja karyawan namun kepuasan kerja tidak mampu memediasi
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Panca Mitra Multiperdana
Tbk.

XVi



ABSTRACT

Fatmawati, Try Indah. 2023. Thesis. Title: The Effect of Organizational Citizenship
Behavior (OCB) and Work Discipline on
Employee Performance with Job Satisfaction as an
Intervening Variable (Case Study on Women
Workforce of PT. Panca Mitra Multipedana Tbk)

Supervisor : Prof. Dr. Hj. Ilfi Nur Diana, MSi., CHARM., CRMP

Keywords : Organizational Citizenship Behavior (OCB), Work Discipline,

Employee Performance, Job Satisfaction

In the current era of globalization, business competition is becoming
increasingly fierce, especially in the shrimp industry both domestically and abroad.
The way that companies can do to survive and adapt in various situations is by
improving the quality of their human resources. The utilization of existing resources
will not be optimal for the company if it is not supported by competent human
resources and have good prosocial behavior at work. OCB and work discipline are
interrelated variables because they are factors that can affect performance.
Performance is considered as Auman output which can be measured through several
aspects such as absenteeism, citizenship, satisfaction, turnover and employee
productivity. Regarding the aspect of job satisfaction, if the fulfillment of the
satisfaction aspect has been fulfilled, employees will feel satisfied at work so that
the tendency to carry out voluntary behavior (OCB) and apply an attitude of work
discipline will be stronger because there will be reciprocal norms or psychological
contracts for their positive experiences at work. Therefore, this study aims to test
and analyze the effect of OCB and work discipline on employee performance with
job satisfaction as an intervening variable.

This study used quantitative methods and for the sample used amounted to
102 female workers with difterent fields of work in PMMP. The sampling technique
in this study is based on certain criteria or purposive sampling. As for data collection
techniques, it is carried out by distributing questionnaires to respondents and
observation by observing employee performance directly in the shrimp processing
room. The data analysis technique in this study uses Partial Least Square 4.0.

The results of this study found that OCB has a positive and significant effect
on employee performance, work discipline has a positive and significant effect on
employee performance, job satisfaction is able to mediate the effect of OCB on
employee performance but job satisfaction is not able to mediate the influence of
work discipline on employee performance. Panca Mitra Multiperdana Tbk.

XVii



dadl Lalid
blaily (OCB) deaudl ablsll Sslu (8B 100l amg bl 12023 o] o (Glsabls
ALl Aol (5odl) e Al Balys) s ze paneS ool Lol me Liboll ool e Lol
(Tbk bledge 175U PT (3

CHARM., CRMP M Si (bbsys )| z b Tl 3l bt

bl Lo, il gl sl faal) LLAIIOCB) oo} 2blgll Syl © arnn Il LIS

S aelio (3 Rols ¢ dlpe (i Ay Byledl Al co ol ¢ I Algall e 3
R P B R e e N e
oSS 3] ased) Jrell ga AU 5l alasaa) 06K ) aE Waslss B3 (et JDs
Joadl Lluzily OCB . faall 3 der 28] slonn sk gy 2o 3,20 3058 Ragedts
aold S gV gl il e s Y1 e 35 0T Sa elye WY dlailie ol iz
Sl Lo sl Ay cadbsll Oligay Loy ablilly Codl e Lol 34 J0s o
055 2t Janll (3 Lol Opabll mieed Lo ol i F 03 ¢ sl Lo ok
Aia 055w Y (il Jaadl 3 LtV Uidse 3ty (OCB) oshadl Slodt dds 4] M
Sl ) aehdl sda Bug U Jadd) (3 58Y) gy lnd s sgde o dslze pulee
I aneS bl Lo ) s ol el e Laall bliasly OCB it <,

ki Jos OVng dbele 102 aedsezadl il by 2SI CILLI ol s
Ll ool Slus 4T ol dnms ules e aul,dll ol 3 Slual) ds§ 4 dezs . PMMP 3
alox Wy el e LYl mig b o8 Wdids (i oL e wlaad Ll
oda 3 UL L 48 pusnd (gpedl adles 8 (35800 il clal 2310 D5 s
4.0 S oYl b an

@ LLaVi ¢ bl elsl e 185 8] pib & OCB OF ] auhll s il ey
OCB b 3 bwsdl e 56 byl Lol ¢ Cabsht ool Je 58y 3l4] 156 o Joul
ol e Jaddl DLzl 5B 3 Lwgdl Jo 36 p2 bl Lo Sy Libll ool e
Thk blspadge Vies SSL L abssl

XViii



BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini, persaingan bisnis menjadi semakin sengit
khususnya pada industri udang baik di dalam negeri maupun di luar negeri. Udang
adalah salah satu komoditas ekspor non-migas yang dapat meningkatkan nilai
ekonomi Indonesia. Indonesia termasuk tiga besar supplier udang terbesar di dunia
dengan pesaing utamanya di pasar global meliputi Vietnam, India, dan Argentina.
Persaingan yang semakin ketat ini menyebabkan PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk
atau PMMP untuk bisa bertahan dan beradaptasi dalam berbagai situasi. Hal
tersebut dapat dilakukan dengan cara meningkatkan kualitas sumber daya
manusianya. Pemanfaatan sumber daya yang ada tidak akan maksimal bagi
perusahaan apabila tidak ditunjang oleh sumber daya manusia yang kompeten dan
memiliki perilaku prososial yang baik di tempat kerja. Sesuai pendapat Sutrisno
(2020:2) bahwa The right man on the right place akan memberikan hasil kinerja
yang maksimal dan mengurangi kesalahan dalam pekerjaannya.

Sumber daya manusia yang kompeten dibutuhkan oleh setiap perusahaan. Hal
ini dikarenakan SDM adalah pihak yang berperan aktif dalam merealisasikan tujuan
perusahaan dan proses pengambilan keputusan (Sutrisno, 2020:8). Sesuai dengan
pernyataan Dessler (2015:14) bahwa human capital merujuk pada pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan dari pekerja di sebuah perusahaan. Dalam hal ini,
SDM yang memiliki kompetensi berkaitan erat dengan karakteristik pribadi yang
dapat ditunjukan melalui knowledge yang ia miliki, skills, dan behavior atau
perilaku dari masing-masing individu. Dalam aspek terkait perilaku, semakin
positif perilaku yang ditunjukkan karyawan saat bekerja maka akan semakin
meningkatkan kinerjanya.

Perilaku sukarela (OCB) merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan
kinerja perusahaan. Mathis & Jackson (2009:109) memaparkan bahwa kinerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yang salah satunya yaitu tingkat

usaha yang dicurahkan. Dalam hal ini, tingkat usaha yang dilakukan karyawan



terhadap pekerjaannya berkaitan erat dengan perilaku sukarela di tempat kerja.
Semakin tinggi usaha karyawan dalam memaksimalkan pekerjaannya maka akan
menghasilkan kinerja yang baik. Tingkat usaha yang dilakukan secara maksimal
dapat tercermin melalui perilaku positif di tempat kerja seperti halnya tiba di tempat
kerja lebih awal, aktif mengikuti kegiatan yang diadakan organisasi, berani
menyampaikan pendapat, bekerja sama, saling membantu pekerjaan rekan kerja
yang belum terselesaikan, bersikap sportif, tidak mengeluh meskipun pekerjaan
yang dibebankan melebihi kapasitas serta menjaga hubungan baik dengan rekan
kerja. Disisi lain, tingkat usaha karyawan dapat diidentifikasi melalui motivasi pada
setiap diri karyawan, etika selama bekerja, tingkat kehadiran, rancangan tugas, dan
pekerjaan yang dilakukan.

Selain variabel OCB, disiplin kerja merupakan faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan (Kasmir, 2018:189-192). Disiplin kerja memiliki
pengaruh yang besar dalam meningkatkan kinerja karyawan karena disiplin
mencerminkan sikap dan tanggung jawab seseorang untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diembannya sehingga dampaknya akan tercipta semangat dan
gairah kerja yang tinggi (Yusnandar & Hasibuan, 2021). Hal tersebut akan
mendukung tercapainya kinerja dan prestasi kerja karyawan secara optimal.
Begitupun sebaliknya, minimnya penerapan disiplin kerja dapat memberikan
dampak buruk bagi kinerja karyawan dan perusahaan. Dessler (2009:201)
mengemukakan bahwa perilaku karyawan yang tidak dapat diterima yakni
pelanggaran terhadap peraturan perusahaan yang terjadi secara terus-menerus dan
disengaja seperti pencurian, keributan, dan ketidakpatuhan.

Selain variabel OCB dan disiplin kerja, kepuasan kerja merupakan aspek
krusial atau faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja. Berdasarkan teori
Robbins (2003) yang menyatakan bahwa kinerja merupakan human output yang
dapat diukur melalui beberapa aspek seperti tingkat absensi, citizenship,
satisfaction, turnover, dan produktivitas karyawan. Semakin besar penerapan OCB
dan disiplin kerja di tempat kerja akan mendorong terciptanya suasana kerja yang
positif dan penuh dengan kerja sama sehingga dapat tercapai kepuasan kerja. Locke

dalam (Luthans, 2006:243) mendefinisikan kepuasan sebagai keadaan emosi yang



menyenangkan atau emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang. Disisi lain, kepuasan kerja juga dapat diperoleh
apabila perusahaan telah memenuhi aspek-aspek kepuasan yang dibutuhkan
karyawan seperti halnya upah, promosi, pekerjaan itu sendiri, bahkan rekan kerja
yang supportif. Apabila karyawan merasa puas di tempat kerja mereka maka
kecenderungan untuk melakukan perilaku sukarela (OCB) dan menerapkan sikap
disiplin kerja akan semakin kuat karena akan muncul norma timbal balik atau
kontrak psikologis atas pengalaman positifnya di tempat kerja (Podsakoff et al.,
2006).

Tujuan umum penelitian ini ialah untuk menganalisis peran pemediasi
kepuasan kerja pada pengaruh OCB dan disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kerja
perempuan PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk. Perusahaan ini merupakan
perusahaan pengekspor udang terbesar kedua di Indonesia. Dalam pendiriannya,
PMMP menyediakan fasilitas produksi yang luas, teknologi canggih dan komitmen
untuk melayani pelanggan serta mengelola kemitraan strategis dengan pemasok.
Dari semua sumber daya yang tersedia, SDM merupakan pihak yang memiliki
kontribusi besar bagi perusahaan untuk menghasilkan udang dengan kualitas
terbaik. Hal tersebut dikarenakan SDM di divisi produksi PMMP memiliki peran
utama dalam pemrosesan udang baik udang komoditas maupun udang value added
yang salah satu produknya yaitu udang Nobashi.

Selama pemrosesan udang Nobashi, karyawan yang bekerja di unit tersebut
adalah tenaga kerja perempuan. Alasan utama yang menyebabkan tenaga kerja
perempuan mengambil alih pekerjaan di divisi produksi khususnya pada unit
Nobashi karena unit tersebut merupakan unit yang mengolah dan menghasilkan
produk yang memiliki nilai tambah. Oleh sebab itu, selama pemrosesan udang
Nobashi dibutuhkan tingkat kerapian, kecepatan tangan, dan ketelitian yang tinggi
agar dapat menghasilkan produk Nobashi dengan bentuk maupun ukuran yang
sesuai dan kualitas yang baik. Adapun beberapa pekerjaan yang dapat dilakukan di
unit Nobashi meliputi bagian Quality Control (QC), potong kepala udang,
guntingan, perendaman (soaking), pemotongan perut udang (Belly), peregangan

udang Nobashi (Stretch) sesuai dengan ukuran yang telah ditentukan, dan bagian-



bagian lainnya. Pada in-role behavior, spesifikasi pekerjaan tersebut sangat cocok
dikerjakan oleh tenaga kerja perempuan daripada dikerjakan oleh laki-laki karena
perempuan mampu bekerja lebih teliti dan telaten dalam memproses udang dari
bahan mentah hingga menjadi produk siap ekspor. Sedangkan untuk extra-role
behavior, karyawan terdiri dari pria dan wanita yang secara fisik dan psikis
memiliki perbedaan dalam melakukan pekerjaan. Hasil tersebut sesuai dengan
beberapa penelitian terdahulu yang mengungkap bahwa OCB lebih sering nampak
dan menonjol pada anggota organisasi dengan jenis kelamin perempuan (Morrison,
1994:1553; Konrad, dkk, 2000:616). Dalam lingkup organisasi, individu yang
feminis dalam dimensi afiliasi akan memiliki peluang untuk berteman, berpeluang
untuk membantu anggota lain, dan mudah bekerja sama dengan orang lain. Dagun
dalam Oktavianto (2014:3) menyebutkan bahwa perempuan memiliki sisi
kepribadian yang tersusun dari sisi emosionalitas, misalnya memiliki perilaku yang
kurang terbuka, lebih subjektif dalam melihat sesuatu, dan sangat bergantung pada
suasana hati.

Namun, selama pendirian PMMP tidak sedikit adanya hambatan atau kendala
yang dihadapi oleh perusahaan terutama dalam aspek SDM khususnya pada unit
Nobashi. Dalam aspek tersebut, karyawan yang melakukan pemrosesan udang
dilakukan oleh karyawan perempuan dengan latar belakang pendidikan dan
karakteristik yang berbeda-beda. Sebagian besar karyawannya memiliki tingkat
pendidikan rendah sehingga terdapat perbedaan kompetensi, perilaku maupun
kebiasaan yang dilakukan karyawan di tempat kerja. Selain itu, perbedaan
kelompok usia juga menjadi salah satu faktor yang berkaitan dengan kinerja.
Dibandingkan dengan kelompok usia muda yang kurang memiliki kesadaran dan
kemauan yang tinggi untuk bekerja, tenaga kerja senior dianggap memiliki etos
kerja, semangat, dan gairah kerja yang lebih tinggi. Hal ini sesuai dengan
pernyataan Dessler (2015:184) bahwa pekerja berusia lanjut cenderung memiliki
kebiasaan kerja yang lebih baik, tingkat absensi yang lebih rendah, dan tingkat
reliabilitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan pekerja berusia muda.

Selain perbedaan karakteristik tenaga kerja, fokus utama permasalahan yang di

hadapi oleh perusahaan yaitu terkait perilaku kerja karyawan di tempat kerja yang



kerap kurang optimal. Problematika yang terjadi ini berkaitan erat dengan perilaku
sukarela karyawan seperti kurangnya inisiatif karyawan untuk membantu rekan
kerjanya selama pemrosesan udang berlangsung dan minimnya partisipasi
karyawan sebagai volunteer untuk beberapa tugas ekstra. Selain itu, terdapat faktor
lain seperti halnya kelelahan fisik yang menyebabkan karyawan kurang
memperhatikan pekerjaan lain atau area sekitar tempat kerja sehingga pekerjaan
sering tidak terselesaikan secara tepat waktu. Namun, masalah lain yang perlu
menjadi perhatian lebih yaitu terkait disiplin kerja karyawan yang dalam
penerapannya tidak berjalan dengan semestinya. Seperti yang kita ketahui bahwa
masalah disiplin kerja karyawan dapat dilihat berdasarkan data kehadiran
karyawan. Dari data yang ada menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan unit
Nobashi PMMP pada kuartal IV atau akhir tahun 2022 memang sudah tergolong
cukup baik yaitu berada dikisaran angka 73% hingga 79%. Namun, kehadiran tidak
mengalami kenaikan atau tetap stabil pada bulan desember. Kehadiran karyawan
yang tidak mengalami kenaikan perlu menjadi perhatian khusus bagi perusahaan
karena kehadiran yang kurang maksimal dapat menyebabkan kinerja karyawan
semakin menurun dan produksi menjadi terganggu.

Tabel 1. 1
Data Kehadiran Karyawan unit Nobashi
PT. Panca Mitra Multiperdana Thk
Periode Oktober-Desember 2022

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
(h/ JE—— R —
SAKIT = IZIN ALPHA OFF LIBUR HADIR
B OKTOBER 3% 4% 15% 4% 1% 73%
NOVEMBER 2% 3% 7% 8% 0% 79%

DESEMBER = 2% 2% 9% 8% 0% 79%

Sumber: PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk (2022), diolah
Oleh karena itu, berdasarkan uraian permasalahan di atas, maka perilaku OCB
dan disiplin kerja sangat penting untuk diterapkan oleh karyawan yang bekerja di

perusahaan pengolahan udang dengan kapasitas besar seperti halnya pada PT. Panca



Mitra Multiperdana Tbk. Perusahaan ini baru saja menjadi perusahaan publik (IPO)
pada tahun 2020 dan di setiap tahunnya memiliki target produksi yang harus
dicapai. Hal ini didukung dari adanya data yang peneliti peroleh berupa data Sales
Volume produk value added sebelum perusahaan IPO dan setelah IPO dimana
terdapat perbedaan pada tahun 2019 yaitu Sales Volume produk value added sebesar
13% sedangkan pada tahun 2021 meningkat sebesar 25% dan pada tahun 2022
meningkat sebesar 33,8%. Hal ini mengindikasikan bahwa adanya kenaikan
permintaan udang value added di setiap tahunnya membuat produksi semakin
tinggi. Hal tersebut menyebabkan produktivitas karyawan juga semakin naik. Maka
dari itu, peran ekstra (extra-role) karyawan dalam bekerja khususnya perilaku
sukarela (OCB) yang dilandasi sikap prososial dibutuhkan dalam hal ini.

Sama halnya terkait disiplin kerja karyawan yakni sikap tersebut harus
ditegakkan dalam sebuah perusahaan karena ketidakhadiran dan keterlambatan
yang terjadi secara terus-menerus dapat mengurangi durasi jam kerja yang dapat
digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan dan kegiatan perusahaan dengan kata
lain hal tersebut dapat mengurangi produktivitas atau output kerjanya. Kondisi kerja
yang tidak stabil berupa ketidakhadiran atau kemangkiran secara berkala bahkan
tidak melaksanakan peraturan yang ada merupakan penyebab kinerja karyawan dan
perusahaan menurun. Sesuai dengan pernyataan Dessler (2009:201) bahwa alasan
khusus dari kinerja yang tidak memuaskan yaitu karena ketidakhadiran,
keterlambatan yang berlebihan, kegagalan terus-menerus untuk mencapai
persyaratan pekerjaan, sikap yang menyebabkan perusahaan mengalami kerugian,
supervisor, atau rekan kerja.

Beberapa penelitian terdahulu terkait variabel OCB, didapatkan hasil bahwa
OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan
dalam suatu perusahaan (Kissi et al., 2019); (Yuwanda & Pratiwi, 2020) dan (Laras
et al., 2021). Kemudian (Lestari & Ghaby, 2018); (Lukito, 2020) dan (Yasa et al.,
(2022) menambahkan bahwa semakin baik penerapan OCB oleh karyawan di
tempat kerja maka akan menyebabkan semakin tinggi juga kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan. Hal ini menandakan bahwa apabila karyawan menerapkan

kelima indikator OCB dengan baik maka akan memberikan kepuasan kerja



tersendiri bagi karyawan. Disisi lain (Hatidja et al., 2022); (Rosidi et al., 2018);
(Faiza et al., 2022) dan (Tumulo et al., 2022) memberikan hasil bahwa OCB
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hasil analisis dari penelitian sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa variabel
OCB tidak dapat berpengaruh secara langsung terhadap variabel kinerja karyawan.
Hal ini dikarenakan untuk meningkatkan kinerja karyawan, diperlukan variabel
tambahan atau variabel perantara guna memperkuat hasil penelitian.

Hasil penelitian lain pada variabel disiplin kerja yang dilakukan (Iptian et al.,
2020); (Janaka et al., 2022); (Kusumah & Rismawati, 2022); (Sjahruddin et al.,
(2023) dan (Wirjawan & Fauziah, 2023) memberikan hasil bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin
baik penerapan disiplin kerja karyawan di tempat kerja maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan organisasi. Namun, terdapat penelitian lain dengan hasil
berbeda yang dilakukan oleh (Kurniawan & Heryanto, 2019); Asep et al., (2022);
(Muna, Nailul, 2022) dan (Widarto et al., 2022) yang mengemukakan bahwa
disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menandakan bahwa terdapat faktor pendukung lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Ferdiansyah dan Hermina (2022) menambahkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian
Susbiyantoro et al., (2022) menambahkan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai mediasi dalam terciptanya penerapan disiplin kerja yang baik di tempat
kerja. Sedangkan pada hasil penelitian Susanti & Aesah (2022) memberikan hasil
yang sebaliknya yaitu kepuasan kerja tidak mampu berperan sebagai mediasi antara
hubungan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan permasalahan yang ada dan research gap di atas mengenai OCB,
disiplin kerja dan kepuasan kerja yang masih menunjukkan adanya kontradiksi hasil
penelitian terdahulu, maka peneliti menganggap bahwa penelitian ini penting untuk
dilakukan kembali. Selain itu, penelitian mengenai OCB dan Disiplin Kerja ini
masih jarang dilakukan khususnya untuk melihat pengaruhnya terhadap kinerja
yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada tenaga kerja perempuan. Berdasarkan

uraian latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk mengangkat judul “Pengaruh



Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening di

PT. Panca Mitra Multipedana Tbhk”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah pada penelitian ini

adalah sebagai berikut.

1.
2.
3.

Apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh OCB terhadap kinerja
karyawan?

Apakah kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

1.
2.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan

. Untuk menguji dan menganalisis peran kepuasan kerja sebagai pemediasi

pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan
Untuk menguji dan menganalisis peran kepuasan kerja sebagai pemediasi

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

1.4 Manfaat Penelitian

l.

Peneliti

Semoga tulisan ini dapat meningkatkan pengetahuan dan informasi terhadap
perkembangan keilmuan, yaitu ilmu manajemen khususnya pada bidang
SDM terkait pengaruh perilaku sukarela (OCB), Disiplin Kerja, dan

Kepuasan Kerja terhadap kinerja karyawan.



2. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan dan bahan evaluasi
perusahaan dalam menerapkan OCB dan meningkatkan Disiplin Kerja
kepada karyawan serta bagaimana menciptakan kepuasan kerja terhadap

karyawan guna meningkatkan kinerjanya.

1.5 Batasan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, peneliti hanya
berfokus pada variabel OCB (X1), disiplin kerja (X2), kinerja karyawan (Y), dan
kepuasan kerja (Z) sebagai mediasi serta menguji OCB secara individu pada tenaga

kerja perempuan di PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kajian Empiris

Berikut ini kajian empiris atau didefinisikan sebagai hasil penelitian terdahulu
yang digunakan sebagai acuan dan referensi untuk memahami fokus penelitian serta
mengemukakan beberapa konsep yang relevan terkait dengan penelitian yang
dilakukan saat ini. Oleh sebab itu, adanya kajian empiris dapat ditujukan untuk
menemukan fakta atau solusi untuk menyelesaikan suatu permasalahan maupun

fenomena yang ada.

Tabel 2. 1

Hasil Penelitian Terdahulu

Penulis dan Judul . Meto_dg/ . .

No " Variabel Analisis | Hasil Penelitian

Penelitian
Data

1 Sutopo, Joko (2018) Partisipasi Regresi 1) Kepuasan
“Pengaruh Partisipasi | Anggaran (X1) | Linier Kerja dan
Anggaran, Komitmen | Komitmen Berganda Job Relevan
Organisasi, Kepuasan | Organisasi (X2) Information
Kerja, Job Relevant Kepuasan Kerja memiliki
Information, Budaya | (X3) pengaruh
Organisasi dan Locus | Job Relevant negatif dan
Of Control terhadap Information tidak
Kinerja Pegawai (X4) signifikan
Bagian Keuangan Budaya terhadap
Dinas Pendidikan Organisasi (X5) kinerja
Kabupaten Klaten” Locus Of pegawai

Control (X6)
Kinerja (YY)

2 Kurniawan & Work Discipline | Analisis 1) Disiplin
Heryanto (2019) (X1) Jalur Kerja tidak
“Effect of Work Work memiliki
Discipline and Work Environment pengaruh
Environment on (X2) secara
Employee Employee signifikan
Performance with Performance terhadap
Work Motivation as (Y) Kinerja
an Intervening Work pegawai
Variable in Motivation (Z) Sedangkan
Department of variabel

10




Tourism, Youth and
Sport of Padang
District”.

2)

Lingkungan
Kerja
memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai
Disiplin
Kerja dan
Lingkungan
Kerja melalui
motivasi
kerja secara
tidak

langsung
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai
Yuwanda & Pratiwi OCB (X1), SEM-PLS |1) OCB dan
(2020) Kompensasi kompensasi
“Effect Of (X2) berpengaruh
Organizational Kinerja (YY) positif dan
Citizenship Behavior | Beban Kerja (2) signifikan
And Compensation terhadap
Toward Employee Kinerja
Performance At PT. Karyawan
Semen Padang With dan Work
Overload Work As overload.
The Mediating 2) OCB dan
Variable” Kompensasi
berpengaruh
negatif
tehadap
Kinerja
dengan work
overload
sebagai
variabel
mediasi
Laras et al., (2021) OCB (X1) SEM- 1) OCB dan
“The Influence of Organizational | AMOS Organization
Organizational Culture (X2) al Culture
Citizenship Behavior berpengaruh

11




(OCB) And
Organizational
Culture on The
Performance of
Education Employees
as Mediated by Job
Satisfaction (Survey at
the Private University
of Sleman Regency in
Yogyakarta)”

Employee
Performance (YY)
Job Satisfaction

(2)

2)

positif
terhadap
Kepuasan
Kerja dan
Kinerja
Pegawai
Kepuasan
Kerja
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
Pegawai.
Tetapi,
variabel
Kepuasan
Kerja tidak
mampu
memediasi
pengaruh
variabel
OCB dan
Budaya
Organisasi
terhadap
Kinerja
pegawai

Asep et al., (2022)
“The Effect of Work
Motivation,
Compensation and
Work Discipline on
Employee
Performance through
Job Satisfaction at
Batam University,
Indonesia”

Work
Motivation (X1)
Compensation
(X2)

Work Discipline
(X3)

Employee
Performance
(Y)

Job Satisfaction

2).

SEM-
AMOS 24

1)

2)

Variabel
Disiplin
Kerja tidak
berpengaruh
secara
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Namun,
Kepuasan
Kerja tidak
dapat
memediasi
hubungan
antara
Disiplin
kerja
terhadap

12




Kinerja

Karyawan
Dortey et al., (2022) Job Satisfaction | Mixed 1) Secara
“The Impact of Job (X1) Method statistik,
Satisfaction on Employee hubungan
Employee’s Performance antara
Performance (Y) kepuasan
(A Case of Accra kerja dan
Technical University)” Kinerja
karyawan
signifikan
yang artinya
staf yang
sangat puas
bekerja
secara
signifikan
lebih baik
dalam hal
Kinerja atau
output
Faiza et al., (2022) Kompetensi Regresi 1) OCB
“Pengaruh (X1), Linear berpengaruh
Kompetensi, Kompensasi Berganda secara
Kompensasi, Motivasi | (X2), Motivasi | Dengan negatif dan
Kerja dan Kerja (X3) OCB | bantuan tidak
Organizational (X4) Kinerja (Y) | SPSS signifikan
Citizenship Behaviour versi 21 terhadap
(OCB) Terhadap Kinerja
Kinerja Karyawan PT. karyawan
Techmicron”
Ferdiansyah & Work Discipline | Analisis 1) Disiplin
Hermina (2022) (X1) Jalur Kerja
“Effect of Work Employee dengan memiliki
Discipline on Performance bantuan pengaruh
Employee Y) Excel dan positif dan
Performance Job Satisfaction | software signifikan
Mediated Job 04 SPSS 26.0 terhadap
Satisfaction at RSIA kepuasan
Melinda” kerja
2) Disiplin
kerja tidak
memiliki
pengaruh
signifikan
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3)

4)

terhadap
Kinerja
pegawai
Kepuasan
kerja
memiliki
pengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai.
Kepuasan
kerja mampu
memediasi
hubungan
antara
disiplin dan
Kinerja.

Hatidja et al., (2022)
“The Effect of
Organizational
Citizens’ Behavior
(OCB),

Competence, and
Organizational
Culture on
Performance:
Employee Satisfaction
as Mediating
Variable”

OCB (X1)
Competence
(X2)
Organizational
Culture (X3)
Performance
(Y)

Employee
Satisfaction (2)

Analisis
Statistik
Deskriptif
dan
Analisis
SEM
mengguna
kan
AMOS 20

1)

2)

OCB
memiliki
pengaruh
negatif dan
tidak
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja dan
Kinerja
karyawan
OCB
berpengaruh
negatif dan
tidak
signifikan
terhadap
Kinerja
melalui
kepuasan
kerja
karyawan

10

Susanti & Aesah
(2022)

“Pengaruh Disiplin
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Disiplin Kerja
(X1)

Kinerja
Karyawan ()

SPSS

1)

Disiplin
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
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Dengan Kepuasan
Kerja dan Motivasi
Kerja Sebagai
Variabel Intervening
Pada PT Rakha
Gustiawan”

Kepuasan Kerja
(1)
Motivasi Kerja
(22)

2)

3)

3)

terhadap
Kinerja
karyawan
Disiplin
kerja
berpengaruh
positif dan
tidak
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja
Kepuasan
kerja
berpengaruh
positif dan
tidak
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja tidak
dapat
memediasi
antara
variabel
disiplin
kerja
terhadap
Kinerja
karyawan

11

Sushiyantoro et al.,
(2022)

“Effect of Work
Discipline on
Employee
Performance with
Employee Job
Satisfaction as a
Mediation Variable”

Work Discipline
(X1)

Employee
Performance
(Y)

Job Satisfaction

(2)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

1)

2)

Disiplin
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai
Kepuasan
kerja
memiliki
pengaruh
secara
signifikan
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3)

terhadap
Kinerja
Disiplin
kerja
berpengaruh
terhadap
Kinerja
pegawai
melalui
kepuasan
kerja sebagai
variabel
mediasi

12

Tumulo et al., (2022)
“Effect of Changing
Employee Readiness
and Organizational
Citizenship Behavior
on Employee
Performance Through
Work Stress on
Employees of UPT.
Food Plant Protection
and Horticulture,
North Sumatra”

Changing
Employee
Readiness (X1)
OCB (X2)
Employee
Performance
(Y)

Work Stress (Z)

Structural
Equation
Modeling
(SEM-
PLS)

1)

2)

3)

4)

OCB
pegawai
berpengaruh
secara
negatif dan
tidak
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai
OoCB
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap
stres kerja
Stres kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
OCB
memiliki
pengaruh
positif tetapi
tidak
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
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melalui stres
kerja

13

Wardani, Erlita
Kusuma (2022)
“Human Capital And
Job Satisfaction On
Employee
Performance”

Human Capital
(X1)

Job Satisfaction
(X2)

Employee
Performance

(Y)

Regresi
Linier
Sederhana

1)

Human
Capital dan
Kepuasan
Kerja
memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai

14

Yasa et al., (2022)
“The Role of Job
Satisfaction Mediating
Time Management
and Organizational
Citizenship Behavior
on Performance”

Time
Management
(X1)

OCB (X2)
Performance
(Y)

Job Satisfaction

).

Analisis
deskriptif
dan SEM-
PLS

1)

2)

3)

Manajemen
waktu dan
OCB secara
langsung
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan dan
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja
berperan
signifikan
secara parsial
dalam
memediasi
pengaruh
manajemen
waktu dan
OCB
terhadap
Kinerja
karyawan
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15 | Ariadi et al., (2023) 0OCB (X1) Kualitatif |1) OCB
“Pengaruh Komitmen dan kajian berdampak
Organizational Karyawan (X2) | pustaka positif
Citizenship Behaviour | Kinerja maupun
(OCB) dan Komitmen | Karyawan () krusial bagi
Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Kinerja
Kinerja Karyawan 2) karyawan
Melalui Kepuasan 2) Kepuasan
Kerja sebagali kerja
Variabel Mediasi berdampak
(Suatu Kajian Studi positif
Literatur Manajemen maupun
Sumberdaya bermakna ke
Manusia)” Kinerja

karyawan

4) Kepuasan
kerja mampu
melakukan
mediasi
terhadap
OCB yang
berdampak
pada kinerja
karyawan

16 | Dirman & Disiplin Kerja PLS 1) Adanya
Setyaningrum (2023) | (X1) pengaruh
“Pengaruh Disiplin Lingkungan secara
Kerja dan Lingkungan | Kerja (X2) signifikan
Kerja terhadap Kinerja antara
Kinerja Karyawan Karyawan () disiplin
Dimediasi Kepuasan Kepuasan Kerja kerja
Kerja PT. Singa 2 terhadap
Terbang Dunia kepuasan
Cikarang” kerja

karyawan

2) Tidak adanya

pengaruh
yang
signifikan
antara
kepuasan
kerja
terhadap
kinerja
karyawan
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3) Kepuasan
kerja tidak
dapat
memediasi
disiplin
kerja secara
positif
terhadap
kinerja
karyawan

17

Sjahruddin et al.,
(2023) “Influence of
Work Discipline and
Work Motivation
Analysis on
Increasing Employee
Performance”

Work Discipline
(X1)

Work
Motivation (X2)
Employee
Performance

(Y)

Regresi
Linier
Berganda

3) Disiplin
kerja dan
Motivasi
Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
peningkatan
Kinerja
pegawai

18

Suryadinata dan
Mashyuni (2023)
“Peran Kepuasan
Kerja Memediasi
Pengaruh
Organizational
Citizenship Behavior
Terhadap Kinerja
Aparatur Desa
Sibanggede
Abiansemal di
Badung”

OCB (X1)
Kinerja ()
Kepuasan Kerja

(2)

Path
Analysis
dan Sobell
Test

1) OCB
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja dan
Kepuasan
Kerja

2) Kepuasan
Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja

4) OCB
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
dimediasi
oleh
Kepuasan
Kerja

19




19

Wirjawan dan Fauziah | Motivation (X1) | Analisis 1) Variabel
(2023) Work Discipline | Regresi Motivasi,
“The Effect Of (X2) Linier Disiplin
Motivation, Work Compensation Berganda kerja, dan
Discipline, And (X3) dengan Kompensasi
Compensation On Employee bantuan berpengaruh
Employee Performance software positif
Performance Of PT. Y) SPSS terhadap
Herba Utama versi 25 Kinerja
(Production karyawan
Department Of Food Departemen
Processing Division)” Produksi
Divisi Food
Processing
PT. Herba
Utama

menggunakan metode penelitian kuantitatif. Namun, penelitian ini berbeda dengan

Metode penelitian ini dengan penelitian sebelumnya memiliki persamaan yaitu

penelitian sebelumnya yaitu pada penelitian ini mengusung konsep yang berbeda

dengan memfokuskan kepada tenaga kerja perempuan divisi produksi khususnya

pada unit Nobashi di salah satu perusahaan pengekspor udang. Selain itu, penelitian

ini menambahkan studi keislaman berupa tambahan ayat Al-Qur’an dan Hadist.

Berikut ini persamaan dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya.

Tabel 2. 2

Persamaan dan Perbedaan antara Penelitian Terdahulu dengan Penelitian

Saat ini

Persamaan

Perbedaan

Metode penelitian yang
digunakan kuantitatif

Variabel yang digunakan yaitu
Organizational Citizenship
Behavior (X1) sebagai variabel
independen dan Employee
Performance (Y) sebagai
variabel dependen

. Objek penelitian berbeda dengan

penelitian sebelumnya

. Subyek penelitian pada tenaga

kerja perempuan
Penelitian ini menambahkan

variabel Disiplin Kerja (X2)

sebagai variabel independen
Penelitian ini menambahkan
kajian keislaman yaitu Ayat Al-
Qur’an dan Hadist

. Teknik analisis data

menggunakan Partial Least
Square 4.0
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2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2.2.1.1 Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Konsep perilaku kewarganegaraan organisasi pertama kali muncul dalam
literatur perilaku organisasi dan manajemen dalam karya rintisan (Bateman dan
Organ, 1983) dan sejak saat itu telah menjadi penelitian yang sangat populer.
Menurut Organ dan Bateman (1983:2) dalam Titisari (2014:3), menyatakan
bahwa tuntutan organisasi terhadap perilaku karyawan tidak hanya berfokus
pada perilaku in-role, tetapi perilaku extra-role juga sangat dibutuhkan.

Beberapa definisi mengenai OCB telah banyak dijelaskan oleh para ahli.
Menurut Organ (1988) dalam Muhdar (2015:1), OCB adalah perilaku seorang
karyawan yang sifatnya diskresioner tidak secara langsung diakui oleh sistem
reward formal dan dapat mengubah organisasi menjadi lebih efektif. Selaras
dengan pendapat tersebut, Luthans (2016:149) dalam (Suryadinata &
Mashyuni, 2023) mendefinisikan OCB sebagai sebuah tindakan seseorang atas
dasar kehendak individu itu sendiri dan tidak memiliki keterkaitan dengan
harapan berupa reward dari perusahaan namun dapat memberikan dampak baik
dalam peningkatan kinerja organisasi.

Sementara Van Dyne et al., (1995) menjelaskan bahwa perilaku kewargaan
organisasi atau yang biasa disebut extra-role behavior (ERB) yakni perilaku
yang diarahkan untuk kepentingan organisasi, tidak memiliki keterkaitan
dengan kompensasi dan dilakukan secara sukarela melebihi standar peran yang
ada. Organizational Citizenship Behavior (OCB) mencakup perilaku positif di
tempat kerja seperti mematuhi peraturan dan prosedur perusahaan, membantu
rekan kerja yang kesulitan, dan berkolaborasi dengan rekan kerja untuk
berbagai tugas tambahan. Perilaku prososial ini dapat meningkatkan nilai
karyawan karena mencerminkan perilaku yang membangun dan positif,
sehingga memiliki dampak baik dalam menunjang kemajuan organisasi (Aldag
dan Resckhe, 1997:1) dalam (Titisari, 2014:4).

Titisari (2014:3) memaparkan perilaku sukarela yang apabila diterapkan di

perusahaan akan mengubah suasana organisasi yang semula formal menjadi
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lebih nyaman dan penuh dengan kerja sama. Suasana yang mencerminkan
kekeluargaan antar rekan kerja akan membuat ketegangan masing-masing
individu berkurang sehingga dapat mendukung produktivitas karyawan. Hal ini
diperkuat oleh Smith (1983) dalam (Titisari, 2014:3) yang menyatakan bahwa
perilaku prososial dapat memudahkan kehidupan sosial maupun kegiatan
operasional sebuah organisasi.

Didukung oleh teori pertukaran sosial atau social exchange theory yang
pertama kali ditemukan oleh Blau pada tahun 1964 menunjukkan bahwa OCB
sering dijelaskan dengan menggunakan teori tersebut. Perilaku OCB akan
terwujud ketika karyawan merasakan suatu pengaruh positif terhadap dirinya
ketika bekerja di suatu organisasi. Perilaku OCB merupakan salah satu
feedback yang diberikan oleh karyawan kepada organisasi karena pengaruh
positif yang dirasakan oleh karyawan. Hubungan ini dijelaskan oleh teori
pertukaran sosial (Chiang & Hsieh, 2012).

Teori pertukaran sosial menekankan hubungan yang dibentuk karyawan di
tempat kerja. Hubungan pertukaran sosial mengambil manfaat sosial emosional
sebagai isi pertukaran. Hal ini mencakup hubungan pribadi yang dekat dan
kewajiban terbuka, misalnya rasa hormat dan perhatian. Pada organisasi
dengan hubungan pertukaran sosial yang tinggi, karyawan memiliki tingkat
OCB yang lebih tinggi dan tingkat kemauan untuk mengundurkan diri yang
lebih rendah (Cropanzano, Rupp, & Byrne, 2003). Sejumlah penelitian telah
menunjukkan bahwa karyawan didorong untuk menjalin hubungan pertukaran
yang positif dan mendukung dengan atasan mereka serta melakukan lebih
banyak OCB ketika karyawan diberi tugas atau ketika karyawan merasa
diperlakukan secara adil bahkan ketika mereka merasa didukung atau didorong
oleh pekerjaan mereka. Sebaliknya, karyawan yang mengalami kurangnya
dukungan organisasi dan kurangnya pertukaran anggota tim kemungkinan
besar akan mengalami tingkat kelelahan kewarganegaraan organisasi yang
lebih tinggi sehingga secara bertahap mengurangi OCB mereka. Menurut teori
pertukaran sosial, ketika karyawan merasakan tekanan untuk melakukan OCB,

karyawan yang memiliki kepuasan lebih tinggi terhadap pekerjaannya
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dibandingkan dengan karyawan yang merasa jenuh dengan pekerjaan
menunjukkan tingkat OCB yang lebih tinggi (Bolino et al., 2010 ). Oleh karena
itu, menurut teori pertukaran sosial, kompleksitas hasil tekanan
kewarganegaraan organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor situasional.
Berdasarkan beberapa definisi yang diuraikan di atas dapat ditarik
kesimpulan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) merupakan
perilaku prososial atau sikap sukarela yang jauh dari sikap pragmatisme dan
paksaan yang ditujukan untuk meningkatkan efektifitas kinerja perusahaan
tanpa mengabaikan tujuan produktivitas individual karyawan. Dengan kata
lain, OCB merepresentasikan sifat dasar manusia yang berjiwa sosial dan suka
menolong sehingga dapat memberikan dampak positif bagi individu itu sendiri,

rekan kerja dan organisasi.

2.2.1.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(0OCB)

Menurut Organ et al., (2006:10) dalam (Titisari, 2014:15), faktor internal
dan eksternal adalah dua komponen yang dapat meningkatkan perilaku OCB
karyawan.

1) Faktor Internal

a. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mengacu pada respon emosional yang sifatnya positif
atau dengan kata lain merupakan tingkat kesenangan karyawan terhadap
pekerjaan yang ditugaskan dan ia merasakan pengalaman positif selama
bekerja.

b. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi merupakan keadaan dimana karyawan ingin tetap
berada dalam organisasi yang dapat dilihat melalui sikap loyalitas tinggi,
memaksimalkan kinerja, dan berkomitmen untuk memberikan yang

terbaik guna mencapai visi organisasi.
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c. Kepribadian
Adanya perbedaan perilaku individu dapat diyakini bahwa setiap
individu tertentu yang menunjukkan tipe kepribadiannya akan lebih
memungkinkan untuk memperlihatkan perilaku OCB mereka.

d. Moral Karyawan
Moral adalah standar perilaku karyawan dalam berinteraksi dengan rekan
kerja maupun tingkah laku di tempat kerja.

e. Motivasi
Motivasi merupakan kecenderungan karyawan untuk melakukan
berbagai kegiatan karena timbul dari adanya kebutuhan, kemudian
keinginan sehingga muncul dorongan dari dalam diri untuk mencapai

tujuan.

2) Faktor Eksternal

a. Kepemimpinan Situasional
Gaya kepemimpinan ini dilakukan dengan menyesuaikan lingkungan
kerja atau kebutuhan tim seperti kepribadian, pengalaman bahkan gaya
belajar setiap individu.

b. Kepercayaan pada Pimpinan
Kepercayaan pada pimpinan bersifat timbal balik dan tercipta secara
bertahap. Terutama di lingkungan perusahaan dengan kepercayaan
tinggi, secara otomatis akan membuat karyawan melakukan pekerjaan
sebaik mungkin.

c. Budaya Organisasi
Budaya organisasi adalah sistem nilai yang dipercayai atau identitas yang
dipegang sebagai pedoman oleh individu yang bekerja di suatu organisasi
dalam melaksanakan tugasnya.

d. Kepemimpinan Transformasional
Seorang /leader yang memiliki gaya kepemimpinan ini mampu

memberikan dampak positif bagi pengikutnya, meningkatkan
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kepercayaan dan loyalitas karyawan serta membantu karyawan untuk

mencapai keberhasilan.

Sedangkan menurut Podsakoff et al., (2000), terdapat faktor lain yang
mempengaruhi munculnya OCB dalam diri seorang karyawan yaitu:

a. Karakteristik Individual
Karakteristik yang dimaksud ialah karyawan memiliki sikap positif
terhadap organisasi, merasakan adanya keadilan yang merata, perasaan
puas terhadap pekerjaannya, memiliki komitmen kerja yang baik dan
adanya pemberian dukungan dari atasan.

b. Karakteristik Tugas
Karyawan berada di bawah pengawasan langsung pimpinan yang
menyebabkan mereka memiliki tanggung jawab yang besar sehingga
sering dihadapkan oleh ketidakpastian yang berkaitan dengan pekerjaan
yang diembannya.

c. Karakteristik Organisasional
Karakteristik dari organisasi meliputi tujuan, kumpulan orang, struktur,
sistem, dan prosedur kerja. Komponen ini dapat menjadi satu kesatuan
untuk mencapai misi organisasi.

d. Perilaku pemimpin
Perilaku pemimpin dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam

organisasi dan dapat mengurangi perpecahan di organisasi tersebut.

Berdasarkan uraian di atas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
OCB karyawan, pendapat Organ et al., (2006:10) dalam Bukunya (Titisari,
2014:15) relevan untuk dijadikan sebagai referensi pada penelitian ini. Organ
et al., (2006:10) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah faktor paling
utama yang mempengaruhi OCB. Faktor kepuasan kerja jika mendapat
perhatian khusus dari perusahaan akan memunculkan bahkan meningkatkan
perilaku sukarela (OCB) di tempat kerja. Hal ini didukung oleh pendapat
Titisari (2014) dalam Mukti & Puspitadewi (2021) bahwasanya karyawan yang
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merasa puas terhadap pekerjaannya akan memunculkan perilaku OCB yang
dapat dilihat dari ciri-ciri seperti berpartisipasi secara aktif dalam lingkup
internal maupun eksternal perusahaan, membantu rekan kerja, toleransi
terhadap kondisi dan situasi di tempat kerja, serta tidak mengeluh saat

mengerjakan tugas meskipun sedang menghadapi kesulitan.

2.2.1.3 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Menurut Organ et al., (1998) dalam Titisari (2014:7), indikator
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut:

1. Altruism
Perilaku prososial karyawan yang memberikan dampak baik bagi
seseorang disekitarnya seperti halnya memberikan bantuan kepada
rekannya yang sedang berada dalam situasi kesulitan baik mengenai
pekerjaannya ataupun masalah pribadi rekannya.

2. Conscinetiousness
Perilaku karyawan yang melebihi dari perannya di tempat kerja. Hal ini
dapat tercermin dari perilaku seperti datang lebih awal ke tempat kerja,
bersedia mengecek kondisi ruangan maupun pulang kerja melebihi dari
jam kerja yang telah ditentukan.

3. Sportmanship
Perilaku karyawan seperti menerima segala situasi yang kurang ideal atau
tidak sesuai dengan harapan tanpa menunjukkan keberatan, keluhan
maupun protes. Karyawan yang memiliki perilaku sportmanship tinggi
dapat menciptakan suasana positif di tempat kerja baik antar rekan kerja
maupun atasan.

4. Courtessy
Karyawan yang memiliki perilaku ini selalu menjaga hubungan baik
dengan rekan kerjanya. Selain itu, ia peduli dan sering memperhatikan
orang lain serta menghargai rekan kerjanya sehingga dapat terhindar dari

masalah.
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5. Civic Virtue
Dimensi ini menunjukkan bahwa seorang pekerja memiliki tanggung
jawab untuk meningkatkan kualitas kerjanya seperti halnya dengan aktif
mengikuti kegiatan yang diadakan perusahaan maupun menyampaikan

pendapatnya untuk tim dan perusahaan.

Menurut Podsakoff et al., (2000), terdapat tujuh dimensi OCB diantaranya:
1. Helping/Altruism
Kesediaan secara sukarela membantu orang lain dan mencegah terjadinya
masalah terkait pekerjaan.
2. Sportsmanship
Perilaku ini tercermin melalui tingkat toleransi yang tinggi terhadap situasi
yang tidak nyaman atau kurang sesuai di tempat kerja serta tidak mengeluh
mengenai pekerjaan.
3. Organizational Loyalty
Perilaku yang dimiliki karyawan seperti memberikan seputar informasi
positif kepada pihak luar terkait organisasi tempat ia bekerja, melindungi
dan mempertahankan organisasi dari gangguan pihak luar serta memiliki
komitmen tinggi meskipun organisasi berada dalam kondisi buruk.
4. Organizational Compliance
Perilaku yang diterapkan karyawan di tempat kerja dengan mematuhi
semua peraturan dan bekerja sesuai prosedur meskipun tanpa adanya
pengawasan dari atasan.
5. Individual Initiative
Inisitaif secara sukarela dari seorang karyawan untuk bekerja melampaui
standar yang telah ditetapkan atau dengan kata lain mampu bekerja
melebihi harapan.
6. Civic Virtue
Perilaku ini dapat ditunjukkan melalui partisipasi karyawan dalam
mengamati ancaman ataupun peluang sehingga dapat memberikan solusi

terbaik.
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7. Self-Development
Perilaku yang diterapkan karyawan secara sukarela dalam melakukan
pekerjaannya sebagai bentuk pengembangan diri maupun peningkatan

knowledge, ability, dan skill mereka.

Sementara indikator OCB menurut Van Dyne et al., (1994) meliputi:

1. Loyalty behavior
Seorang karyawan yang setia pada prinsip maupun nilai organisasi bahkan
bersedia memprioritaskan kepentingan organisasi daripada kepentingan
pribadi mereka.

2. Obedience behavior
Perilaku karyawan yang tercermin dari tindakan patuh pada peraturan,
prosedur dan kebijakan perusahaan.

3. Participant
Perilaku karyawan yang secara aktif ikut berpartisipasi dalam kegiatan
perusahaan seperti meningkatkan usahanya dalam bekerja dengan cara

lembur atau ikut pelatihan tambahan.

Berdasarkan ketiga indikator OCB di atas, pendapat Organ et al., (1998)
relevan untuk dijadikan sebagai referensi pada penelitian ini karena indikator
lain telah mencakup semua aspek yang ada pada indikator miliknya. Organ et
al., (1998) memaparkan bahwa indikator OCB terdiri dari 5 aspek yaitu
Altruism, Conscinetiousness, Sportmanship, Courtessy dan Civic Virtue.
Sementara itu, Podsakoff et al., (2000) menambahkan beberapa indikator atau
aspek lain seperti Organizational Loyalty, Organizational Compliance,
Individual Initiative dan Self-Development. Ketiga indikator tersebut apabila
diuraikan tetap memiliki makna yang sama dengan civic virtue yaitu patuh,
bertanggungjawab dan berpartisipasi secara aktif dalam organisasi guna
meningkatkan kemampuan dan ski/l karyawan itu sendiri. Sedangkan indikator
Individual Initiative sama halnya dengan indikator Conscinetiousness yaitu

bekerja secara sukarela melebihi harapan perusahaan. Sementara indikator
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OCB menurut Van Dyne et al., (1994) terdiri dari Loyalty behavior, Obedience
behavior, Participant. Ketiga indikator tersebut sama halnya dengan aspek atau
indikator OCB vyaitu Civic Virtue. Oleh sebab itu, kelima indikator OCB

menurut (Organ et al., 1998) dapat dijadikan acuan pada penelitian ini.

2.2.1.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Perspektif Islam

OCB merupakan perilaku sukarela yang dilakukan oleh karyawan di
tempat kerja seperti berpartisipasi dalam berbagai kegiatan, menjadi volunteer
untuk pekerjaan yang belum terselesaikan, peduli terhadap sesama, dan
menolong sesama. Perilaku positif tersebut terutama saling membantu satu
sama lain merupakan sebuah pondasi dalam menciptakan kerukunan antar
rekan kerja. Adanya tindakan nyata dari perilaku tolong menolong ini dapat
memberikan manfaat bagi orang banyak seperti halnya dapat meringankan
beban orang lain. Hal ini terkandung dalam surah Al-Maidah ayat 2 yang
berbunyi:
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Artinya: “Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan
dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan.
Bertakwalah kepada Allah, sungguh, Allah sangat berat siksaan-Nya.” (Q.S.
Al-Ma’idah:2)

Makna dari ayat di atas terkait perilaku sukarela atau tolong-menolong
adalah melakukan apa yang diperintahkan oleh Allah SWT dan meninggalkan
segala larangan-Nya. Kandungan dari Surat Al Maidah ayat 2 mengajarkan
kepada umat Islam bahwa kebaikan yang dikerjakan secara bersama-sama akan
berdampak lebih besar. Sebab, pekerjaan yang dikerjakan dengan gotong
royong mempunyai spirit kebersamaan yang kuat, hingga dampaknya tersebut
semakin cepat menyebar luas. Sama halnya di lingkungan tempat kerja,
pekerjaan yang dilakukan secara berkelompok dan saling membantu satu sama
lain akan menumbuhkan semangat tersendiri sehingga dampaknya akan lebih
besar baik bagi individu itu sendiri maupun organisasi. Islam membenarkan

perilaku sukarela dan sikap tolong menolong yaitu dalam kebaikan dan
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ketagwaan. Sementara perilaku dalam hal keburukan tidak diperkenankan
dalam ajaran Islam.

Pada hakikatnya, perilaku OCB merepresentasikan sifat dasar manusia
yang berjiwa sosial dan dengan sukarela melakukan pekerjaan bersama-sama.
Keutamaan orang yang mengangkat kesulitan orang lain disebutkan dalam
hadist Abu Hurairah, Rasulullah shallallahu’alaihi wasallam bersabda:
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Artinya: “Sesungguhnya Allah akan menolong seorang hamba-Nya
selama hamba itu menolong orang lain.” (HR. Muslim No. 2699)

Hadist di atas menjelaskan bahwa umat Islam diajarkan untuk menerapkan
sikap tolong menolong karena Allah SWT menjanjikan pertolongan diakhirat
bagi hamba-Nya yang melakukan kebaikan. Seseorang yang mempermudah
urusan orang lain, niscaya Allah SWT akan memudahkan urusannya baik di
dunia maupun di akhirat. Maka dari itu, setiap amal perbuatan terutama saat
bekerja harus dilakukan atas dasar mencari ridha Allah SWT. Seorang umat
Islam yang melakukan perilaku sukarela di tempat kerja bahkan membantu
sesama bukan semata-mata untuk mendapatkan pujian maupun imbalan, tetapi
karena ingin mendapatkan ridha Allah SWT karena Allah tidak menerima amal

perbuatan kecuali dilakukan dengan mengharap ridha-Nya.

2.2.2 Disiplin Kerja
2.2.2.1 Definisi Disiplin Kerja
Menurut Sinambela (2012:239), disiplin kerja adalah sikap atau
kemampuan kerja karyawan yang ditunjukkan melalui sikap positif seperti
konsisten dan tekun selama bekerja mengikuti prosedur dan ketentuan yang
berlaku. Dessler (2009:194) mengemukakan bahwa disiplin dimaksudkan
untuk mendorong karyawan agar lebih berhati-hati dalam berperilaku terhadap
pekerjaannya di tempat kerja. Dalam hal ini, karyawan diharuskan untuk
berperilaku sesuai dengan peraturan yang ditetapkan perusahaan, meskipun
beberapa karyawan mungkin tidak mematuhi peraturan tersebut. Menurut

Dessler (2009:201), perilaku karyawan yang tidak dapat diterima adalah
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pelanggaran terhadap peraturan perusahaan yang terjadi berulang dan
dilakukan dengan sengaja seperti mencuri, berbuat keributan, dan tidak
mematuhi aturan maupun prosedur kerja.

Hasibuan (2017:193) memaparkan terkait disiplin kerja yakni sikap
individu yang secara sadar bersedia mematuhi kebijakan, peraturan dan norma-
norma sosial di tempat kerja. Kesadaran dan kesediaan dapat diartikan sebagai
suatu sikap atau tingkah laku seseorang yang secara sukarela serta sanggup
mematuhi peraturan yang ada sebagai bentuk pemenuhan tanggung jawab dari
tugas yang diembannya tanpa adanya paksaan. Senada dengan pernyataan
tersebut, Rivai & Sagala (2013:129) dalam (Ferdiansyah & Hermina, 2022)
mengartikan disiplin kerja sebagai suatu alat atau tindakan manajemen untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar dapat mengubah perilakunya menjadi
lebih tertib dan baik sehingga diharapkan dapat memunculkan kesadaran dan
kemauan yang tinggi pada diri karyawan dalam mematuhi kebijakan, tata
tertib, dan norma sosial perusahaan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja merupakan sikap yang mencerminkan kepatuhan seorang karyawan
terhadap peraturan, kebijakan, tata tertib, prosedur maupun norma sosial yang
berlaku disebuah perusahaan sehingga akan berdampak baik bagi jalannya
operasional perusahaan dan kinerja karyawan. Tidak sedikit dari perusahaan
yang menjadikan disiplin kerja sebagai tolak ukur kinerja karena dapat

mempengaruhi tercapainya misi perusahaan.

2.2.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Hasibuan (1997:213) dalam Sinambela (2012:239), faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi disiplin kerja sebagai berikut.
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan melalui kinerja karyawan harus
ditetapkan dengan jelas dan sesuai dengan skill yang dimiliki oleh masing-

masing karyawan.
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. Teladan Pimpinan

Pemimpin merupakan seorang leader yang menjadi panutan dan teladan
bagi karyawannya. Pemimpin harus memberikan contoh yang baik seperti
menerapkan disiplin kerja yang baik, bertanggung jawab, jujur, dan
memperlakukan karyawan secara adil.

. Balas Jasa (Gaji dan Kesejahteraan)

Pada hakikatnya, karyawan akan sulit menerapkan disiplin kerja apabila
balas jasa kecil ataupun kebutuhan primernya belum terpenuhi.

. Keadilan

Keadilan adalah salah satu kebijakan untuk memberi balas jasa atau
hukuman kepada karyawan yang sesuai sehingga akan timbul stimulus
berupa terciptanya kedisiplinan kerja yang baik.

. Pengawasan Melekat

Pengawasan melekat dilakukan untuk melihat sistem kerja karena internal
control yang baik dapat mengurangi human error dan dapat merangsang
tingkat kedisiplinan kerja karyawan.

. Sanksi Hukuman

Tingkatan sanksi hukuman perlu diperhatikan. Apabila semakin berat
sanksi hukuman yang diterapkan perusahaan maka akan timbul rasa takut
untuk menyimpang dari aturan yang telah ada.

. Ketegasan

Seorang leader harus tegas dalam bertindak dan memberikan hukuman
terhadap tindakan indisipliner yang dilakukan karyawan.

. Hubungan Kemanusiaan

Human relationship yang harmonis di tempat kerja akan menciptakan
suasana kerja yang menyenangkan dan dapat mewujudkan lingkungan
kerja yang nyaman. Dalam hal ini, disiplin kerja akan tercipta apabila

hubungan antar rekan kerja terjalin baik.
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Menurut Singodimedjo (2002) dalam Sutrisno (2020:89-93), beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja yaitu:
1. Kompensasi yang diberikan tergolong besar atau kecil
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Ada atau tidak adanya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
Pemimpin yang berani mengambil tindakan
Terdapat pengawasan pimpinan atau tidak adanya pengawasan

Ada atau tidak adanya pemberian perhatian kepada karyawan

NS A WD

Membangun kebiasaan yang mendukung disiplin kerja yang kuat

Berdasarkan wuraian di atas mengenai faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi disiplin kerja karyawan, pendapat (Hasibuan, 1997:213) dalam
Bukunya (Sinambela, 2012:239) sangat relevan untuk dijadikan sebagai
referensi pada penelitian ini. Adapun faktor yang dapat mempengaruhi disiplin
kerja terdiri dari delapan faktor dimana untuk enam faktor lainnya yang terdiri
dari teladan pemimpin, balas jasa/gaji, keadilan, pengawasan melekat,
ketegasan seorang leader, dan hubungan kemanusiaan memiliki kesamaan
dengan faktor yang diuraikan oleh (Singodimedjo, 2002). Sementara untuk dua
faktor pembeda lainnya yang diuraikan oleh (Hasibuan, 1997:213) adalah
tujuan dan kemampuan serta sanksi hukuman.

Beberapa faktor yang telah diuraikan di atas selain dapat mempengaruhi
kedisiplinan karyawan juga berkaitan erat dengan kepuasan kerja seperti
halnya balas jasa atau gaji, keadilan, teladan pimpinan, dan hubungan
kemanusiaan yang dapat menunjang kepuasan seseorang. Beberapa aspek
tersebut perlu mendapatkan perhatian lebih karena apabila semua aspek
terpenuhi maka dapat tercipta disiplin kerja yang baik dan juga memunculkan

respon positif dari para karyawan berupa timbulnya kepuasan kerja.
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2.2.2.3 Indikator Disiplin Kerja

Menurut Rivai (2016) dalam Sinambela (2017:355) menjelaskan indikator

disiplin kerja sebagai berikut.

1.

Kehadiran
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan,
dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa sering

absen dan datang terlambat ke tempat kerja.

. Ketaatan Pada Peraturan Kerja

Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan prosedur
kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh

perusahaan.

. Ketaatan Pada Standar Kerja

Indikator ini tercermin melalui pemenuhan tanggung jawab karyawan

terhadap pekerjaan yang diberikan oleh atasan mereka.

. Tingkat Kewaspadaan Tinggi

Karyawan yang selalu waspada selama bekerja dapat dilihat dari
perilakunya seperti berhati-hati, teliti, penuh pertimbangan, dan bekerja

dengan cara yang efektif dan efisien.

. Bekerja Etis

Sebagai besar karyawan kerap melakukan tindakan indisipliner seperti
minimnya kesopanan, bertindak kurang pantas kepada atasan atau rekan
kerjanya. Oleh sebab itu, bekerja etis adalah wujud dari disiplin kerja yang

sangat krusial dan penting untuk diterapakan di tempat kerja.

Sedangkan menurut Singodimedjo dalam bukunya Sutrisno (2020:94),

indikator-indikator terkait disiplin kerja diantaranya:

1.

Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat

2. Peraturan tentang berpakaian dan tingkah laku di tempat kerja

3. Peraturan mengenai cara berhubungan dengan unit kerja lain dan

menyelesaikan pekerjaan
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4. Peraturan mengenai tindakan yang boleh dan tidak boleh dilakukan oleh

karyawan di tempat kerja

Indikator disiplin kerja lainnya menurut (Robbins, 2005: 182) antara lain:
1. Disiplin Waktu;
2. Disiplin Peraturan; dan

3. Disiplin Tanggung Jawab

Berdasarkan uraian di atas mengenai beberapa indikator disiplin kerja,
maka indikator disiplin kerja menurut Rivai (2016) dalam bukunya Sinambela
(2017:355) yang dijadikan referensi pada penelitian ini. Menurut Rivai (2016),
indikator disiplin kerja terdiri dari lima faktor dan untuk ketiga faktor lainnya
yang terdiri dari kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, dan ketaatan pada
standar kerja memiliki kesamaan dengan faktor yang diuraikan oleh
(Singodimedjo, 2002) dan (Robbins, 2005: 182). Sementara untuk dua faktor
pembeda lainnya yang diuraikan oleh Rivai (2016) adalah tingkat kewaspadaan
tinggi dan bekerja secara etis. Oleh sebab itu, indikator menurut Rivai (2016)
dalam bukunya Sinambela (2017:355) digunakan pada penelitian ini karena
telah mencakup semua aspek disiplin kerja yang harus dipenuhi secara

keseluruhan oleh karyawan.

2.2.2.4 Disiplin Kerja dalam Perspektif Islam
Dalam Islam, disiplin merupakan bentuk patuh pada peraturan
sebagaimana umat Islam taat pada perintah Allah dan menjauhi segala
larangannya. Islam adalah agama yang mengajarkan kedisiplinan karena
disiplin mencerminkan sifat orang yang beriman, bertakwa dan jauh dari sifat

lalai. Sebagaimana dijelaskan dalam Surah Al-Ashr Ayat 1-3 berikut ini.
Failly =
PN IV
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35



Artinya: “Demi masa. Sungguh, manusia berada dalam kerugian, kecuali
orang-orang yang beriman dan mengerjakan kebajikan serta saling
menasihati untuk kebenaran dan saling menasihati untuk kesabaran.” (Q.S.
Surah Al-Ashr:1-3)

Kandungan ayat di atas yaitu pertama, masa adalah waktu yang dilalui
manusia untuk bisa dimanfaatkan dengan baik. Namun, realitanya sebagian
besar orang lalai dalam menjalani kehidupannya. Sementara manusia adalah
makhluk ciptaan Allah yang diberi akal, pikiran, dan ilmu supaya dalam hidup
beragama bisa mengimbangkan antara ilmu dan iman karena keduanya
memiliki sifat yang saling menguatkan, begitupun dengan ilmu yang
menguatkan iman tersebut. Kedua, maksud dari kerugian tersebut adalah
manusia akan berada dalam kerugian kecuali melakukan empat hal yaitu
beriman kepada Allah SWT, melakukan amal kebajikan, saling menasihati
kepada sesama dalam hal kebenaran, dan kesabaran. Jadi, surah Al-Ashr
mengajarkan umat muslim untuk beriman dan melakukan kebajikan seperti
memanfaatkan waktu sebaik mungkin dalam hal positif karena hal ini adalah
cerminan dari sikap seseorang dalam menghargai waktu atau disebut sebagai
disiplin waktu. Namun, disiplin tidak hanya berkaitan dengan waktu saja,
seperti halnya jika dikaitkan dengan tempat kerja dimana seorang karyawan
diharuskan memiliki disiplin kerja yang baik seperti disiplin peraturan maupun
disiplin tanggung jawab karena pada hakikatnya penerapan sikap disiplin saat
bekerja dilakukan atas dasar niat kita untuk mendapatkan ridha Allah SWT.
Sebagamana disebutkan dalam hadist berikut ini.

s U is K sy Jus¥ &)

Artinya : “Sesungguhnya amal-amal perbuatan itu tergantung niat. Dan

setiap orang akan mendapatkan balasan sesuai dengan apa yang
diniatkannya.” (HR Bukhari dan Muslim)
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2.2.3 Kepuasan Kerja
2.2.3.1 Definisi Kepuasan Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2005:271) dalam Alwi et al., (2023),
kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan
dan tidak menyenangkan terhadap pekerjaan yang mana pada karyawan yang
merasakan kepuasan kerjanya terpenuhi dapat tercermin dari perilaku
minimnya tingkat absensi, memiliki semangat kerja tinggi, loyal, dan
berkontribusi penuh terhadap organisasi. Definisi tersebut juga sesuai dengan
pendapat Locke dalam Luthans (2006:243) yang memberikan definisi
komprehensif dari kepuasan kerja meliputi reaksi atau sikap kogntif, afektif
dan evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi
yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang.

Wexley dan Yukl (1977:98) dalam Mangkunegara (2005:117),
mendefinisikan kepuasan kerja “is the way an employee feels about his or her
job” (cara seseorang merasakan dirinya atau pekerjaannya). Sedangkan
Sutrisno (2014:74) dalam Wati & Surjanti (2018) menjelaskan kepuasan kerja
sebagai suatu sikap positif yang dilakukan karyawan terhadap pekerjaannya
dan berhubungan dengan beberapa aspek seperti situasi kerja, kerja sama antar
rekan kerja, imbalan yang diterima dalam pekerjaan, monoton atau tidaknya
pekerjaan yang dilakukan, sikap pemimpin dan hal- hal yang berhubungan
dengan faktor fisik, dan faktor psikologis.

Sutrisno (2009:75) menegaskan kembali bahwa karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis
dan akhirnya timbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada akhirnya akan
menimbulkan frustasi. Begitupun sebaliknya, karyawan yang terpuaskan akan
dapat bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan berprestasi lebih baik
dari karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja.

Tingginya kepuasan kerja merupakan tanda dari organisasi yang dikelola
dengan baik. Sedangkan kepuasan kerja yang rendah sering menjadi penyebab

unjuk rasa yang liar, penurunan kerja, ketidakhadiran, dan keluar masuknya
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karyawan yang tinggi (Kaswan, 2012:283). Mangkunegara (2005:117) juga
menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan faktor-faktor seperti
turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi
perusahaan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, kepuasan kerja adalah kumpulan
keadaan emosional, keyakinan, dan pemikiran seseorang yang mencerminkan
perasaan senang dan bahagia dalam menanggapi pekerjaannya akibat aspek-
aspek pekerjaannya terpenuhi. Kepuasan kerja menunjukkan ekspektasi atau
kesesuaian antara harapan seseorang terhadap beberapa aspek seperti imbalan
yang diterima dalam pekerjaan, situasi kerja, kerja sama antar rekan kerja,
monoton atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan, sikap pemimpin, dan hal- hal
yang berhubungan dengan faktor fisik maupun faktor psikologis. Oleh sebab
itu, karyawan yang merasa puas dapat memberikan pengaruh yang besar

terhadap perusahaan.

2.2.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Moh. As’ad (2004:115), terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja meliputi:

1. Faktor Psikologis
Faktor yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai yang meliputi
minat, ketentraman kerja, sikap, dan perasaan terhadap pekerjaan.

2. Faktor Fisik
Faktor ini berkaitan erat dengan lingkungan kerja fisik dan kondisi fisik
karyawan itu sendiri yang meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu
kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi udara, dan kesehatan karyawan.

3. Faktor Finansial
Faktor yang berhubungan dengan kesejahteraan karyawan seperti halnya
sistem penggajian, jaminan sosial, tunjangan, fasilitas, promosi, dan lain-

lain.
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4. Faktor Sosial
Faktor ini berkaitan erat dengan interaksi sosial antara karyawan dengan
atasan maupun supervisor dan dengan sesama karyawan lainnya dari

berbagai bidang pekerjaan.

Menurut Susilo Martoyo (2007:156), faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja seseorang meliputi tingkat absensi karyawan, perputaran
(turnover) tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan, dan masalah-
masalah personalia yang vital lainnya. Dalam hal ini, faktor terkait tingkat
absensi karyawan perlu mendapatkan perhatian lebih karena dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Artinya apabila karyawan merasakan
ketidakpuasan dalam bekerja maka dapat dilihat dari tanda-tanda seperti
karyawan malas berangkat ke tempat kerja sehingga sering absen. Hal tersebut
apabila dilakukan secara berulang akan menyebabkan tingkat absensi menjadi
tinggi.

Sementara Gilmer (1966) juga memaparkan beberapa faktor lain yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu kesempatan untuk maju, keamanan
kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, pengawasan, faktor intrinsik dari
pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan, komunikasi, dan
fasilitas.

Berdasarkan beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja di atas,
maka faktor menurut (Moh. As’ad, 2004:115) dan (Susilo Martoyo, 2007:156)
yang dijadikan referensi pada penelitian ini. Faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja salah satunya yaitu OCB. Merujuk pada pendapat Moh. As’ad
(2004:115) bahwasanya OCB termasuk kedalam faktor sosial yaitu
berhubungan dengan interaksi sosial baik dengan atasan, supervisor, dan rekan
kerja dengan pekerjaan yang sama ataupun berbeda. Selain itu, faktor lain yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu disiplin kerja. Sesuai dengan
pendapat Susilo Martoyo (2007:156), bahwasanya kepuasan kerja dipengaruhi
faktor krusial lainnya seperti absensi, semangat kerja, berbagai keluhan

ataupun masalah vital lainnya, dan furnover.
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2.2.3.3 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Robbins & Judge (2015:50), indikator kepuasan kerja terdiri

dari:

1.

Pekerjaan itu sendiri

Dari berbagai jenis atau bidang pekerjaan perlu disesuaikan berdasarkan
skill dan keahlian dari masing-masing karyawan. Perasaan seorang
karyawan terhadap bidang pekerjaan yang dilakukan dapat meningkatkan

atau mengurangi tingkat kepuasan kerja.

. Gaji

Gaji merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup karyawan yang
dianggap layak atau tidak. Pemberian gaji yang layak dapat menimbulkan

rasa puas pada diri karyawan.

. Promosi

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya

kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja.

. Supervisor

Kepuasan kerja karyawan dapat dirasakan dari faktor lainnya seperti
adanya seorang pengawas yang tegas, peduli, dan menghargai pekerjaan

bawahannya.

. Rekan kerja

Hubungan yang harmonis antar rekan kerja, atasan maupun dengan
supervisor adalah faktor yang dapat memunculkan perasaan puas karena
terjalinnya hubungan yang baik dapat menciptakan kondisi kerja yang

nyaman.

Hasibuan (2014:202) memaparkan beberapa indikator kepuasan kerja

lainnya yaitu:

1.

Menyenangi Pekerjaannya
Karyawan akan senang dengan pekerjaannya apabila sesuai dengan skill

yang dimiliki.
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2. Mencintai Pekerjaanya
Karyawan merasa bersyukur dan mengagumi setiap tindakan, kegiatan
atau usaha yang harus diberikan pada pekerjaan yang diembannya.

3. Moral Kerja
Kondisi batin yang timbul dari setiap individu untuk melakukan tugasnya
dengan semangat dan maksimal.

4. Kedisiplinan
Kondisi yang terbentuk melalui adanya tindakan positif di tempat kerja
seperti patuh pada aturan, loyal, dan tertib.

5. Prestasi Kerja
Pencapaian dari hasil kerja karyawan setelah melakukan tugas yang

diberikan oleh perusahaan berdasarkan bidang pekerjaan yang ditekuni.

Berdasarkan uraian di atas, maka indikator kepuasan kerja menurut
(Robbins & Judge, 2015:50) yang dijadikan referensi pada penelitian ini.
Indikator tersebut terdiri dari pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisor,
dan rekan kerja. Pada indikator tersebut telah memuat aspek-aspek seperti OCB
dan disiplin kerja. Sesuai dengan pendapat Moh. As’ad (2004:115) bahwa OCB
berkaitan erat dengan faktor sosial seperti hubungan yang baik antara atasan
maupun dengan sesama rekan kerja. Maka dari itu, indikator rekan kerja sangat
penting pada penelitian ini. Selain itu, indikator supervisor juga sangat penting
mengingat tugas seorang supervisor selain menetapkan sasaran kinerja yang
sesuai dengan visi dan misi perusahaan juga memastikan karyawan patuh pada

prosedur perusahaan selama bekerja.

2.2.3.4 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam
Pada hakikatnya, bekerja dalam Islam merupakan suatu amal saleh untuk
mencari rezeki yang halal. Umat Islam saat bekerja harus mengerahkan semua
kemampuan, tenaga, dan pikiran dengan tujuan tidak semata-mata untuk
mendapatkan imbalan tetapi bekerja sebagai bentuk ibadah untuk mendapatkan

ridha Allah SWT. Rezeki setiap umat Islam berbeda-beda dan sebagai hamba
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Allah bekerja dengan baik adalah kewajiban yang harus dilakukan tanpa
membeda-bedakan pekerjaan. Firman Allah SWT yang berkaitan dengan
kepuasan kerja ada pada Surah At-Taubah Ayat 105 sebagai berikut.

ST e ) Osbngbially s (Kke T s5ed ST s
Oslas 358 G S 5T

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.”
(Q.S. At-Taubah:105)

Makna yang terkandung dari ayat di atas yaitu memiliki etos kerja yang
baik dalam ajaran Islam sangat dianjurkan bagi seluruh umatnya. Ayat tersebut
mengajarkan umat Islam untuk peduli terhadap urusan dunia termasuk dalam
hal bekerja. Bekerja harus dengan sungguh-sungguh untuk mendapatkan ridha
Allah SWT. Sebab segala perbuatan yang dilakukan di dunia akan diminta
pertanggungjawaban kelak. Pekerjaan yang dilakukan dengan sungguh-
sungguh dan tidak menyimpang dari ajaran Islam nantinya akan mendapatkan
imbalan atas apa yang telah dilakukannya. Sama halnya di tempat kerja,
seseorang yang bekerja dengan baik dapat ditunjukkan dari perilaku kerja
seperti bersedia bekerja melebihi dari target, mematuhi aturan dan standar kerja
(SOP) serta bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya sehingga akan
memunculkan kepuasan tersendiri bagi seseorang yang menjalankannya.

Dari Shuhaib bin Sinan radhiallahu’anhu dia berkata, Rasulullah SAW
bersabda:

S anlol O L paseld VA 15 oy S IS el O el WY U
A B OG He anlel Ofy L s 0SS
Artinya : “Alangkah mengagumkan keadaan orang yang beriman, karena
semua keadaannya (membawa) kebaikan (untuk dirinya), dan ini hanya ada
pada seorang mukmin; jika dia mendapatkan kesenangan dia akan bersyukur,

maka itu adalah kebaikan baginya, dan jika dia ditimpa kesusahan dia akan
bersabar, maka itu adalah kebaikan baginya”. (HR. Muslim no. 2999)
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Hadits tersebut mengajarkan umat Islam untuk selalu bersyukur atas
kenikmatan yang didapatkannya baik saat dalam keadaan senang maupun
susah. Setiap manusia dilarang membandingkan kenikmatan antara golongan
atas dan bawah seperti pimpinan dengan bawahan karena tingkat kenikmatan
seseorang berbeda-beda. Bersyukur dan bekerja dengan sungguh-sungguh
untuk mendapatkan ridha Allah SWT adalah perbuatan amal saleh yang
diajarkan Islam karena pada dasarnya seseorang yang selalu bersyukur akan

siap menghadapi keberhasilan ataupun kegagalan.

2.2.4 Kinerja
2.2.4.1 Definisi Kinerja

Menurut Rivai dan Basri (2005:50) dalam Bintoro & Daryanto (2017:106),
kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya
pada periode waktu tertentu dan dibandingkan dengan beberapa ketentuan
seperti sasaran dan kriteria pekerjaan serta standar kerja yang telah ditentukan
dan disepakati bersama. Sedangkan menurut Robbins (2003) dalam (Hermana
et al., 2023) mengemukakan bahwa kinerja merupakan human output yang
dapat diukur dari beberapa aspek seperti tingkat absensi, citizenship,
satisfaction, turnover, dan produktivitas karyawan. Sementara Dessler
(2009:201) menegaskan bahwa kinerja yang tidak memuaskan sering terjadi
pada karyawan yang bekerja di perusahaan dan hal tersebut didefinisikan
sebagai kecenderungan untuk terus-menerus gagal melakukan tugas atau
mencapai standar pekerjaan. Dessler mengungkapkan alasan spesifiknya yaitu
karena ketidakhadiran, keterlambatan yang berlebihan, kegagalan terus-
menerus untuk mencapai persyaratan pekerjaan, sikap yang membahayakan
perusahaan, penyelia, atau rekan kerja.

Pengertian lain menurut Mathis & Jackson (2002:78), kinerja adalah
seberapa banyak karyawan memberi kontribusi kepada organisasi termasuk
kuantitas, kualitas, waktu penyelesaian pekerjaan, kehadiran di tempat kerja,
dan sikap kerja sama (kooperatif). Sedangkan Wexley dan Yukl (1977:99)

mendefinisikan kinerja sebagai suatu implementasi dari teori keseimbangan
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yang mengatakan bahwa seseorang akan menunjukkan prestasi dari hasil

kinerjanya apabila mendapatkan manfaat dan terdapat adanya rangsangan

(inducement) dalam pekerjaannya secara adil dan masuk akal (Reasonable).

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, kinerja adalah sesuatu yang

dapat dicapai oleh individu maupun kelompok baik secara kualitas maupun

kuantitas sesuai dengan karakteristik pekerjaan dan tanggung jawabnya di

tempat kerja melalui cara yang profesional berdasarkan moral ataupun etika

serta tidak menyimpang dari aturan yang ada dengan tujuan untuk membantu

dalam merealisasikan misi perusahaan.

2.2.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mathis & Jackson (2009:109), terdapat beberapa faktor yang

dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:

1.

Kemampuan Individu
Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tertentu berkaitan erat

dengan beberapa komponen seperti bakat, minat, dan faktor kepribadian.

. Tingkat Usaha yang Dicurahkan

Mathis & Jackson mengatakan bahwa usaha karyawan dapat dilihat dari
motivasi pada setiap individu, etika saat bekerja, tingkat kehadiran,

rancangan tugas, dan pekerjaan yang dilakukan selama bekerja.

. Dukungan Organisasi

Pemberian dukungan dari perusahaan dapat berupa pelatthan dan
pengembangan SDM, peralatan dan teknologi yang canggih, standar
kinerja, serta manajemen dan rekan kerja yang baik.

Menurut Simanjutak (2005) dalam Bukunya Bintoro & Daryanto

(2017:112), memaparkan beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1.

Faktor Kompetensi Individu
a. Kemampuan dan Keterampilan Kerja
Skill dan keterampilan karyawan dipengaruhi oleh pelatihan,

pengalaman, kesehatan fisik dan jiwa, serta pendidikan.
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b. Motivasi dan Etos Kerja
Motivasi dan etos kerja merupakan sikap diri yang dapat memicu dan
membangun perilaku kerja yang berlandaskan pada kesadaran mental
untuk bekerja keras sehingga akan memunculkan perilaku prososial
(OCB).
2. Faktor Dukungan Organisasi
Dukungan organisasi terhadap pengingkatan kinerja karyawan dapat
dilihat melalui penyediaan sarana dan prasarana kerja, teknologi maupun
keharmonisan antar rekan kerja.
3. Faktor Dukungan Manajemen
Dukungan manajemen dapat tercermin dari adanya peran manajerial
dalam membangun sistem kerja yang terstruktur seperti adanya penerapan

kedisiplinan yang ketat.

Sedangkan menurut Kasmir (2018:189-192) bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja meliputi kemampuan dan keahlian, pengetahuan,
rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja,
loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.

Berdasarkan beberapa uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor
menurut Mathis & Jackson (2009:109) yang didukung oleh pendapat
Simanjutak (2005) dapat dijadikan sebagai referensi pada penelitian ini.
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu tingkat
usaha yang dicurahkan (OCB), disiplin kerja dan kepuasan kerja. Didukung
oleh pendapat Simanjutak (2005) bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor salah satunya yaitu faktor kompetensi individu yang
memaparkan terkait etos kerja. Karyawan yang memiliki etos kerja tinggi
akan menimbulkan stimulus positif bagi karyawan untuk bekerja dengan
sepenuh hati dan tidak segan untuk melakukan perilaku sukarela di tempat

kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja.
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Selain itu, disiplin kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor lain yang

dapat menunjang kinerja. Sesuai dengan pendapat Kasmir (2018:189-192)

yang membagi beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu

disiplin kerja dan kepuasan kerja. Maka dari itu, OCB, disiplin kerja dan

kepuasan kerja perlu mendapatkan perhatian lebih bagi perusahaan.

Perusahaan perlu menciptakan OCB pada setiap individu yang bekerja,

meningkatkan tingkat kedisiplinan dan memenuhi aspek-aspek kepuasan

kerja dengan tujuan agar kinerja karyawan menjadi optimal.

2.2.4.3 Indikator Kinerja

Mathis dan Jackson (2011:378) dalam Wati & Surjanti (2018), menyatakan

bahwa terdapat 5 (lima) indikator yang menjadi ukuran kinerja karyawan yaitu:

1.

Kuantitas dari hasil
Kemampuan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah

hasil kerja yang telah ditentukan.

. Kualitas dari hasil

Capaian hasil kerja karyawan yang sesuai dengan syarat yang telah

ditentukan.

. Ketepatan waktu dari hasil

Penyelesaian pekerjaan dengan waktu yang telah ditentukan.

. Kehadiran

Kesediaan karyawan untuk hadir tepat waktu selama bekerja sehingga

dapat menunjang kegiatan operasional perusahaan.

. Kemampuan bekerja sama

Kesediaan berkolaborasi secara berkelompok antar sesama rekan kerja
untuk mencapai kinerja yang maksimal.

Sedangkan menurut Sutrisno (2014:152), terdapat enam indikator kinerja

karyawan yang meliputi hasil kerja berupa kuantitas dan kualitas pekerjaan,

inisiatif dalam melakukan pekerjaan, kecakapan mental dalam menerima

instruksi kerja, sikap positif atau semangat kerja dalam melaksanakan tugas

maupun pekerjaan, disiplin waktu dan absensi (tingkat kehadiran karyawan).
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Berdasarkan indikator di atas dapat ditarik kesimpulan bahwasanya
hakikat kinerja adalah bekerja secara optimal untuk dapat memenuhi indikator
yang menjadi standar kinerja sehingga didapatkan hasil yang sesuai dengan
keinginan individu dan perusahaan. Indikator menurut Mathis dan Jackson
(2011:378) dijadikan referensi pada penelitian ini. Pada indikator tersebut telah
memuat aspek-aspek seperti OCB dan disiplin kerja. Sesuai dengan pendapat
Moh. As’ad (2004:115) bahwa OCB berkaitan erat dengan faktor sosial yaitu
faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial seperti rekan kerja. Maka
dari itu, indikator kemampuan untuk bekerja sama antar rekan kerja dan
memiliki kesediaan untuk bekerja dengan sukarela membantu satu sama lain
dibutuhkan perusahaan untuk menunjang pencapaian kinerjanya. Selain itu,
indikator kehadiran juga sangat penting karena disiplin kerja dapat dinilai dari
absensi atau kehadiran karyawan. Karyawan yang memiliki kedisiplinan yang

baik dapat dipastikan memiliki tingkat kehadiran yang tinggi.

2.2.4.4 Kinerja dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, bekerja merupakan sebuah ibadah yang sangat mulia.
Dengan bekerja, manusia dapat memenuhi kebutuhan hidupnya dan
menyisihkan sebagian hartanya untuk beramal di jalan Allah SWT. Mereka
yang berjihad dan mereka yang bekerja keras untuk mendapatkan uang halal
memiliki kedudukan yang sama. Ini menjadi salah satu keistimewaan bekerja
keras yang berhubungan dengan akhirat. Sebagaimana firman Allah SWT yang
ada dalam Surah Al-Jumuah Ayat 10 yaitu:
byt (S 18 T 1805 AT Lab e 1T 5T 03 TG Bl b 135

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

Berdasarkan Tasfir Kemenag RI, ayat di atas mengajarkan umat Islam
apabila telah melakukan salat Jumat, maka boleh bertebaran di muka bumi
untuk melaksanakan urusan duniawi dengan berusaha mencari rezeki yang

halal melalui bekerja. Saat bekerja, umat Islam hendaklah mengingat Allah
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dengan menjauhkan atau menghindarkan diri dari perbuatan maksiat seperti
kecurangan maupun penyelewengan karena kunci keberhasilan dalam bekerja
bisa didapatkan oleh seseorang yang melakukan pekerjaannya atas dasar
mengharap ridha Allah SWT. Selain mengharap ridha Allah, umat Islam juga
harus bersyukur atas segala nikmat yang diberikan Allah SWT. Sebagaimana
dijelaskan dalam surah Ad-Dhuha Ayat 11:

o w T e w &
&;L;a:)ﬁ})migwj

-

Artinya: “dan terhadap nikmat Tuhanmu, hendaklah engkau nyatakan
(dengan bersyukur)” (Q.S. Ad-Dhuha:11)

Bersyukur berarti menerima dengan baik bahwa Allah SWT adalah sumber
semua kebaikan termasuk segala nikmat yang diberikan dan tiada seseorang
pun selain Allah SWT. yang dapat memberikan nikmat itu. Mengingat di
tengah sulitnya bagi orang lain mencari pekerjaan, Allah menjadikan kita bisa
memiliki pekerjaan yang halal. Salah satu wujud syukur bisa kita buktikan di
tempat kerja seperti halnya bekerja dengan semangat yang tinggi dan tidak
bermalas-malasan serta melakukan pekerjaan sebaik mungkin. Sebagaimana
hadist riwayat Muslim berikut ini.

S Ng A Baily SAES B e o

Artinya : “Bersemangatlah melakukan hal yang bermanfaat untukmu dan
meminta tolonglah pada Allah, serta janganlah engkau malas”. (HR. Muslim)

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja
Karyawan

Van Dyne et al., (1995) mendefinisikan OCB atau extra-role behavior
(ERB) sebagai perilaku positif yang diarahkan untuk kepentingan organisasi
dan tidak terkait dengan kompensasi, dilakukan secara sukarela, serta melebihi
harapan peran yang ada. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
melibatkan perilaku positif seperti patuh pada peraturan dan prosedur
perusahaan, membantu rekan kerja, serta menjadi volunteer untuk beberapa

tugas ekstra. Perilaku prososial ini menjadi nilai tambah karyawan karena
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perilaku tersebut mencerminkan perilaku positif yang baik dalam
meningkatkan kinerja. Selain itu, perilaku sukarela yang diterapkan di
perusahaan dapat menciptakan suasana kerja yang awalnya bersifat formal
menjadi suasana yang penuh dengan kerja sama sehingga dapat mendukung
produktivitas karyawan. Maka dari itu, semakin baik penerapan perilaku
sukarela di tempat kerja maka akan memberikan dampak yang baik pula dalam
peningkatan kinerja karyawan.

Hal tersebut diperkuat oleh hasil penelitian Yuwanda & Pratiwi (2020) dan
Laras et al., (2021) yang menunjukkan hasil bahwa OCB berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila OCB karyawan
tinggi, maka kinerja karyawan akan semakin baik. Sebaliknya, apabila OCB

rendah maka kinerja karyawan akan menurun.

2.3.2 Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasibuan (2017:193) memaparkan terkait disiplin kerja yakni sikap
individu yang secara sadar bersedia mematuhi kebijakan, peraturan dan norma-
norma sosial di tempat kerja. Kesadaran dan kesediaan dapat diartikan sebagai
suatu sikap atau tingkah laku seseorang yang secara sukarela dan sanggup
mematuhi peraturan yang ada sebagai bentuk pemenuhan tanggung jawab dari
tugas yang diembannya tanpa adanya paksaan. Disiplin kerja berkaitan erat
dengan kinerja yang mana dengan penerapan disiplin kerja yang baik di tempat
kerja dapat memaksimalkan kinerja karyawan sehingga berdampak pada
peningkatan kinerja individu itu sendiri dan perusahaan.

Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian terdahulu Sjahruddin et al.,
(2023) dan Wirjawan & Fauziah (2023) yang memberikan hasil bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya
semakin baik penerapan disiplin kerja karyawan di tempat kerja maka akan
meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya, apabila karyawan kurang disiplin

maka dapat menurunkan kinerja karyawan.
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2.3.3 Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap
Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Robbins & Judge (2019) dalam Sumardjo & Supriadi (2022)
mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang melakukan tugasnya
melebihi dari tugas atau pekerjaan yang telah ditentukan dengan kata lain lebih
berperan dalam lingkungan psikologisnya dan tempat kerja. OCB melibatkan
perilaku positif seperti patuh pada peraturan dan prosedur perusahaan,
membantu rekan kerja dan menjadi volunteer untuk beberapa tugas ekstra
lainnya. Perilaku prososial ini merupakan perilaku positif, membangun, dan
baik untuk kemajuan organisasi sehingga akan tercipta kepuasan kerja
tersendiri bagi setiap karyawan yang bekerja. Disisi lain, Moh. As’ad
(2004:115) mengemukakan bahwa perasaan puas yang timbul dari dalam diri
karyawan diakibatkan oleh adanya pemenuhan aspek kepuasan kerja karena
hal tersebut secara tidak langsung dapat meningkatkan kecenderungan
karyawan untuk melakukan perilaku OCB di tempat kerja.

Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian Yasa et al., (2022) dan Ariadi
et al., (2023) yang menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berperan
signifikan dalam memediasi pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan.
Artinya dengan adanya pemenuhan beberapa aspek kepuasan kerja mampu

meningkatkan OCB terhadap kinerja karyawan.

2.3.4 Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Yusnandar & Hasibuan (2021) mengemukakan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh yang besar dalam meningkatkan kinerja karyawan karena
disiplin mencerminkan sikap tanggung jawab seseorang untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diembannya dan dampaknya akan tercipta semangat dan gairah
kerja yang tinggi. Tingginya semangat dan gairah yang dimiliki karyawan saat
bekerja akan mendukung tercapainya kinerja dan prestasi kerja karyawan
secara maksimal. Karyawan yang memiliki kesediaan dalam mematuhi
peraturan baik secara tertulis maupun tidak tertulis tanpa adanya paksaan dapat

tercipta suasana kerja yang menyenangkan sehingga timbul rasa kepuasan kerja
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tersendiri. Selain itu, pemenuhan aspek kepuasan kerja juga diyakini dapat
memberikan dampak yang baik terhadap kinerja. Sesuai dengan pernyataan
podsakoff et al., (2006) bahwa akan terdapat norma timbal balik atas
pengalaman positif berupa kepuasan yang dirasakan di tempat kerja.

Hal tersebut didukung oleh penelitian terdahulu Susbiyantoro et al., (2022)
yang memberikan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja

pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

2.4 Kerangka Konseptual
Pada penelitian ini mengangkat judul mengenai Pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Infervening (Studi kasus pada
Tenaga Kerja Perempuan Divisi Produksi unit Nobashi PT. Panca Mitra
Multiperdana Tbk Situbondo). Berikut ini kerangka konseptual yang dapat
diilustrasikan berdasarkan model teoritis:

Gambar 2. 1

Kerangka Konseptual

Kepuasan
Kerja
(2)

Disiplin
Kerja
(X2)
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2.5 Hipotesis Penelitian
H1 : OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan
H2 : Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
H3 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan
H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Menurut Supriyanto & Maharani (2013:180), penelitian adalah suatu proses
yang dilakukan secara terstruktur dan terorganisir serta memiliki tujuan untuk
menjawab berbagai masalah yang terkait dengan fenomena tertentu.
Berdasarkan tujuan yang telah ditentukan, penggunaan metode penelitian
kuantitatif merupakan metode yang tepat untuk memperoleh hasil dari pengaruh
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Menurut
Sugiyono (2013:11), penelitian kuantitatif merupakan metode yang
berlandaskan filsafat positivisme dan dapat digunakan untuk meneliti populasi
atau sampel tertentu.

Adapun jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori
(explanatory research). Tujuan adanya penelitian eksplanatori yaitu untuk
menjawab dan menjelaskan beberapa masalah yang ada atau yang telah disusun,
menentukan variabel penelitian dan alternatif tindakan, mengembangkan
hipotesis, mendapatkan gambaran yang jelas atas permasalahan yang ada serta
menentukan prioritas untuk penelitian lebih lanjut (Supriyanto & Maharani,
2013:7). Oleh sebab itu, untuk menguji hipotesis antar variabel yang telah

dihipotesiskan dapat menggunakan jenis penelitian eksplanatori.

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk yang
berlokasi di JL. Raya Banyuwangi Km.10, Landangan, Kapongan, Arca Timur,
Landangan, Kec. Kapongan, Kabupaten Situbondo, Jawa Timur. Alasan peneliti
memilih lokasi tersebut karena berdasarkan observasi awal masih terdapat
beberapa masalah yang terjadi pada karyawan mengenai Organizational

Citizenship Behaviour (OCB) dan Disiplin Kerja karyawan.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi Penelitian
Menurut Supriyanto dan Maharani (2013: 35), populasi merupakan seluruh
wilayah yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki ciri tertentu dan
peneliti menetapkan untuk dipelajari serta diambil kesimpulannya. Populasi
dapat terdiri dari orang atau benda (objek) lainnya. Berdasarkan uraian tersebut,
maka didapatkan populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan divisi produksi
khususnya karyawan unit Nobashi PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk yang
berjumlah 377 orang.

3.3.2 Sampel Penelitian

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi (Supriyanto dan Maharani, 2013: 35). Populasi yang besar tidak
memungkinkan peneliti untuk mempelajari semua yang ada pada populasi. Oleh
sebab itu, peneliti dapat menggunakan sebagian dari populasi yang ada sesuai
dengan kriteria penelitian. Menurut Fraenkel dan Wallen (1990) dalam
(Supriyanto dan Maharani, 2013: 35), besarnya sampel minimum untuk
penelitian deskriptif sebanyak 100. Adapun sampel yang didapatkan dan telah
memenuhi kriteria penelitian yaitu berjumlah 102 karyawan unit Nobashi yang
terdiri dari bagian quality control 2, cuci udang 2, graman 8, graman susun 3,
guntingan 10, es 2, susunan 12, belly 13, stretch 18, light table 6, checker dan

vacuum 7, blast 2, soaking 3, tally 6, sticker 2 dan bagian support 6.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik non
probability sampling dengan metode purposive sampling, yaitu teknik penentuan
sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu (Supriyanto dan Maharani,
2013: 37). Adapun kriteria sampel dalam penelitian ini adalah:
1. Karyawan perempuan unit Nobashi PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk

2. Karyawan perempuan dengan masa kerja lebih dari 2 tahun
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3. Karyawan perempuan yang memiliki usia matang secara psikologis minimal

30 Tahun

Beberapa kriteria yang ditetapkan di atas dapat digunakan peneliti untuk
mendapatkan sampel sehingga dapat membantu peneliti dalam menganalisis
pengaruh OCB dan disiplin kerja karyawan terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Adapun kriteria atau pemilihan karyawan
yang bekerja harus lebih dari 2 tahun karena responden dianggap telah memiliki
pengalaman kerja dan dapat memberikan penilaian terhadap pekerjaan yang
diembannya berdasarkan pernyataan yang diajukan peneliti dalam bentuk
kuisioner. Kriteria selanjutnya yaitu karyawan yang dijadikan responden
memiliki usia minimal 30 Tahun karena responden memiliki kematangan secara

psikologis yang meliputi matang dalam berpikir dan mampu mengelola emosi.

3.5 Data dan Sumber Data

1. Data primer
Menurut Malholtra (2004) dalam (Supriyanto dan Maharani, 2013: 51),
mendefinisikan sumber data primer sebagai sumber data yang dikumpulkan
secara langsung oleh peneliti dari lokasi penelitian dengan tujuan khusus
untuk memecahkan masalah yang sedang terjadi. Data primer ini didapatkan
secara langsung dari karyawan unit Nobashi PMMP 1 melalui penyebaran
kuisioner yang pada nantinya diisi oleh responden serta wawancara secara
langsung.

2. Data sekunder
Menurut Indriantoro (1999) dalam (Supriyanto dan Maharani, 2013: 52),
mendefinisikan data sekunder sebagai sebuah data yang didapatkan secara
tidak langsung oleh peneliti melalui media perantara. Adapun data sekunder
yang peneliti dapatkan dari perusahaan terdiri atas profil perusahaan, data
absensi dan data jumlah karyawan divisi produksi unit Nobashi PMMP.
Selain itu, peneliti juga menggunakan data pendukung berupa artikel, jurnal

penelitian terdahulu dan buku yang relevan dengan penelitian ini.
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3.6 Teknik Pengumpulan Data

1. Observasi
Menurut Hadi (1990) dalam (Supriyanto dan Maharani, 2013: 52), observasi
merupakan sebuah pengamatan dan pencatatan mengenai fenomena atau
masalah yang sedang terjadi. Fenomena yang peneliti amati berfokus pada
perilaku OCB, disiplin kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Peneliti
melakukan observasi dilokasi penelitian dengan mengamati kinerja
karyawan secara langsung di ruang prossesing shrimp.

2. Kuesioner
Salah satu metode pengumpulan data dapat berupa kuisioner yang terdiri
dari beberapa item pertanyaan yang diberikan secara langsung kepada
responden dan kemudian dikembalikan kepada peneliti untuk diproses lebih
lanjut yaitu dengan mengolah data dari hasil jawaban responden. Adapun
terkait validitas dan reliabilitasnya tergantung pada jawaban dan kejujuran

responden dalam mengisi kuisioner.

3.7 Definisi Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2011:63) variabel merupakan segala sesuatu yang
ditetapkan peneliti untuk dipelajari sehingga didapatkan informasi mengenai hal
tersebut yang kemudian dapat diambil penarikan kesimpulan. Peneliti
menegaskan beberapa istilah berikut sebagai cara untuk menghindari kesalahan
interpretasi.

a. Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi dan menyebabkan perubahan atau timbulnya variabel
dependen (terikat). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel
independen adalah OCB (X1) dan Disiplin Kerja (X2).

b. Variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi
atau disebabkan oleh adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini, kinerja

karyawan (Y) adalah variabel dependen.
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c. Variabel intervening atau variabel mediasi adalah variabel yang menjadi

perantara (mediasi) dari hubungan variabel bebas ke variabel terikat.

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja (Z) menjadi variabel mediasi.

Tabel 3. 1
Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Item Sumber
OCB (X1) | Altruism 1. Kesediaan karyawan Organ et

membantu rekan kerja al., (1998)

yang kesulitan dalam

2. Bersedia membantu Titisari
karyawan baru (2014: 7)

memahami bidang
pekerjaan yang akan
dilakukan

3. Bersedia membantu
rekan kerja yang
pekerjaannya belum
selesai

Conscinetiousness 1. Datang lebih awal dari
jam kerja yang
seharusnya

2. Bersedia pulang kerja
lebih dari jam kerja

3. Mampu mengecek
ruangan secara berkala
sebelum pulang

Sportsmanship 1. Sportif dengan menerima
peraturan perusahaan

2. Sportif dengan cara tidak
mengeluh terhadap
banyaknya pekerjaan
yang diemban

3. Tidak marah apabila
rekan tidak berkenan
diajak bekerja sama

Courtessy 1. Menjaga komunikasi
yang baik dengan rekan
kerja

2. Perasaan senang dan
nyaman selama bekerja
karena atasan dan rekan
ramah
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Peduli terhadap
perusahaan dan rekan
kerja

Civic Virtue

Ikut serta dalam kegiatan
yang diadakan
perusahaan
Berpartisipasi dengan
menyampaikan pendapat
Berani memberikan ide

Disiplin
Kerja (X2)

Kehadiran

Masuk dan pulang kerja
sesuai jam kerja

Tidak terlambat masuk
ke ruangan setelah
istirahat

Meminta izin kepada
atasan apabila tidak dapat
hadir

Ketaatan pada
peraturan kerja

Patuh pada peraturan jam
kerja

Menggunakan seragam
dan tanda pengenal

Ketaatan pada
standar kerja

Bertanggung jawab atas
pekerjaannya

Bekerja sesuai prosedur
(SOP) yang ada

Tingkat
kewaspadaan
tinggi

Hati-hati selama
melakukan pekerjaan
Teliti dan penuh
perhitungan selama
bekerja

Bekerja etis

Hormat pada rekan kerja
Tidak memotong
pembicaraan rekan kerja
Memberikan contoh
perilaku yang baik

Rivai
(2016)
dalam
Surito et
al., (2019)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kuantitas dari
hasil

Mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai target
Mampu bekerja melebihi
target

Kualitas dari hasil

Teliti dan laten
melakukan pekerjaan
Hasil pekerjaan rapi dan
sesuai ukuran

Ketepatan waktu
dari hasil

Tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan

Mathis
dan
Jackson
(2011:378)
dalam
Wati,
Dana
Mustika
(2018)
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Memaksimalkan waktu
yang ada dan fokus
selama bekerja

Kehadiran

Hadir tepat waktu
Pulang kerja sesuai jam
kerja

Kemampuan
bekerja sama

Mengajak rekan kerja
bekerja sama

Merasa senang saat
membantu pekerjaan
rekan Kkerja

Kepuasan
Kerja (Y)

Pekerjaan itu
sendiri

Perasaan senang pada
pekerjaan

Pekerjaan
dikelompokkan
berdasarkan kemampuan
karyawan

Bersemangat
menyelesaikan pekerjaan

Gaji

Gaji sudah sesuai
Perusahaan membayar
gaji tepat waktu

Promosi

Kenaikan jabatan apabila
kinerja meningkat
Kesempatan yang sama
bagi karyawan untuk
naik jabatan

Supervisor

Memberikan bantuan
kepada karyawan
Mengawasi pekerjaan
karyawan

Rekan kerja

Perasaan nyaman bekerja
karena rekan saling
membantu

Rekan kerja dapat diajak
kerja sama

Rekan kerja bersikap
baik

Robbins &
Judge
(2015:50)

Sumber: Data diolah peneliti, 2023
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3.8 Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini, skala yang digunakan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat serta persepsi individu ataupun
kelompok mengenai suatu peristiwa sosial (Sugiyono, 2011:136). Menurut
Supriyanto dan Maharani (2013:43), skala /ikert memiliki kelebihan daripada
model skala sikap lainnya yaitu lebih mudah dibuat dan diterapkan, terdapat
kebebasan pada saat membuat pernyataan selama pernyataan masih relevan
dengan konteks indikator dan mampu memperjelas item pernyataan karena
jawaban berupa alternatif (permasalahan).

Adapun untuk jawaban responden dibagi ke dalam lima penilaian
diantaranya yaitu Sangat Tidak Setuju (STS) dengan Skor 1, Tidak Setuju (TS)
dengan Skor 2, Netral (N) dengan Skor 3, Setuju (S) dengan skor 4 dan Sangat
Setuju (SS) dengan skor 5.

3.9 Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif
Sugiyono (2013:199) mengemukakan bahwa dalam penelitian kuantitatif,
terdapat dua teknik analisis data yang dapat digunakan yaitu analisis statistik
deskriptif dan inferensial. Dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif
karena dapat digunakan untuk menganalisa data dengan memberikan gambaran

tentang apa yang terjadi atau yang didapatkan dari lokasi penelitian.

3.9.2 Teknik Analisis

Penelitian ini menggunakan teknik analisis SEM-PLS dengan bantuan
software SmartPLS 4.0. PLS adalah alternatif dari SEM atau salah satu metode
statistika SEM berbasis varian yang digunakan untuk menguji hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen. PLS juga merupakan analisis
persamaan struktural (SEM) varian yang secara simultan dapat melakukan
pengujian model pengukuran seperti uji validitas dan reliabilitas sekaligus model
struktural seperti halnya pengujian hipotesis dengan model prediksi atau uji

kausalitas (Jogiyanto & Abdillah, 2015:164).
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PLS memiliki keunggulan dibandingkan SEM lainnya, seperti LISREL atau
AMOS karena PLS merupakan alat yang andal untuk menguji model prediksi.
Sesuai dengan tujuan PLS yaitu untuk memprediksi pengaruh variabel
independen dengan variabel dependen dan menunjukkan hubungan teoritis
antara kedua variabel. Selain itu, PLS juga dapat digunakan untuk menghindari
terjadinya masalah seperti indeterminancy. Dalam hal ini, PLS menganggap
bahwa semua ukuran varian adalah varian yang dijelaskan, sehingga pendekatan
estimasi variabel laten dianggap sebagai kombinasi linier dari indikator
(Jogiyanto & Abdillah, 2015:164). Oleh karena itu, pendekatan berdasarkan
varian seperti PLS lebih tepat digunakan untuk pengujian dengan tujuan
prediksi. Ini terutama berlaku untuk indikator formatif.

Pemilihan teknik PLS ini didasarkan pada metodenya yang sangat powerfull
dan tidak membutuhkan banyak asumsi sebagai dasar penggunaannya (Ghozali,
2006:18). Dalam metode ini memungkinkan penggunaan indikator dengan skala
nominal, ordinal, interval, dan ratio dengan model yang sama karena data yang
diuji tidak harus berdistribusi normal. Selain itu, sampel yang digunakan bisa
kecil, sedang, atau besar. PLS tidak hanya digunakan untuk mengkonfirmasi
teori, tetapi juga untuk membangun landasan yang belum ada teorinya atau

pengujian proposisi (Ghozali, 2008) dalam (Supriyanto & Maharani, 2019:43).

3.9.2.1 Model Pengukuran (QOuter Model)

Secara umum, PLS membagi metode dan fungsi analisisnya menjadi dua
bagian yaitu outer model dan inner model. Outer model merupakan analisis yang
digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas prediktor serta pernyataan
atau item pada setiap variabel yang ada di kuisioner penelitian.

1. Uji Validitas
a. Validitas Konvergen
Abdillah dan Hartono (2015) berpendapat bahwa uji validitas dilakukan
untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian dalam mengukur
variabel yang digambarkan. Prinsip dari validitas konvergen adalah

pengukur dari konstruk harus memiliki korelasi tinggi. Syarat sebuah data
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dikatakan valid pada validitas konvergen adalah Loading Factor> 0,7 atau
minimal 0,6 sebagai batasan minimalnya sehingga dapat dikatakan valid
(Ghozali & Latan, 2015:74).

b. Validitas Diskriminan
Sementara prinsip dari validitas diskriminan adalah pengukur konstruk
yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi tinggi. Uji validitas diskriminan
diukur menggunakan nilai cross loading yang harus lebih rendah pada
variabel lainnya daripada variabel yang di gambarkan. Nilai cross-loading
setiap variabel terhadap variabel sendiri lebih besar dari nilai korelasi item
pertanyaan standar dan variabel lainnya sebesar > 0,5 (Ghozali, 2011).
Selain mengacu pada nilai cross loading, discriminant validity juga dapat
diketahui dengan melihat nilai AVE pada masing-masing indikatornya
harus memiliki nilai > 0,5 untuk model yang baik (Ghozali, 2015:74).

2. Uji Reliabilitas

a. Cronbach's Alpha dan Composite Reliability
Uji reliabilitas adalah instrumen penelitian yang digunakan untuk
mengevaluasi atau mengukur seberapa konsisten jawaban responden
untuk setiap item pertanyaan. Terdapat dua metode yang dapat digunakan
untuk uji reliabilitas di PLS yaitu dengan mengacu pada nilai composite
reliability yang digunakan untuk mengukur nilai reliabilitas sebenarnya
suatu konstruk dan cronbach's alpha untuk mengukur batas bawah nilai
reliabilitas suatu konstruk. Adapun rule of thumb untuk uji reliabilitas ini
yakni nilai cronbach's alpha dan composite reliability harus lebih besar
dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima (Hair et al., 2008) dalam
(Jogiyanto & Abdillah, 2015:196).

3.9.2.2 Model Struktural (Inner Model)
Menurut Supriyanto & Maharani (2013: 101), goodness of fit model diukur
menggunakan R-square variabel laten dependen dengan interpretasi yang sama
dengan regresi; Q-square predictive relevance untuk model structural,

mengukur seberapa baik nilai dari observasi yang dihasilkan oleh model dan juga
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estimasi parameternya. Suatu model dapat dikatakan memiliki predictive
relevance apabila hasil nilai OQ-square > 0; begitu sebaliknya apabila nilai Q-
square < 0 maka dapat dikatakan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance.

Jogiyanto & Abdillah (2015:197) juga menjelaskan bahwa nilai R? dapat
menjadi acuan dalam menunjukkan tingkat variasi perubahan variabel X
terhadap variabel Y. Apabila nilai R? tinggi, maka model prediksi dari penelitian
semakin baik. Misalnya nilai R? sebesar 0,7 yang artinya variasi perubahan
variabel Y dapat dijelaskan sebesar 70% oleh variabel X, sementara sisanya
dipengaruhi variabel lain. Menurut Chin (1988), nilai R? sebesar 0,67 dapat
dikatakan (tinggi), 0,33 (sedang/moderat) dan 0,19 tergolong (rendah). Namun,
R? bukan satu-satunya parameter yang absolut dalam pengukuran model prediksi
yang tepat. Hal tersebut dikarenakan dasar hubungan teoritis dijadikan sebagai

parameter utama untuk menjelaskan hubungan sebab akibat.

3.9.3 Uji Hipotesis

Hair et al., (2008) dalam (Jogiyanto & Abdillah, 2015:197) memaparkan
bahwa untuk menilai tingkat signifikansi dalam uji hipotesis dapat dilihat
berdasarkan nilai path coefficient atau inner model melalui ketentuan tertentu
agar dapat dilakukan pengujian hipotesis pada alpha 5% dan power 80%.
Pengujian setiap hubungan yang dihipotesiskan dapat dilakukan dengan metode
bootstrapping. Ketentuan dalam uji hipotesis yaitu pada hipotesis dua ekor (two-
tailed), nilai T-statistic harus > 1,96, sedangkan untuk hipotesis satu ekor (one-
tailed) > 1,64. Adapun ketentuan lain dalam pengujian hipotesis ini ialah nilai
P-Value harus < 0,05. Artinya apabila nilai P-Value dari hasil pengujian
bootstrapping < 0,05 maka hipotesis dapat diterima.

3.9.4 Uji Mediasi
Pada uji mediasi ini, uji signifikan terdapat pada tabel fotal effect, karena
efek mediasi tidak hanya menguji secara langsung tetapi juga menguji pengaruh

tidak langsung antara variabel bebas ke variabel terikat melalui variabel mediasi.
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Oleh sebab itu, total effect dapat digunakan untuk melihat direct dan indirect
effect. Dalam tabel total effect nilai t statistic > 1,96 yang berarti bahwa variabel
intervening dapat memediasi penuh. Pada dasarnya, meskipun PLS dapat
menguji model pengukuran dan struktural, tetapi pengujian mediasi harus tetap
berpacu pada ketentuan (Baron & Kenney, 1969). Untuk efek mediasi hanya
dapat dilakukan jika variabel independen memiliki pengaruh langsung dan
signifikan terhadap variabel dependen. Sementara jika hasil pengaruh langsung
tidak signifikan maka efek mediasi tidak dapat dilanjutkan (Jogiyanto &
Abdillah, 2015:233).

Menurut Hair et.al (2017), terdapat beberapa model analisis yang
melibatkan variabel mediator yaitu:

1. Full mediation, artinya apabila pengujian secara langsung menunjukkan
hasil bahwa variabel independen (X) tidak signifikan terhadap variabel
dependen (Y), sedangkan pada variabel mediasi (Z) signifikan maka dapat
disebut full mediasi. Dalam hal ini, variabel independen (X) tidak mampu
mempengaruhi variabel dependen (Y) tanpa melalui variabel mediator (Z).

2. Partial mediation, artinya dengan melibatkan variabel mediator, secara
langsung maupun tidak langsung variabel independen (X) mempengaruhi
variabel dependen (Y). Jadi, pengaruh variabel independen (X) terhadap
variabel dependen (Y) yang tadinya signifikan sebelum memasukkan
variabel mediasi menjadi tetap signifikan setelah memasukkan variabel
mediasi kedalam model persamaan meskipun nilainya sedikit turun pada
indirect effect maka disebut mediasi parsial. Apabila nilainya positif disebut
complementary partial mediation, sedangkan apabila nilainya negatif

disebut competitive partial mediation.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

PT Panca Mitra Multiperdana Tbk (PMMP) adalah perusahaan pengolah
dan pengekspor udang terbaik di Indonesia dengan target pasarnya Amerika
Serikat (79,8%), Jepang (17.7%) dan beberapa negara lainnya seperti Inggris,
Korea Selatan, Singapura, Hongkong dan Denmark (2,5%). PT Panca Mitra
Multiperdana Tbk didirikan pada 8 Agustus 1997 dengan akta Pendirian
Perseroan termaktub dalam Akta Notaris Buntario Tigris Darmawa Ng, S.H.,
S.E., Kandidat Notaris, No. 52. Pada tahun 2004, pembangunan pabrik (PMMP)
dilakukan untuk pertama kalinya di Situbondo dan tahun 2005 mendirikan anak
perusahaan yang sama-sama bergerak di industri udang yaitu Tri Mitra Makmur
(TMM). Pada tahun 2020, PMMP merambah di bursa saham dan menjadi
perusahaan publik (IPO). Selanjutnya pada tahun 2022, PMMP kembali
membangun pabrik ketiga di Situbondo sehingga total pabrik utama dengan anak
perusahaan yakni sebanyak 9 pabrik yang tersebar di berbagai daerah dengan
rincian PMMP sebanyak 3 pabrik dan TMM sebanyak 4 pabrik di Situbondo
serta 2 lainnya di Tarakan. Perusahaan ini telah berkembang menjadi salah satu
perusahaan terkemuka di Indonesia dalam pengolahan, pembekuan, dan
perdagangan udang selama 25 tahun.

Adapun produk yang diolah dan diekspor perusahaan terdiri dari produk

komoditas dan produk bernilai tambah (value added). Produk komoditas
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merupakan udang mentah yang terdiri dari dua jenis yaitu udang Black Tiger dan
udang Vannamei. Dalam pembuatannya, kedua udang tersebut sangat praktis dan
mudah diolah. Selain itu, terdapat udang lain yang dijadikan sebagai produk
utama oleh perusahaan yaitu udang cooked atau udang yang telah dimasak
sehingga dapat dikonsumsi langsung oleh pelanggan. Selama pendiriannya,
PMMP dapat mengubah tantangan menjadi peluang untuk meningkatkan
layanan dan kapasitas produksi dengan mempertahankan keseimbangan dari
beberapa aspek seperti kesehatan, ekonomi, lingkungan, sosial, dan tata kelola
perusahaan. Selain itu, PMMP bekerja sama dengan pemasok yang menjadi
mitra bisnis utama ataupun beberapa pemangku kepentingan untuk menciptakan
produk yang sesuai dengan kebutuhan pelanggan seperti halnya produk value
added.

Produk bernilai tambah yang diciptakan PMMP meliputi Breaded Shrimp
yang merupakan produk roti udang handmade yang diatur dari segi ukuran, berat
serta warna roti. Sushi Ebi Shrimp adalah produk udang organik yang diekspor
ke Jepang karena biasanya sering dibuat nigiri sushi atau maki sushi. Nobashi
Shrimp merupakan produk udang yang telah dikupas sesuai dengan berat
maupun ukuran. Tampilan udang Nobashi melalui tahapan stretch atau
direntangkan terlebih dahulu dan sebelum dikonsumsi dapat diolah menjadi
tempura ataupun hidangan lain. Berbeda dengan Raw Tempura Shrimp dimana
produk ini membutuhkan proses lanjutan dari Nobashi dan menggunakan resep
khusus agar udang menjadi lebih garing setelah digoreng. Produk value added

lainnya seperti produk Cooked Shrimp Ring menjadi produk yang sangat
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terkenal di Amerika Serikat. Produk ini sudah siap santap dan dapat dimakan
dengan saus koktail atau beberapa saus lainnya. Selanjutnya Garlic Butter
Marinated Shrimp adalah salah satu produk udang beku organik yang tidak kalah
terkenal di Amerika Serikat karena mudah dimasak dan dapat disajikan dengan
saus Garlic Butter.

Perusahaan memiliki upaya untuk terus menghasilkan produk dengan mutu
tinggi dan berkualitas kepada pelanggan melalui proses bisnis berkelanjutan
(Sustainable Business). Selain itu, PMMP juga berupaya untuk menciptakan
SDM yang unggul melalui pengembangan potensi dan meningkatkan
kemampuan karyawan. Karyawan yang bekerja di perusahaan dapat mengikuti
pelatihan maupun kegiatan lainnya tanpa membedakan golongan, suku, ras dan
agama. Jumlah Karyawan yang bekerja di perusahaan ini sebanyak 7.396
karyawan dengan persentase 95% didominasi oleh karyawan perempuan.

Gambar 4. 1
Logo Perusahaan

= 4

Sumber: tradingview.com

Nilai-nilai Perusahaan (Corporate Value) meliputi:
a. Kompetensi Pasar

b. Selalu kreatif dan berpikiran terbuka

c. Bersama dan antusiasme

d. Kepemimpinan dan gairah untuk pekerjaan kami
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4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

Visi :

“The trusted and Customer-centric Kitchen of The World”

Misi :

“First-Choice and Sustainable Relationship for Customers and Community”
4.1.3 Struktur Organisasi PMMP 1

Tabel 4. 1
Struktur Organisasi

NO JABATAN NAMA
1 | Direktur Hirawan
5 Direktur Operasional Suyud Kusrinto
MR Akhmad Munir
3 | Plant Manager M. Hari Susanto
4 | P&GA Manager Eko Kridarso
5 | Ass. P&GA Manager Jefry Arditya Kurniawan
6 | Admin Payroll Rini, Dewi
7 | Koor. Security Melky Oni
8 | Klinik Mita Anggraini
9 | Staff PGA
Membawahi Karyawan PGA | Marwoto Agus
& Bagian Umum
Maintenance Manager Ferry Sutedjo
10 Membawahi Admin M. Sudiyono
Document, Operrator dan
Maintenance
11 | Finance Manager Khusnul
12 | Ass. PA Manager Sri Widayanti
Murtiningsih
13 | Cashier Novi Widayanti
Murtiningsih
14 | Sie. Adm HPP Analysis Murtiningsih
Novi Widayanti
15 | Accounting Staff Rosy Meiliatika, Alfin Syauki,
Abdillah, Lyan Dewi Kartika, Ucik
Andavia
Karyawan Harian Acc
16 | IT Manager Hendriyatmoko Prasetyono
Teguh Iman Kurniawan
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17 | Staff IT

| Septa Hermawan

18

Karyawan Harian IT

Sumber: PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk

4.2 Pembahasan Subjek Penelitian

4.2.1 Deskripsi Responden

4.2.1.1 Karakteristik Responden

Untuk mengidentifikasi

karakteristik  klasifikasi

responden yang

berpartisipasi dalam penelitian ini, digunakan gambaran tentang responden.

Responden dalam penelitian ini diklasifikasikan menurut jenis kelamin, usia,

lama bekerja dan posisi kerja.

Tabel 4. 2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia

dan Lama Bekerja

NO. | Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%0)
1 Perempuan 102 100%
Total 102 100%

NO Usia Frekuensi Persentase (%0)
1 30 - 40 Tahun 33 32%
2 41 - 50 Tahun 57 56%
3 >50 12 12%
Total 102 100%

NO. | Lama Bekerja | Frekuensi Persentase (%0)
1 2 - 3 Tahun 52 51%
2 4 -5 Tahun 40 39%
3 >5 10 10%
Total 102 100%

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 4.1, peneliti mendapatkan responden berjenis kelamin

perempuan yaitu sebanyak 102 orang atau 100%. Ini menunjukkan bahwa

mayoritas pekerja PMMP berjenis kelamin perempuan. PMMP mempekerjakan

tenaga kerja perempuan dikarenakan teliti dan telaten.

69



Untuk usia responden, dapat diketahui sebanyak 33 responden berusia
antara 30 hingga 40 tahun dengan persentase (32%), sebanyak 57 responden
berusia antara 41 hingga 50 tahun dengan persentase (56%), dan sebanyak 12
responden berusia lebih dari 50 tahun dengan prosentase (12%). Hal tersebut
membuktikan bahwa mayoritas tenaga kerja perempuan yang bekerja di PMMP
berada pada usia matang pada rentang usia 41 hingga 50 tahun.

Adapun karaterikstik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat dari
data bahwa lama bekerja karyawan selama 2 hingga 3 tahun sebanyak 52 orang
(51%), lama kerja 4 hingga 5 tahun sebanyak 40 orang (39%) dan lama kerja

karyawan yang lebih dari 5 tahun sebanyak 10 orang (10%).

Tabel 4. 3
Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi Kerja
Bidang Pekerjaan Frekuensi Persentase (%0)
Quality Control 2 2%
Cuci udang 2 2%
Graman 8 8%
Graman Susun 3 3%
Guntingan 10 10%
Tampungan air dan es 2 2%
Susunan 12 12%
Belly 13 13%
Stretch 18 18%
Light Table 6 6%
Checker dan Vacuum 7 7%
Blast 2 2%
Soaking 3 3%
Tally 6 6%
Sticker 2 2%
Support 6 6%
TOTAL 102 100%

Sumber: PT. Panca Mitra Multiperdana Thk
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Berdasarkan posisi kerja karyawan di unit Nobashi, dapat diketahui bahwa
mayoritas responden bekerja di bidang stretch sebanyak 18 orang (18%). Hal ini
dikarenakan stretch merupakan bidang pekerjaan yang memerlukan kecepatan
tangan tinggi, tingkat kerapian yang akurat, dan harus bekerja dengan penuh
ketelitian. Pada posisi kedua, sebagian besar responden dari bidang belly atau
bagian perut udang sebanyak 13 orang (13%). Selanjutnya dari bidang susunan
12%, guntingan 10%, graman 8%, checker dan vacuum 7%, light table, tally dan
support memiliki persentase sama yaitu 6%, soaking dan graman susun 3% serta
2% pada masing-masing bidang quality control, cuci udang, tampungan air dan
es, blast, dan sticker.

4.2.2 Deskripsi Responden Variabel

Dalam penelitian ini deskripsi variabel merupakan bagian dari analisis
statistik deskriptif agar dapat mengetahui kontribusi jawaban responden
terhadap kuesioner yang diajukan. Berikut variabel pada penelitian ini yaitu:

a) Variabel OCB

Tabel 4. 4
Distribusi Frekuensi Variabel OCB (X1)

P STS TS N S SS Rata-
Fl1%|F|] % |[F| % |[F| % |F| % | rata

X11] 0 [00][0 ] 00 |4 |39 5150047461 442
X2, 0 [00/0]00|0] 00 |62|608]|40)392 ]| 439
X13 | 0 (000 ] 00 |13|128 46451 143|422 4,29
X141 0 [00]9 ]88 |21|20,6|51|500)21]206] 3,82
X15| 0 |00]29]28,4|23]226|50[490| 0| 0,0 | 321
X16 | 0 [00] 5] 49 |23|226|53|52021|206]| 3,88
X7/ 0 |00/0] 00| 0] 00 [67]|657|35]|343]| 434
X118 | 0 [00[ 0] 00 |6 |59 |62]608)34]|333] 4,27
X119 | 0 |00|11]10,8|29|284|62|608| 0| 0,0 | 3,50
X110 0 |[00] 0| 00| 0O | 00 |53]|520]49]|48,0 | 448
X111 0 |00/ 0O 00 | 0] 00 [34]333]68)66,7| 4,67
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X112| 0 |0,0| 0| 00 | 8| 78 [62]608|32|314| 424
X1.13| 0 |00 2 | 20 [20|19,6 |49 |48,0|31|30,4 | 4,07
X114 0 |00]| 2 | 20 |25|245|55(539|20|19,6 | 3,91
X115 0 |0,0| 5| 49 |22|216|53]520(|22|216| 3,90

Rata-rata Variabel OCB 4,09

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 4.3, hasil dari jawaban responden dengan rata-rata
frekuensi terendah terdapat pada item X1.5 yaitu “Saya bersedia pulang kerja
melebihi dari jam kerja meskipun tidak diberikan uang lembur”. Hal tersebut
dapat diartikan bahwa karyawan tidak bersedia bekerja melebihi dari jam kerja
yang telah ditentukan apabila tidak mendapatkan upah lembur. Sedangkan untuk
rata-rata frekuensi tertinggi terdapat pada item X1.11 yaitu “Saya senang bekerja
di perusahaan karena atasan dan rekan kerja sangat ramah”. Artinya atasan dan
rekan kerja yang ramah dapat membuat karyawan senang dan nyaman bekerja
di perusahaan. Adapun rata-rata keseluruhan dari 15 item pernyataan pada

variabel OCB yaitu sebesar 4,09. Artinya mayoritas responden menjawab setuju.

b) Variabel Disiplin Kerja

Tabel 4. 5

Distribusi Frekuensi Variabel Disiplin Kerja (X2)
P STS TS N S SS Rata-
F| % |[F| % |F| % F| % F| % rata
X21|0,00]0)00|10] 98 |54 529 |38| 373 | 427
X22 |0] 00 0] 00 |26 255 [46] 451 |30] 294 | 4,04
X230, 00000 |12] 118 |51 50,0 | 39| 38,2 | 4,26
X24 /0,00 0] 00| 0] 00 |74]| 726 |28 275 | 427
X250/ 000|000 ] 0] 00 |60]| 588 42| 412 | 441
X26 |0/ 00 |0] 00| 0] 00 |5 ]| 539 |47] 46,1 | 4,46
X27 /0,00 /0] 00| 0] O0 |70]| 686 |32] 314 | 431
X28 |0/ 00 |0, 00| 0] 00 |60 588 |42 412 | 441
X29 |0/ 00 0] 00 |13] 128 |47 | 46,1 42| 412 | 4,28
X2.10/0, 00 |0 00| 0| 00 |5 | 549 |46 451 | 445
X211]0) 00 |0] 00 |12] 118 |65 63,7 | 25| 245 | 413
X212|/0, 00 0] 00| 0] 00 |60] 588 |42 412 | 441
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\ \ Rata-rata Variabel Disiplin Kerja | 431 |
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 4.4, hasil dari jawaban responden dengan rata-rata
frekuensi terendah terdapat pada item X2.2 yaitu “Saya tidak pernah terlambat
masuk ke ruang kerja setelah istirahat”. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
masih terdapat karyawan yang pada saat kembali ke ruang kerja tidak sesuai
dengan jam yang telah ditetapkan atau melanggar peraturan yang ada.
Sedangkan untuk rata-rata frekuensi tertinggi terdapat pada item X2.6 yaitu
“Saya bertanggung jawab penuh dengan pekerjaan saya”. Artinya karyawan
telah menjalankan kewajibannya dengan taat pada standar kerja yang
ditunjukkan melalui sikap tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Adapun rata-
rata keseluruhan dari 12 item pernyataan pada variabel disiplin kerja yaitu
sebesar 4,31. Artinya mayoritas responden menjawab setuju.
c¢) Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 4. 6
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

P STS TS N S SS Rata-
F| % |F| % | F % F % F % rata
Y1/0/00]0 00 |8] 78 |57|559 37| 363 | 428
Y2000 10|98 |14] 13,7 |51] 500 |27 | 265 | 3,93
Y3/0/00]0|00|0] 00 |47 46,1 55| 539 | 454
Y4 ]0/00] 0|00 |10] 98 |43] 422 |49 480 | 4,38
Y5/0/00]| 0|00 |17] 16,7 | 55| 539 |30 294 | 413
Y6|/0/00]0[00|0] 00 |64]628 38| 37,3 | 437
Y7]/0/00]| 0|00 |18]| 17,7 |46 | 451 |38 37,3 | 420
Y8|0/00]0 |00 |8] 78 |53]|520 41| 402 | 432
Y9 |0/00]| 0|00 |20] 196 |44 | 431 |38 37,3 | 418
Y10/0[ 00| 0 |00 | 4| 39 |43 422 |55]| 539 | 450
Y11/0/00| 0 00| 8| 78 |57 559 [37] 363 | 428
Rata-rata Variabel Kinerja 4,28

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Berdasarkan tabel 4.5, hasil dari jawaban responden dengan rata-rata
frekuensi terendah terdapat pada item Y.2 yaitu “Saya dapat bekerja melebihi
target yang telah ditentukan”. Hal tersebut dapat diartikan bahwa pada indikator
kuantitas dari hasil pekerjaan, karyawan tidak mampu bekerja lebih dari target
yang telah ditentukan. Sedangkan untuk rata-rata frekuensi tertinggi terdapat
pada item Y.3 yaitu “Saya bekerja dengan penuh ketelitian dan telaten”. Artinya
pada indikator kualitas dari hasil mendapatkan respon yang positif dari
karyawan. Mayoritas responden menjawab setuju bahwasanya pekerjaan
dilakukan dengan penuh ketelitian dan ketelatenan selama bekerja. Adapun rata-
rata keseluruhan dari 10 item pernyataan pada variabel kinerja karyawan yaitu
sebesar 4,28. Artinya mayoritas responden menjawab setuju.

d) Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 4. 7
Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (Z)

P STS TS N S SS Rata-

F|l % |F| % |[F| % |[F| % |F| % Rata

Z1 0|00/ 0] 00 |O] O0 |60]| 588 |42| 412 | 441
Z2 0|00/ 0] 00 | O] OO0 |71]696 |31]304 | 430
Z3 0|00, 0] 00 | 7] 69 |51|500 /44| 431 | 436
Z4 {000 0] 00 |24]| 235 |59|578 19| 186 | 3,95
Z5|0]00 |218| 17,7 | 28| 275 |45]| 44,1 |11| 108 | 3,48
Z6 0] 00 |21] 20,6 |22] 21,6 |43 | 422 |16| 157 | 3,53
Z7 |10]00|20] 196 [23]| 22,6 |43| 42,2 | 16| 15,7 | 354
Z8 |0/ 00/ 0] 00 |O] O0 |69] 67,7 |33]324| 432
Z9 |0/ 00| 0] OO |O] O0 |61]598 |41 40,2 | 440
Z10/0[ 00| 0| 00 | 6| 59 |45]| 441 |51 |500 | 444
£Z11/0]/00| 0| 00 |11 10,8 |50 | 49,0 |41 40,2 | 4,29
Z12/0]00] 0| 00 |O| 00 |68]| 66,7 34| 333 | 433
Rata-rata Variabel Kepuasan Kerja 4,11

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Berdasarkan tabel 4.6, hasil dari jawaban responden dengan rata-rata
frekuensi terendah terdapat pada item Z.5 yaitu “Perusahaan membayar gaji
tepat waktu”. Hal tersebut menandakan bahwa pada indikator gaji, perusahaan
sering membayar gaji karyawan lebih dari waktu pembayaran yang telah
ditetapkan. Sedangkan untuk rata-rata frekuensi tertinggi terdapat pada item
Z.10 yaitu “Saya nyaman bekerja disini karena rekan kerja saling membantu”.
Artinya pada indikator rekan kerja mendapatkan respon yang positif dari
karyawan. Mayoritas responden menjawab setuju bahwa dengan adanya rekan
kerja yang supportif dan saling membantu dapat membuat karyawan nyaman
saat bekerja. Adapun rata-rata keseluruhan dari 12 item pernyataan pada
variabel kepuasan kerja yaitu sebesar 4,44. Artinya mayoritas responden
menjawab setuju.

4.2.3 Skema Model Partial Least Square (PLS)
Gambar 4. 2

Hasil pengujian diagram jalur model pengukuran PLS
(Outer Model)
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4.2.4 Evaluasi Model Partial Least Square (PLS)
4.2.4.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Untuk bisa menilai outer model dengan menggunakan metode analisis
Partial Least Square, terdapat tiga persyaratan yang perlu dipenuhi, yaitu
convergent validity, discriminant validity dan composite reliability untuk
memenuhi kriteria dalam menilai outer loading dengan menggunakan metode
analisis PLS.

4.2.4.1.1 Convergent Validity

Pada uji validitas khusunya validitas konvergen dapat dilihat berdasarkan
nilai loading factor. Apabila nilai loading factor > 0,7 maka indikator pada setiap
variabelnya dapat dikatakan telah memenuhi syarat. Namun, menurut Chin 1997
dalam (Jogiyanto & Abdillah, 2014:61) menyatakan bahwa untuk penelitian
tahap awal dari pengembangan skala pengukuran, nilai /loading factor sebesar
0,5 hingga 0,6 telah dianggap cukup yang artinya telah memenuhi syarat. Maka
dari itu, pada penelitian ini menggunakan pengukuran loading factor > 0,6.
Berikut ini hasil pengujian convergent validity dengan bantuan SmartPLS 4.0
yang ditunjukkan dari adanya hasil nilai loading factor untuk semua item pada
setiap variabelnya.

Tabel 4. 8
Nilai Loading Factor Seluruh Konstruk

Konstruk Item Outer Keterangan
Loading
X1.1 0.767 Valid
X1.2 0.816 Valid
oCB X1.3 0.849 Valid
X14 0.699 Valid
X1.5 0.723 Valid

76



X1.6 0.774 Valid

X1.7 0.789 Valid

X1.8 0.768 Valid

X1.9 0.678 Valid

X1.10 0.788 Valid

X1.11 0.736 Valid

X1.12 0.754 Valid

X1.13 0.712 Valid

X1.14 0.797 Valid

X1.15 0.810 Valid

X2.1 0.762 Valid

X2.2 0.820 Valid

X2.3 0.741 Valid

X2.4 0.742 Valid

X2.5 0.767 Valid

Disiplin Kerja X2.6 0.861 Val!d
X2.7 0.834 Valid

X2.8 0.813 Valid

X2.9 0.777 Valid

X2.10 0.759 Valid

X2.11 0.764 Valid

X2.12 0.801 Valid

Y.l 0.754 Valid

Y.2 0.843 Valid

Y.3 0.758 Valid

Y.4 0.741 Valid

Kinerja Y.5 0.783 Valid
Karyawan Y.6 0.730 Valid
Y.7 0.713 Valid

Y.8 0.789 Valid

Y.9 0.767 Valid

Y.10 0.746 Valid

Z1 0.748 Valid

Z2 0.708 Valid

Z.3 0.799 Valid

Z4 0.721 Valid

Kepuasan Z5 0.662 Valid
Kerja Z.6 0.818 Valid
Z7 0.835 Valid

Z8 0.689 Valid

Z9 0.693 Valid

Z.10 0.728 Valid

Z11 0.738 Valid

Z12 0.736 Valid

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Berdasarkan tabel 4.7, nilai loading factor untuk setiap item pada variabel
OCB, disiplin kerja, kinerja karyawan dan kepuasan kerja lebih besar dari 0,6.
Nilai loading factor > 0,6 dapat diartikan bahwa semua item telah memenuhi
syarat dari standar comnvergent validity. Dapat disimpulkan bahwa seluruh
konstruk dinyatakan valid.

4.2.4.1.2 Discriminant Validity

Pengukuran uji validitas diskriminan dapat menggunakan nilai cross
loading dan nilai AVE dengan tujuan untuk menguji valid atau tidaknya suatu
instrumen penelitian. Berikut ini hasil pengujian validitas diskriminan yang

menyajikan hasil perhitungan cross loading pada setiap variabelnya.

Tabel 4. 9
Nilai Cross Loading
Variabel
Item OCB D|3|p_||n Kinerja Kepuasan
(X1) Kerja Karyawan Kerja (2)
(X2) (Y)
X1.1 0.767 0.345 0.507 0.304
X1.2 0.816 0.343 0.343 0.277
X1.3 0.849 0.484 0.484 0.334
X1.4 0.699 0.414 0.414 0.364
X1.5 0.723 0.487 0.487 0.389
X1.6 0.774 0.392 0.392 0.315
X1.7 0.789 0.330 0.330 0.305
X1.8 0.768 0.335 0.335 0.258
X1.9 0.678 0.210 0.210 0.338
X1.10 0.788 0.342 0.356 0.315
X1.11 0.736 0.298 0.315 0.364
X1.12 0.754 0.332 0.356 0.382
X1.13 0.712 0.375 0.269 0.306
X1.14 0.797 0.338 0.339 0.322
X1.15 0.810 0.351 0.386 0.372
X2.1 0.429 0.762 0.429 0.352
X2.2 0.300 0.820 0.392 0.236
X2.3 0.255 0.741 0.361 0.241
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X2.4 0.358 0.742 0.341 0.209
X2.5 0.307 0.767 0.307 0.232
X2.6 0.332 0.861 0.378 0.209
X2.7 0.359 0.834 0.386 0.199
X2.8 0.306 0.813 0.375 0.176
X2.9 0.346 0.777 0.337 0.177
X2.10 0.395 0.759 0.380 0.335
X2.11 0.284 0.764 0.327 0.229
X2.12 0.353 0.801 0.323 0.189
Y1 0.280 0.365 0.754 0.358
Y2 0.404 0.421 0.843 0.389
Y3 0.403 0.292 0.758 0.322
Y4 0.419 0.347 0.741 0.318
Y5 0.378 0.296 0.783 0.305
Y6 0.288 0.222 0.730 0.323
Y7 0.324 0.395 0.713 0.284
Y8 0.414 0.461 0.789 0.327
Y9 0.433 0.351 0.767 0.394
Y10 0.395 0.340 0.746 0.372
Z1 0.278 0.177 0.276 0.748
Z2 0.308 0.175 0.223 0.708
Z3 0.436 0.332 0.396 0.799
Z4 0.251 0.247 0.393 0.721
Z5 0.269 0.177 0.297 0.662
Z6 0.363 0.195 0.370 0.818
Y44 0.411 0.240 0.397 0.835
Z8 0.301 0.233 0.358 0.689
Z9 0.318 0.221 0.257 0.693
Z10 0.264 0.195 0.353 0.728
Z11 0.340 0.260 0.309 0.738
Z12 0.258 0.184 0.272 0.736

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 4.8, dapat diketahui bahwa setiap indikator pada masing-
masing variabel memiliki nilai cross loading lebih besar daripada variabel laten
lainnya. Nilai cross loading yang direkomendasikan yaitu > 0,5 (Ghozali, 2011).
Hal ini dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian dinyatakan valid secara

diskriminan dalam menyusun variabelnya.
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Tabel 4. 10
Average Variant Extracted (AVE)

. Average Variance Extracted
Variabel (AVE)
OCB (X1) 0.586
Disiplin Kerja (X2) 0.620
Kinerja Karyawan (YY) 0.582
Kepuasan Kerja (2) 0.550

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Selain nilai cross loading, pengukuran uji validitas diskriminan juga dapat
dilihat berdasarkan nilai Average Variance Extracted (AVE). Berdasarkan sajian
tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai AVE pada variabel OCB, disiplin kerja,
kinerja karyawan dan kepuasan kerja > 0,5. Nilai AVE > 0,5 dapat disimpulkan
bahwa semua variabel memiliki validitas diskriminan yang baik.

4.2.4.1.3 Composite Reliability

Setelah uji validitas kemudian dilakukan pengukuran reliabilitas.
Pengukuran reliabilitas di PLS dapat menggunakan Cronbach’s alpha dan
composit reliability yang digunakan untuk mengukur batas bawah nilai
reliabilitas suatu konstruk. Sementara untuk nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability harus lebih besar dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat

diterima (Hair et al., 2008) dalam (Jogiyanto & Abdillah, 2015:196).

Tabel 4. 11
Composite Reliability
s Composite Composite
Variabel Cronbach’s | Reliability | reliability
pha (rho_a) (rho_c¢)
OCB (X1) 0.949 0.952 0.955
Disiplin Kerja (X2) 0.944 0.947 0.951
Kinerja Karyawan (YY) 0.920 0.923 0.933
Kepuasan Kerja (2) 0.925 0.932 0.936

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, nilai Cronbach s Alpha pada setiap
variabelnya lebih besar dari 0,7. Variabel OCB memiliki nilai 0,949, disiplin
kerja sebesar 0,944, kinerja karyawan sebesar 0,920 dan kepuasan kerja dengan
nilai 0,925. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dari semua indikator pengukur
variabel laten dinyatakan valid. Sementara hasil nilai composite reliability pada
setiap variabelnya > 0,7 yang artinya penelitian ini dinyatakan reliabel.

4.2.4.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model struktural di PLS dapat dilihat melalui nilai R-Square karena dapat
digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel X terhadap
variabel Y. Apabila nilai R-Square yang dihasilkan semakin tinggi, maka model

prediksi dari penelitian semakin baik.

Tabel 4. 12
Nilai R-Square
Variabel R-Square Persentase (%0)
Kinerja Karyawan (YY) 0.370 37%
Kepuasan Kerja (2) 0.205 20,5%

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan sajian tabel di atas, didapatkan hasil nilai R-Square pada
variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,370 (37%). Nilai tersebut menunjukkan
bahwa variabel kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oleh variabel OCB dan
disiplin kerja sebesar 37% sedangkan 63% dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diteliti pada penelitian ini. Pada variabel kepuasan kerja (Z) didapatkan
hasil nilai R-Square sebesar 0,205 (20,5%). Hal ini dapat diartikan bahwa

kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh variabel OCB, disiplin kerja dan kinerja
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karyawan sebesar 20,5% dan sisanya 79,5% dipengaruhi variabel lain yang tidak
terdapat pada penelitian ini.
4.2.4.2.1 Pengujian Godness of Fit (GOF)
Pada pengujian Godness of Fit dapat menggunakan nilai Q-Square
predictive relevance (Q*). Nilai yang didapatkan menunjukkan seberapa baik

nilai observasi yang dihasilkan.

Tabel 4. 13
Nilai Q-Square
Q?predict RMSE MAE
g};‘e”a Karyawan 0.280 0.861 0.682
Kepuasan Kerja (2) 0.160 0.931 0.771

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas, variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai Q>
predict sebesar 0,280 (28%). Sedangkan pada variabel kepuasan kerja
didapatkan nilai sebesar 0,160 (16%). Nilai O-square > 0 menunjukkan model
memiliki predictive relevance.

4.2.4.3 Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian setiap hubungan yang dihipotesiskan dapat dilakukan dengan
metode bootstrapping (untuk pengujian tidak langsung yang dapat dilihat pada
bagian specific indirect effects). Sementara pada pengujian secara langsung,
penilaian tingkat signifikansi dalam uji hipotesis dapat dilihat berdasarkan nilai
path coefficient atau inner model melalui ketentuan tertentu. Pada hipotesis dua
ekor (two-tailed), nilai T-statistic harus > 1,96, sedangkan untuk hipotesis satu

ekor (one-tailed) > 1,64. Adapun ketentuan lain dalam pengujian hipotesis ini
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ialah nilai P-Value harus < 0,05. Artinya apabila nilai P-Value dari hasil

pengujian < 0,05 maka hipotesis dapat diterima.

Tabel 4. 14
Uji Pengaruh Langsung
Original | Sample | Standart -
Item Sample | mean | Deviation T statistics P-
(0) (M) (STDEV) (JO/STDEV|) | Values
OCB -> Kinerja 0.270 0.276 0.097 2.773 0.006
g(e:pliasan i 0.373 0.384 0.100 3.736 0.000
E:f}'g’r']g‘ Kera->| 9973 | 0276 | 0.095 2.889 0.004
E'esr;ﬁ‘!;:ar'fe”a | 0142 | 0149 | 0110 1.293 0.196

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapatkan hasil pengujian hipotesis dari
pengaruh langsung sebagai berikut.
H1 : Organizational citizenship behavior (OCB) terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan uji hipotesis pertama, didapatkan hasil pengaruh OCB
terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,270 dan nilai #-
statistic > 1,96 yaitu sebesar 2.773. Sementara pada nilai p-values sebesar 0,006
atau < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa OCB memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu, H1 dinyatakan
diterima. Artinya semakin baik penerapan OCB di tempat kerja maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
H2 : Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan uji hipotesis kedua, didapatkan hasil pengaruh disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,273 dan nilai #-
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statistic > 1,96 yaitu sebesar 2.889. Sementara pada nilai p-values sebesar 0.004
atau <0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu, H2 dinyatakan
diterima. Artinya apabila karyawan menerapkan kedisiplinan yang selama
bekerja maka dapat mempengaruhi kinerjanya sehingga output yang didapatkan
akan maksimal.

Setelah dilakukan pengujian secara langsung, langkah berikutnya yaitu
melakukan uji secara tidak langsung (indirect effect) atau uji mediasi. Pengujian

ini dilakukan untuk membuktikan apakah variabel Z dapat memediasi variabel

X terhadap Y.
Tabel 4. 15
Uji Mediasi
Original | Sample | Standart _
Variabel Sample | mean | Deviation T statistics P-
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) | Values

OCB ->
Kepuasan -> 0.092 0.097 0.041 2.225 0.026
Kinerja
Disiplin Kerja
-> Kepuasan - 0.035 0.038 0.032 1.109 0.268
> Kinerja

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
H3 : Organizational citizenship behavior (OCB) terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapatkan hasil kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diketahui
dari adanya nilai koefisien sebesar 0.092 dan nilai #-statistic > 1,96 yaitu sebesar

2.225. Sementara pada nilai p-values sebesar 0.026 atau < 0,05. Hasil tersebut
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menunjukkan bahwa variabel OCB memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dalam hal ini kepuasan kerja
dapat berperan menjadi mediasi antara OCB terhadap kinerja karyawan. Maka
dari itu, H3 dinyatakan diterima. Artinya pemenuhan aspek-aspek kepuasan
kerja karyawan dapat menumbuhkan perilaku OCB di tempat kerja sehingga
mampu meningkatkan kinerja karyawan. Dalam hal ini, karena OCB
berpengaruh langsung signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja signifikan
memediasi maka peran kepuasan kerja adalah partial mediation. Menurut Hair
(2017), apabila nilainya positif maka disebut complementary partial mediation.
H4 : Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan uji hipotesis keempat, didapatkan hasil pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0.035 dan nilai ¢-statistic < 1,96 yaitu sebesar 1.109. Sementara pada
nilai p-values sebesar 0.268 atau > 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Maka dari itu, H4 ditolak. Artinya tanpa adanya pemenuhan
aspek-aspek kepuasan kerja, penerapan kedisiplinan di tempat kerja dapat

mempengaruhi kinerja karyawan.
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4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa OCB (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat
dilihat dari nilai koefisien yang dihasilkan yaitu sebesar 0,270 dan nilai ¢-statistic
sebesar 2.773 atau > 1,96. Sementara pada nilai p-values sebesar 0,006 atau <
0,05. H1 diterima, artinya semakin baik penerapan OCB, maka dapat
memberikan dampak baik terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Yuwanda & Pratiwi (2020)
yang menunjukkan hasil bahwa OCB berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kemudian didukung oleh penelitian Laras et al.,
(2021) dengan hasil serupa yakni OCB memiliki pengaruh signifikan dalam
mempengaruhi kinerja. Artinya, penerapan perilaku prososial atau OCB di
tempat kerja dapat memberikan manfaat yang signifikan terhadap peningkatkan
kinerja karyawan.

Pada penelitian ini, didapatkan hasil nilai loading faktor tertinggi yaitu pada
indikator alturism atau item X1.3 sebesar 0.849. Dalam hal ini, karyawan secara
sukarela memberikan bantuan kepada rekan kerjanya. Maka dari itu, indikator
altruism merupakan indikator yang paling berpengaruh dalam membentuk
variabel OCB. Penelitian ini diperkuat oleh hasil jawaban responden dengan
rata-rata frekuensi tertinggi pada item X1.11 yaitu karyawan senang bekerja di

perusahaan karena atasan dan rekan kerja sangat ramah. Sedangkan pada
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variabel kinerja, rata- rata-rata frekuensi tertinggi ada pada item Y.3 yaitu
karyawan bekerja dengan teliti dan telaten.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tenaga kerja perempuan merasa
senang bekerja di PMMP karena supervisor atau atasan dan rekan kerja bersikap
ramah, sopan, dan peduli satu sama lain. Hal tersebut dapat menciptakan suasana
kerja yang kondusif dan nyaman sehingga dapat memunculkan perilaku sukarela
karyawan untuk bekerja secara maksimal. Bentuk perilaku sukarela ini
diterapkan dengan baik oleh karyawan seperti kesediaan tenaga kerja perempuan
di PMMP untuk menjadi volunteer dengan membantu pekerjaan rekan kerja
lainnya yang belum terselesaikan hingga memproses udang Nobashi melalui
proses stretching secara teliti dan telaten sehingga produk Nobashi dapat
dihasilkan dengan kualitas yang baik, rapi, serta bentuk dan ukurannya sesuai.

Penelitian ini sesuai dengan teori Organ (1988) dalam Muhdar (2015:1)
bahwasanya OCB merupakan perilaku seorang karyawan yang sifatnya
diskresioner tidak secara langsung diakui oleh sistem reward formal dan dapat
mengubah organisasi menjadi lebih efektif. Didukung oleh teori Van Dyne et al.,
(1995) yang menjelaskan OCB sebagai perilaku extra-role behavior (ERB) yang
dapat bermanfaat bagi organisasi dan tidak terkait dengan kompensasi,
dilakukan secara sukarela, serta melebihi harapan peran yang ada. Didukung
oleh teori Titisari (2014:3) yang menyatakan bahwa penerapan OCB di tempat
kerja dapat mengubah suasana kerja yang semula formal menjadi lebih nyaman
dan penuh dengan kerja sama. Suasana seperti ini dapat menciptakan

kekeluargaan yang erat antar rekan kerja sehingga mampu meningkatkan
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produktivitas karyawan. Hal ini diperkuat oleh teori Smith (1983) dalam
bukunya (Titisari, 2014:3) bahwasanya perilaku prososial dapat memudahkan
kehidupan sosial maupun kegiatan operasional sebuah organisasi. Maka dari itu,
OCB terbukti memiliki pengaruh yang signifikan sehingga dapat meningkatkan
kinerja karyawan.

Sebagaimana dalam ajaran Islam, Allah SWT memerintahkan umatnya
untuk saling tolong-menolong dengan sesama dalam hal kebaikan. Perilaku
tersebut merupakan dasar terciptanya kerukunan antar sesama dan dapat
meringankan beban orang lain. Hal ini terkandung dalam surah Al-Maidah ayat
2 yang berbunyi:

Al doas i Oy " 1,3 "oy A e 555 5 3 o e 55

Artinya: “Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan

dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan.

Bertakwalah kepada Allah, sungguh, Allah sangat berat siksaan-Nya.” (Q.S.
Al-Ma’idah:2)

Kandungan dari Surat Al Maidah ayat 2 mengajarkan kepada umat
Islam bahwa kebaikan yang dikerjakan secara bersama-sama akan berdampak
lebih besar. Sebab, pekerjaan yang dikerjakan dengan gotong royong
mempunyai spirit kebersamaan yang kuat, hingga dampaknya tersebut semakin
cepat menyebar luas. Sama halnya di lingkungan tempat kerja, pekerjaan yang
dilakukan secara berkelompok dan saling membantu satu sama lain akan
menumbuhkan semangat tersendiri sehingga dampaknya akan lebih besar baik

bagi individu itu sendiri maupun organisasi. Islam membenarkan perilaku

sukarela dan sikap tolong menolong yaitu dalam kebaikan dan ketaqwaan.
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Adapun keutamaan orang yang meringankan beban orang lain disebutkan dalam
hadist Abu Hurairah, Rasulullah shallallahu’alaihi wasallam bersabda:
el 035 & 220 06 s wgad 052 3 iy
Artinya: “Sesungguhnya Allah akan menolong seorang hamba-Nya
selama hamba itu menolong orang lain.” (HR. Muslim No. 2699)

Hadist di atas menjelaskan bahwa seseorang yang mempermudah urusan
orang lain, niscaya Allah SWT akan memudahkan urusannya baik di dunia
maupun di akhirat. Seorang umat Islam yang melakukan perilaku sukarela di
tempat kerja bahkan membantu sesama bukan semata-mata untuk mendapatkan
pujian maupun imbalan, tetapi karena ingin mendapatkan ridha Allah SWT
karena Allah tidak menerima amal perbuatan kecuali dilakukan dengan

mengharap ridha-Nya.

4.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa disiplin kerja (X2) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat
dilihat dari nilai koefisien yang dihasilkan yaitu sebesar 0,273 dan nilai ¢-statistic
> 1,96 yaitu sebesar 2.889. Sementara pada nilai p-values sebesar 0.004 atau <
0,05. H2 diterima, artinya semakin baik penerapan disiplin kerja, maka dapat
meningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sjahruddin et al., (2023) yang
menunjukkan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kemudian didukung oleh penelitian Wirjawan &

Fauziah (2023) dengan hasil serupa yakni disiplin kerja memiliki pengaruh
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signifikan dalam mempengaruhi kinerja. Artinya, disiplin kerja yang baik dapat
memberikan manfaat signifikan terhadap peningkatkan kinerja karyawan.

Pada penelitian ini, dapat dilihat dari hasil jawaban responden dengan rata-
rata frekuensi tertinggi ada pada indikator ketaatan pada standar kerja atau item
X2.6 yaitu tenaga kerja perempuan di PMMP telah memenuhi kewajibannya
dalam bekerja yang ditunjukkan melalui sikap tanggung jawab dengan
memaksimalkan pengerjaan tugas. Penelitian ini sesuai dengan teori Hasibuan
(2017:193) yang menejelaskan disiplin kerja sebagai suatu sikap individu yang
secara sadar bersedia mematuhi kebijakan, peraturan dan norma-norma sosial di
tempat kerja. Kesadaran dan kesediaan dapat diartikan sebagai suatu sikap atau
tingkah laku seseorang yang secara sukarela dan sanggup mematuhi peraturan
yang ada sebagai bentuk pemenuhan tanggung jawab dari tugas yang
diembannya tanpa adanya paksaan. Disiplin kerja yang ditunjukkan melalui
sikap tanggung jawab dapat membuat karyawan melakukan pekerjaannya
dengan hati-hati sehingga dalam hal ini kemampuan karyawan untuk
mengendalikan diri sendiri sangat diutamakan. Sesuai dengan teori Dessler
(2009:194), disiplin kerja mendorong karyawan untuk berperilaku hati-hati
dalam pekerjaannya.

Islam adalah agama yang mengajarkan kedisiplinan karena disiplin
merupakan sifat orang yang beriman dan bertakwa serta jauh dari sifat lalai.
Sebagaimana dijelaskan dalam Surah Al-Ashr Ayat 1-3 berikut ini.

Faly =

ke HLSY &y — v
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Faly 5015550 Sy ity contial e 3 G0 — v
Artinya: “Demi masa. Sungguh, manusia berada dalam kerugian, kecuali
orang-orang yang beriman dan mengerjakan kebajikan serta saling
menasihati untuk kebenaran dan saling menasihati untuk kesabaran.” (Q.S.
Surah Al-Ashr:1-3)

Kandungan ayat di atas memiliki makna bahwa masa adalah waktu yang
dilalui manusia untuk bisa dimanfaatkan dengan baik. Oleh karena itu, makhluk
ciptaan Allah yang diberi akal, pikiran dan ilmu dalam beragama harus mampu
mengimbangkan antara ilmu dan iman karena keduanya memiliki sifat yang
saling menguatkan. Surah Al-Ashr mengajarkan umat muslim untuk beriman
dan melakukan kebajikan seperti memanfaatkan waktu sebaik mungkin dalam
hal positif karena hal ini adalah cerminan dari sikap seseorang dalam menghargai
waktu atau disebut sebagai disiplin waktu. Namun, disiplin tidak hanya berkaitan
dengan waktu saja, seperti halnya jika dikaitkan dengan tempat kerja dimana
seorang karyawan diharuskan memiliki disiplin kerja yang baik seperti disiplin
terhadap peraturan kerja maupun disiplin dalam bentuk sikap tanggung jawab

karena pada hakikatnya penerapan sikap disiplin saat bekerja dilakukan atas

dasar niat kita untuk mendapatkan ridha Allah SWT.

4.3.3 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi
Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan dalam memediasi hubungan antara OCB (X1) terhadap
kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien yang dihasilkan

yaitu sebesar 0.035 dan nilai z-statistic > 1,96 yaitu sebesar 2.225. Sementara
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pada nilai p-values sebesar 0.026 atau < 0,05. H3 diterima, sehingga dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang berperan
dalam memediasi OCB terhadap kinerja karyawan. Artinya karyawan yang
merasakan kepuasan kerja maka dapat meningkatkan perilaku OCB di tempat
kerja sehingga berdampak pada peningkatkan kinerja karyawan. Pada hasil
penelitian ini kepuasan kerja dinyatakan sebagai variabel mediasi parsial (partial
mediation) karena setelah memasukkan variabel kepuasan kerja, pengaruh
variabel OCB terhadap kinerja yang tadinya signifikan sebelum memasukkan
variabel mediasi menjadi tetap signifikan setelah memasukkan variabel mediasi
kedalam model persamaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Yasa et al., (2022) yang
menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berperan signifikan dalam memediasi
pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan. Kemudian didukung oleh hasil
penelitian Ariadi et al., (2023) yang memaparkan bahwa kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan mampu memaksimalkan kinerja sehingga output kualitas
dan kuantitas yang dihasilkan mendapatkan hasil yang baik. Di dalam jurnalnya
dijelaskan bahwa karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya dapat
bekerja secara produktif daripada karyawan yang tidak merasakan kepuasan
sehingga dapat memunculkan perilaku OCB.

Variabel kepuasan kerja memiliki 5 indikator yang terdiri dari pekerjaan itu
sendiri, gaji, promosi, supervisor dan rekan kerja. Apabila aspek kepuasan telah
dipenuhi oleh perusahaan, maka karyawan akan merasa puas dalam bekerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rekan kerja atau item Z.10 merupakan
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indikator yang mendapatkan respon positif dari karyawan. Hal ini membuktikan
bahwa karyawan merasa nyaman bekerja di PMMP karena rekan kerja yang
supportif dan saling membantu sehingga karyawan merasa puas dan nyaman
terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya.

Merujuk pada teori yang dikemukakan Moh. As’ad (2004:115), salah satu
faktor yang mempengaruhi kepuasan ialah faktor sosial. Faktor sosial ini
berhubungan dengan interaksi sosial baik dengan atasan, supervisor, dan rekan
kerja dengan pekerjaan yang sama ataupun berbeda. Perasaan puas yang timbul
dari dalam diri karyawan diakibatkan oleh adanya pemenuhan aspek kepuasan
kerja yaitu rekan kerja yang baik dan supportif. Aspek tersebut menyebabkan
kecenderungan karyawan untuk melakukan perilaku OCB di tempat kerja
semakin meningkat. Hal ini sesuai dengan pendapat podsakoff et al., (2006)
bahwa terdapat norma timbal balik atas pengalaman positif berupa kepuasan
yang dirasakan di tempat kerja.

Penelitian ini sesuai dengan teori pertukaran sosial atau social exchange
theory yang pertama kali ditemukan oleh Blau pada tahun 1964 bahwasanya
perilaku OCB merupakan salah satu feedback yang diberikan oleh karyawan
kepada organisasi karena pengaruh positif yang dirasakan oleh karyawan.
Hubungan ini dijelaskan oleh teori pertukaran sosial (Chiang & Hsieh, 2012).
Selain itu, menurut teori pertukaran sosial, ketika karyawan merasakan tekanan
untuk melakukan OCB, karyawan yang memiliki kepuasan lebih tinggi terhadap
pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan yang merasa jenuh dengan

pekerjaan menunjukkan tingkat OCB yang lebih tinggi (Bolino et al., 2010 ).
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Pada hakikatnya, bekerja bukan semata-mata untuk mendapatkan imbalan,
tetapi bekerja sebagai bentuk ibadah untuk mendapatkan ridha Allah SWT.
Sebagai hamba Allah yang baik dan beriman, bekerja adalah kewajiban yang
harus dilakukan tanpa membeda-bedakan pekerjaan. Firman Allah SWT yang
berkaitan dengan kepuasan kerja ada pada Surah At-Taubah Ayat 105 sebagai
berikut.

AT e ) Subing Ol Ay fSs AT ped LT s

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.” (Q.S. At-
Taubah:105)

Ayat di atas memiliki makna bahwa umat Islam harus peduli terhadap
urusan dunia termasuk dalam hal bekerja. Bekerja termasuk ibadah dan harus
dilakukan dengan sungguh-sungguh untuk mendapatkan ridha Allah SWT.
Seseorang yang bekerja secara maksimal adalah orang yang memiliki etos kerja
tinggi sehingga dalam dirinya akan timbul stimulus positif untuk bekerja dengan
sepenuh hati dan tidak segan untuk melakukan perilaku sukarela di tempat kerja
seperti halnya saling tolong menolong terhadap sesama. Dalam hal ini, rekan
kerja yang sama-sama memiliki etos kerja yang baik akan memunculkan
kepuasan tersendiri terhadap pekerjaannya. Selain itu, pemenuhan aspek-aspek
kepuasan kerja seperti gaji perlu diperhatikan karena apabila aspek ini telah

terpenuhi maka akan timbul perilaku sukarela dalam diri karyawan sehingga

dapat meningkatkan kinerjanya.
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4.3.4 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan
Kerja sebagai Variabel Mediasi

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa kepuasan kerja tidak dapat
memediasi hubungan antara disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).
Hal ini dibuktikan dari nilai koefisien yang dihasilkan yaitu sebesar 0.092 dan
nilai t-statistic < 1,96 yaitu sebesar 1.109. Sementara pada nilai p-values sebesar
0.268 atau > 0,05. H4 ditolak, yang artinya disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan tidak
signifikan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja tidak menjadi faktor yang dapat
memediasi disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Susanti & Aesah (2022) yang
menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Kemudian didukung oleh penelitian Dirman &
Setyaningrum (2023) yang menyatakan bahwa adanya variabel kepuasan kerja
tidak memperkuat dan tidak dapat memberikan efek mediasi. Artinya tanpa
adanya kepuasan kerja, variabel disiplin kerja telah mampu berdiri sendiri
mempengaruhi kinerja karyawan. Namun, penelitian ini tidak sejalan dengan
hasil penelitian (Susbiyantoro et al., 2022) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja mampu berperan sebagai mediasi dalam terciptanya penerapan disiplin
kerja yang baik di tempat kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa item X2.6 mendapatkan respon positif
dari karyawan. Artinya disiplin kerja karyawan tergolong baik dikarenakan

mereka mampu menjalankan kewajibannya dengan taat pada standar kerja yang
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ditunjukkan melalui sikap tanggung jawab terhadap pekerjaannya sehingga
dapat dihasilkan kinerja yang optimal. Namun, aspek kepuasan kerja itu sendiri
tidak mampu memediasi hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil jawaban terendah responden yaitu pada
indikator gaji atau item Z5 yang menunjukkan bahwa perusahaan membayar gaji
karyawan tidak tepat waktu sehingga karyawan merasa kurang puas karena salah
satu aspek kepuasan kerjanya tidak terpenuhi. Oleh karena itu, meskipun
karyawan telah bekerja dengan penuh tanggung jawab dan teliti atas pekerjaan
yang diembannya namun karyawan sering mengeluh terhadap pembayaran gaji
yang sering kali diberikan tidak tepat waktu. Hal ini menyebabkan rasa
ketidakpuasan pada diri karyawan sehingga berdampak pada menurunnya
semangat kerja. Hal ini dapat dibuktikan dari jawaban terendah responden yaitu
pada item X2.2 yang mana karyawan sering kali kembali ke ruang kerja setelah
waktu istirahat melebihi dari jam kerja yang ditetapkan.

Merujuk pada teori yang dikemukakan Moh. As’ad (2004:115) bahwa
faktor financial yang mencakup sistem penggajian adalah salah satu faktor
penyebab puas tidaknya seorang karyawan. Didukung oleh teori yang
dikemukakan Susilo Martoyo (2007:156) bahwa awal mula terjadinya
ketidakpuasan ditandai dengan tingginya absensi, adanya berbagai keluhan
terkait pekerjaan ataupun sistem penggajian, dan rendahnya semangat untuk
bekerja seperti halnya sikap malas untuk kembali ke ruang kerja setelah waktu

istirahat.
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Dalam Islam, disiplin merupakan bentuk patuh pada peraturan sebagaimana
umat Islam taat pada perintah Allah dan menjauhi segala larangannya. Islam juga
mengajarkan umatnya untuk menghargai waktu yang ada dengan
memanfaatkannya pada hal kebaikan. Sebagaimana dijelaskan dalam Surah
Surat Al-Insyirah ayat 7 berikut ini.

(A) &356 &5 dJs (V) Ll &85 136

Artinya : “Maka apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), tetaplah

bekerja keras (untuk urusan yang lain), Dan hanya kepada Tuhanmulah
engkau berharap.” (Q.S. Al-Insyirah:7-8)

Ayat di atas memiliki arti bahwa umat Islam dianjurkan untuk bekerja secara
produktif di tempat kerja dengan cara melakukan pekerjaan lain setelah
pekerjaan utamanya selesai. Sikap produktif ini dilakukan sebagai bentuk untuk
memperbaiki dan mengembangkan diri menjadi lebih baik lagi sehingga kualitas
kerja seseorang akan semakin baik. Ayat ini kembali mengajarkan umat Islam
untuk memanfaatkan waktu yang ada dalam hal kebaikan. Seperti halnya di
tempat kerja, seorang karyawan tidak diperkenankan membuang waktu yang ada
untuk hal yang tidak penting. Artinya karyawan diharuskan untuk memiliki sikap
tanggung jawab dan tetap aktif bekerja dengan tekun serta menghindari sifat lalai
ataupun bermalas-malasan. Apabila pekerjaan telah dilakukan dengan sungguh-
sungguh, hendaklah umat Islam mengingat tujuan akhir dari bekerja yaitu untuk
mendapatkan ridha Allah SWT.

Selain itu, Agama Islam mengajarkan umatnya untuk memanusiakan

manusia dengan cara menghormati dan menghargai sesama. Ini adalah salah satu

contoh perbuatan yang sangat mulia. Perbuatan ini apabila diterapkan di tempat
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kerja berkaitan dengan imbalan yang diterima seorang karyawan atas hasil dari
kerja kerasnya. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memenuhi aspek-aspek
kepuasan kerja salah satunya yaitu upah karyawan karena seorang pekerja
memiliki kesempatan yang sama untuk mendapatkan haknya. Apabila aspek ini
telah terpenuhi maka akan timbul penerapan disiplin kerja yang baik sehingga
dapat meningkatkan kinerjanya. Sebagaimana dengan hadist di bawah ini

tentang pemberian gaji.

e Ead O 48 5a T 0 Y
Artinya : “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya
kering.” (HR. Ibnu Majah, shahih)
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BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dijabarkan di atas
mengenai pengaruh OCB dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening studi pada PT. Panca
Mitra Multiperdana Tbk, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi penerapan perilaku sukarela (OCB) oleh tenaga kerja
perempuan di PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk, maka semakin
meningkatkan kinerjanya.

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan
disiplin kerja tenaga kerja perempuan di PT. Panca Mitra Multiperdana
Tbk, maka dapat memberikan dampak signifikan sehingga mampu
meningkatkan kinerjanya.

3. Kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara OCB terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa adanya rekan kerja yang
baik merupakan salah satu faktor yang menjadi kepuasan karyawan.
Pemenuhan aspek sosial ini dapat meningkatkan perilaku OCB

sehingga kinerja karyawan semakin baik.
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4.

5.2 Saran
1.

Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan
disiplin kerja yang baik belum mampu mempengaruhi peningkatan
kepuasan kerja sehingga tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena perusahaan kerap
membayar gaji karyawan tidak tepat waktu sehingga karyawan merasa

kurang puas karena salah satu aspek kepuasan kerjanya tidak terpenuhi.

Bagi PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk

Saran untuk PMMP agar tetap menjaga dan meningkatkan penerapan
perilaku OCB serta lebih memperhatikan tingkat kedisiplinan
karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan memberi arahan, dukungan,
berbagai pelatihan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
memperketat peraturan serta memberi edukasi mengenai seberapa
pentingnya perilaku OCB dan disiplin kerja di tempat kerja. Perusahaan
juga perlu memperhatikan sistem pembayaran gaji untuk diberikan
kepada karyawan sesuai dengan waktu yang telah disepakati bersama.

Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian ini mengenai OCB tetapi untuk sampelnya hanya sebesar 102
responden. Oleh sebab itu, pada peneliti selanjutnya diharapkan untuk
melanjutkan penelitian ini secara mendalam terkait variabel OCB
dengan menambahkan jumlah sampel agar penelitian lebih

representatif. Terkait konsep atau teoritik, penelitian ini fokus pada
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individu dalam sebuah perusahaan. Untuk peneliti selanjutnya dapat
memfokuskan OCB secara berkelompok yaitu OCB-I dan OCB-O
dengan melakukan penelitian komparatif antara laki-laki dengan
perempuan. Selain itu, dapat menambahkan variabel lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dan berkaitan dengan OCB seperti
komitmen organisasi agar model penelitian dapat menghasilkan model

yang baik dalam mengukur kinerja serta memiliki keterbaharuan.
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LAMPIRAN 1

KUISIONER PENELITIAN
I. IDENTITAS RESPONDEN
Nama :
Usia
Bidang pekerjaan :
Lama Bekerja :
II. PETUNJUK PENGISIAN ANGKET
Berilah tanda (\) pada kolom yang ibu pilih berdasarkan keadaan yang sebenarnya,
dengan alternatif jawaban sebagai berikut:
KETERANGAN:
5 : Sangat Setuju
4 : Setuju
3 : Netral
2 : Tidak Setuju
1 : Sangat Tidak Setuju
OCB (X1)
Jawaban
Sangat | Tidak | Netral | Setuju | Sangat
No Pernyataan Tidak | Setuju (N) (S) Setuju
Setuju (TS) (SS)
(STS)
Nilai 1 2 3 4 5
Altruism (perilaku membantu)

1

Saya bersedia membantu
teman yang kesulitan
melakukan pekerjaannya

Saya selalu membantu
karyawan baru memahami
bidang pekerjaan yang akan
dilakukan

Saya selalu membantu teman
yang pekerjaannya belum
selesai dibidang apapun

Conscientiousness (Perilaku melebihi syarat)

4 | Saya selalu datang lebih awal
ke tempat kerja
5 | Saya bersedia pulang kerja

melebihi dari jam kerja
meskipun tidak diberikan uang
lembur
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Jawaban
Sangat | Tidak | Netral | Setuju | Sangat
No Pernyataan Tidak | Setuju (N) (S) Setuju
Setuju (TS) (SS)
(STS)
Nilai 1 2 3 4 5
6 | Saya selalu rutin mengecek
kondisi ruangan setelah
pekerjaan selesai
Sportsmanship (Sikap sportif)
7 | Saya selalu bersikap sportif
dan menerima semua
kebijakan perusahaan
8 | Saya tidak pernah mengeluh
selama bekerja  meskipun
pekerjaan sangat banyak
9 | Saya tidak marah jika teman
saya tidak mau diajak bekerja
sama
Courtessy (Perilaku sopan dan peduli)

10 | Saya selalu menjaga
komunikasi yang baik dengan
rekan kerja

11 | Saya senang bekerja di
perusahaan karena atasan dan
rekan kerja sangat ramah

12 | Saya selalu peduli dan

memperhatikan masalah yang
dialami rekan kerja

Civic Virtue (Partisipasi)

13 | Saya aktif mengikuti kegiatan
yang diadakan perusahaan

14 | Saya berusaha menyampaikan
pendapat apabila ada hal yang
tidak sesuai prosedur

15 | Saya berani menyampaikan

ide untuk keperluan tim dan
perusahaan
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Disiplin Kerja (X2)

atasan apabila tidak masuk
kerja

Jawaban
Sangat .
Pernyataan Tidak T'da.k Netral | Setuju Sang_at
No . Setuju Setuju
Setuju (TS) (N) (S) (SS)
(STS)
Nilai 1 2 3 4 5
Kehadiran
1 | Saya selalu masuk kerja dan
pulang kerja sesuai waktu
yang telah ditentukan
2 | Saya tidak pernah terlambat
masuk ke ruang kerja setelah
istirahat
3 | Saya selalu izin kepada

Ketaatan pada peraturan kerja

4 | Saya selalu mematuhi
peraturan jam kerja baik jam
masuk kerja, jam istirahat dan
jam pulang kerja

5 | Saya memakai seragam dan

tanda pengenal di tempat kerja
dengan baik

Ketaatan pada standar kerja

6 | Saya bertanggung jawab
penuh dengan pekerjaan saya
selama pemrosesan udang
berlangsung

7 | Saya bekerja sesuai dengan

prosedur dan standar Kkerja
yang ada

Tingkat kewaspadaan tinggi

8

Pekerjaan saya lakukan
dengan hati-hati agar
terhindar dari kesalahan
selama pemrosesan udang

Saya penuh dengan
perhitungan dan ketelitian saat
bekerja

Bekerja etis

10

Saya selalu menghormati
rekan kerja
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11 | Saya tidak pernah memotong
pembicaraan rekan kerja
12 | Saya memberikan contoh
sikap yang baik kepada rekan
kerja
Kinerja Karyawan (Y)
Jawaban
Sangat .
Pernyataan Tidgk T'da.k Netral | Setuju Sang_at
No - Setuju Setuju
Setuju (TS) (N) (S) (SSs)
(STS)
Nilai 1 2 3 4 5
Kuantitas dari hasil
1 | Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai target yang
ditetapkan perusahaan
2 | Saya dapat bekerja melebihi
target yang telah ditentukan
Kualitas dari hasil
3 | Saya bekerja dengan teliti
dan telaten
4 | Hasil pekerjaan saya rapi

dan sesuai ukuran

Ketepatan waktu dari hasil

5 | Pekerjaan yang banyak
dapat saya selesaikan tepat
waktu

6 | Saya selalu memaksimalkan
waktu yang ada untuk fokus
bekerja

Kehadiran

7 | Saya selalu hadir tepat
waktu di pabrik

8 | Saya pulang kerja sesuai jam

yang ditentukan

Kemampuan bekerja sama

9 | Saya sering mengajak rekan
kerja untuk bekerja sama
menyelesaikan pekerjaan

10 | Saya senang membantu

pekerjaan rekan kerja agar
cepat selesai
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Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban
Sangat .
Pernyataan Tidak T'qu Netral | Setuju Sang_at
No - Setuju Setuju
Setuju (TS) (N) (S) (SSs)
(STS)
Nilai 1 2 3 4 5
Pekerjaan itu sendiri
1 | Saya merasa senang
melakukan pekerjaan saat ini
2 | Pekerjaan sesuai dengan
kemampuan saya
3 | Saya selalu bersemangat
menyelesaikan pekerjaan
secara tepat waktu
Gaji/upah
4 | Gaji yang saya dapatkan
sudah sesuai dengan
pekerjaan yang saya lakukan
5 | Perusahaan selalu membayar
gaji tepat waktu
Promosi
6 | Apabila kinerja saya
meningkat, saya berpeluang
naik jabatan ke posisi yang
lebih tinggi
7 | Karyawan memiliki

kesempatan yang sama
untuk naik jabatan

Pengawasan (Supervisor)

8 | Pengawas sering memberi
bantuan kepada karyawan
saat bekerja

9 | Pengawas selalu mengawasi

pekerjaan sampai selesai

Rekan kerja

10 | Saya nyaman bekerja disini
karena rekan kerja saling
membantu

11 | Rekan kerja saya bisa diajak
kerja sama

12 | Rekan kerja saya bersikap

baik
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LAMPIRAN 2
TABULASI DATA KUISIONER

OCB (X1)

X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14 | X1.15

X1.1
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Disiplin Kerja (X2)

X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11 | X2.12
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Y10

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5

Kinerja Karyawan (YY)

Y4

Y3

Y2

Y1
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712

711

710

79

Z8

Z7

6

Kepuasan Kerja (Z)

Z5

4

73

z2

71
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LAMPIRAN 3

HASIL ANALISIS PLS
Outer Model
a. Validitas Konvergen
Loading Factor
DISIPLIN KEPUASAN | KINERJA 0CB
0,767
0,788
0,736
0,754
0,712
0,797
0,810
0,816
0,849
0,699
0,723
0,774
0,789
0,768
0,678
0,762
0,759
0,764
0,801
0,820
0,741
0,742
0,767
0,861
0,834
0,813
0,777
0,754
0,746
0,843
0,758
0,741
0,783
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0,730
0,713
0,789
0,767

0,748
0,728
0,738
0,736
0,708
0,799
0,721
0,662
0,818
0,835
0,689
0,693

Outer Model

x11 X110 X111 X112 *113 X1 X115 XA, M5, XSy KTy XISy X9

LN S e e

0754
over 0788 T3 | 0712 07970810 na1e_ 0eio 0G0 B0 TTAZ0T8=0TsE=00TE —

—
DISEUN 07410742 D767 DB SOBM O RITO T )

0762 97159
orde DISIPLIN 5 T—
P \. ———
= B T - —» -
1 X210 xn X212 X24 X258 & X7 8

x29

b. Validitas Diskriminan

Cross Loading
DISIPLIN KEPUASAN KINERJA OCB
0,345 0,304 0,507 0,767
0,342 0,315 0,356 0,788
0,298 0,364 0,315 0,736
0,332 0,382 0,356 0,754
0,375 0,306 0,269 0,712
0,338 0,322 0,339 0,797
0,351 0,372 0,386 0,810
0,366 0,277 0,343 0,816
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0,376 0,334 0,484 0,849
0,285 0,364 0,414 0,699
0,371 0,389 0,487 0,723
0,331 0,315 0,392 0,774
0,258 0,305 0,330 0,789
0,239 0,258 0,335 0,768
0,283 0,338 0,210 0,678
0,762 0,352 0,429 0,429
0,759 0,335 0,380 0,385
0,764 0,229 0,327 0,284
0,801 0,189 0,323 0,353
0,820 0,236 0,392 0,300
0,741 0,241 0,361 0,255
0,742 0,209 0,341 0,358
0,767 0,232 0,307 0,307
0,861 0,209 0,378 0,332
0,834 0,199 0,386 0,359
0,813 0,176 0,375 0,306
0,777 0,177 0,337 0,346
0,365 0,358 0,754 0,280
0,340 0,372 0,746 0,395
0,421 0,389 0,843 0,404
0,292 0,322 0,758 0,403
0,347 0,318 0,741 0,419
0,296 0,305 0,783 0,378
0,222 0,323 0,730 0,288
0,395 0,284 0,713 0,324
0,461 0,327 0,789 0,414
0,351 0,394 0,767 0,433
0,177 0,748 0,276 0,278
0,195 0,728 0,353 0,264
0,260 0,738 0,309 0,340
0,184 0,736 0,272 0,258
0,175 0,708 0,223 0,308
0,332 0,799 0,396 0,436
0,247 0,721 0,393 0,251
0,177 0,662 0,297 0,269
0,195 0,818 0,370 0,363
0,240 0,835 0,397 0,411
0,233 0,689 0,358 0,301
0,221 0,693 0,257 0,318
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¢. Uji Reliabilitas

Cronbach's

Composite reliability

Composite reliability

Average variance

alpha (rho_a) (rho_c) extracted (AVE)
DISIPLIN 0,944 0,947 0,951 0,620
KEPUASAN 0,925 0,932 0,936 0,550
KINERJA 0,920 0,923 0,933 0,582
OCB 0,949 0,952 0,955 0,586
Inner Model
a. R-Square

R-square R-square adjusted
KEPUASAN 0,205 0,189
KINERJA 0,370 0,351

b. O-Square

Q?predict
0,160
0,280

KEPUASAN
KINERJA

0,931
0,861

0,771
0,682

Uji Hipotesis

Path coefficients

T statistics
(|O/STDEV])

Standard deviation
(STDEV)

Original
sample (O)

Sample

P val
mean (M) values

DISIPLIN ->
KEPUASAN

DISIPLIN -> KINERJA
KEPUASAN -> KINERJA
OCB -> KEPUASAN
OCB -> KINERJA

Specific indirect effects

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV])

Original
sample (O)

Sample mean

P values
(M)

DISIPLIN -> KEPUASAN ->

KINERJA 0,035 0,038 0,032 1,109 0,268
OCB -> KEPUASAN ->

KINERJA 0,092 0,097 0,041 2,225 0,026
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SURAT IZIN PENELITIAN

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS EKONOMI

Jalan Gajayana 50 Malang Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881
Website : www.uin-malang.ac.id Email : info@ui-malang.ac.id

Nomor : B-050/FEK.1/PP.00.9/02/2023 13 Februari 2023
Lampiran -
Perihal : ljin Penelitian Skripsi

Yth. Pimpinan PT. Panca Mitra Multiperdana Tbk
JI. Raya Banyuwangi Km.10, Arca Timur, Landangan, Kapongan, Situbondo
di

Tempat

Assalamu‘alaikum Wr. Wh.

Dalam rangka memenuhi tugas akhir bagi mahasiswa Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang untuk melakukan
penelitian lapangan pada lembaga atau perusahaan.

Oleh karena itu, kami mohon kepada Bapak/lbu kiranya berkenan untuk
memberikan ijin penelitian di instansi Bapak/Ibu pimpin kepada mahasiswa

kami :

Nama Mahasiswa : Try Indah Fatmawati

NIM : 19510148

Program Studi : Manajemen

Semester . VIl (Delapan)

Contact Person ;081233172620

Judul Penelitian : Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Perlu kami sampaikan bahwa data-data yang diperlukan sebatas kajian
keilmuan dan tidak dipublikasikan.

Demikian permohonan kami, atas perhatian dan kerjasama yang baik, kami
sampaikan terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr.Wb

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

O} s

Siswanto

Tembusan disampaikan kepada Yth :

1. Dekan Sebagai Laporan,

2. Kabag Tata Usaha,

3. SubKoordinator Akademik, Kemahasiswaan dan Alumni,
4. Arsip.
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