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ABSTRAK

PENGARUH PELATIHAN DAN BUDAYA ORGANISAS TERHADAPKINERJA
KARYAWAN DI MEDIAS OLEH ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR PADA PT.TELEKOMUNIKAS
INDONES A TBK CABANG MEDAN

HUSNUL SALWA
Program Studi Mangjemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : husnul salwa03@gmail.com

Tujuan pelaksanaan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
menganalisis apakah organizational citizenship behavior memediasi pengaruh
pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian
yang digunakan pada penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Populas
pada penelitian ini adalah seluruh karyawan divis data mangemen pada
PT.Telekomunikas Indonesia TBK Cabang Medan yang berjumlah 50 orang.
Sampel pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu menggunakan semua
anggota populasi sebagai sampel. Data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data primer, yaitu dengan menyebarkan kuesioner. Skala pengukuran yang
digunakan adalah sklah likert. Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisis data kuantitatif dengan menggunakan metode
statistika.Metode statistika yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS).
Hasil pengujian dengan menggunakan SmartPLS3 bahwa pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh organizational citizenship behavior
diperoleh T-Hitung (2.050) > T-Tabe (2.011) dengan nilai P-Vaue (0.041) <
(0.05) oleh karena itu Ho ditolak dan Ha diterima serta Origina sample (0.177)
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan. Bahwa pengaruh budaya
organisas terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh organizational citizenship
behavior diperoleh T-hitung (2.129) > T-Tabel (2.011) dengan nilai P-Value
(0.034) < (0.05) oleh karena itu Ho ditolak dan Ha diterima serta Original sample
(0.271) menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan.

Kata Kunci : Pelatihan, Budaya Organisas, Organizational Citizenship
Behavior, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF TRAINING AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON
EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR AT PT.TELEKOMUNIKAS|
INDONESIA TBK CABANG MEDAN

HUSNUL SALWA
Management Study Program Faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of Nort Sumatera
Email : husnulsalwa03@gmail.com

The purpose of this research is to find out and analyze whether
organizational citizenship behavior mediated the effect of training and
organizational culture on employee performance. The research method used in
thid study is a quantitative research method. The population in this study were all
employees of data management division at PT.Telekomunikasi Indonesia TBK
Cabang Medan, amounting to 50 people. The sample in this study used a
saturated sample, namely using all members of the population as a sample. The
data used in this study is primary data, namely by distributing questionnaires. The
measurement scale used is the likert scale. The data analysis technique used in
this researcg is quantitative data analysis technigue using statistical method. The
statistical method used is Partial Least Square (PLS). The test result using
SmartPLS3 that the effect of training on employee performance is mediated by
organizational citizenship behavior T-Hitung (2.050) > T-Tabel (2.011) with a P-
Value (0.041) < (0.05) therefore Ho is rejected and Ha is accepted and the
original sample (0.177) shows that there is a positive and significant effect, that
the influence of organizational culture on employee performance is mediated by
organizational citizenship behavior obtained T-hitung (2.129) > T-Tabel (2.011)
with a P-Value (0.034) < (0.05) therefore Ho is rejected and Ha is accepted and
the original sampleis (0.271) showsthat thereis a positive and significant effect.

Keywords : Training, Organizational Culture, Organizational Citizenship
Behavior, Employee Performance
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BAB1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah orang-orang yang memiliki kemampuan atau
keahlian, bakat, kreatifitas tenaga yang dapat diberikan kepada organisasi, setiap
organisas tentu menuntut setigp karyawan atau personaianya dapat
memaksimalkan kemampuannya. Keinginan dari perusahaan atau organisasi agar
karyawannya lebih produktif adalah suatu tuntutan yang tidak dapat dihindari,
apalagi mengingat persaingan yang tinggi antara organisas dan lingkungan kerja
pada masyarakat yang maju dan modern (Bukman, 2017). Makna lain dari sumber
daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang
dimiliki individu. Perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan
lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk
memenuhi kinerjanya (Priyono, 2008).

Sumber daya manusia dalam setigp organisasi baik publik maupun bisnis
adalah sumber daya yang utama, disamping berbagai sumber dayalainnya. Hal itu
diakibatkan manusia menjadi pelaku utama yang akan menggerakkan berbagai
sumber daya yang dimaksud. Oleh sebab itu dalam mengelolah berbagai sumber
daya di dalam perusahan maka yang utama adalah sumber daya manusia. Dengan
kata lain berbaga sumber daya yang melimpah ruah jika tidak diikuti dengan
kompetens sumber daya manusia akan menjadi percuma karena tidak dapat
dikelolah dan dimanfaatkan dengan baik. Oleh karena itulah, organisasi atau
perusahaan dituntut untuk merencanakan dan mengembangkan kualitas sumber

daya manusia dengan terus menerus (Lijan, 2016). Perencanaan sumber daya



manusia akan dapat dilakukan dengan baik dan benar jika perencananya
mengetahui apa dan bagaimana sumber daya manusia itu. Sumber daya manusia
atau manpower merupakan kemampuan yang dimiliki setigp manusia. Sumber
daya manusia terdiri dari daya pikir dan daya fisikk setigp manusia. Tegasnya
kemampuan setiap manusia ditentukan oleh daya pikir dan daya fisiknya
(Priyono, 2008). Pemanfaatan dan peningkatan sumber daya manusia ditujukan
bukan sga untuk meningkatkan mutu manusia secara individual seperti
peningkatan kesehatan dan pendidikan, akan tetapi ditujukan pada peningkatan
kinerja yang efektif dan efisen serta menjadi tenaga kerja yang memiliki
produktifitas yang tinggi dan meningkatnya komitmen terhadap organisasinya
(Bukman, 2017). Orang-orang mulai melihat pentingnya melakukan usaha nyata
secara produktif, efisien dan efektif dalam setigp kehidupan. Oleh karena itu,
orang-orang mulai memikirkan cara-cara yang benar dalam berkarya atau bekerja
untuk menghasilkan sesuatu yang bermanfaat sesuai dengan harapan mereka
masing-masing. Mengingat pentingnya sumber daya manusia di antara faktor-
faktor produks lain, perusahaan melakukan pendidikan dan pelatihan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan demi tercapainya kinerja
yang diharapkan. Dengan kinerja karyawan yang tinggi diharapkan dapat
memberi sumbangan yang sangat berarti bagi kinerja dan kemajuan perusahaan.
Dalam upaya mengatasi permasalahan yang sangat kompleks ini, manaemen
dapat melakukan perbaikan ke dalam, yang salah satunya melalui pengembangan
sumber daya manusia. Perbaikan kondisi internal ini sekaligus bertujuan untuk
memperkuat diri dan meningkatkan daya tahan dalam menghadapi persaingan

lokal dan global yang pasti akan semakin ketat. Ini artinya perusahaan harus



memperbaiki kinerja perusahaannya melalui perbaikan kinerja karyawannya.
Keberhasilan perusahaan dalam memperbaiki kinerja perusahaannya sangat
tergantung pada kualitas sumber daya manusia yang bersangkutan dalam berkarya
atau bekerja sehingga perusahaan perlu memiliki karyawan yang berkemampuan
tinggi (Agoes, 2014).

Tidak dapat dipungkiri bahwa perusahaan semakin ketat dalam bersaing
sehingga hal ini menyebabkan karyawan dituntut untuk lebih meningkatkan
kinerjanya dalam memberikan kontribusi kepada perusahaan. Salah satu kunci
keberhasilan organisasi saat ini yaitu sgfauh mana warga organisasi secara sinergis
mampu berkontribusi positif, baik dalam perencanaan maupun dalam proses
pengimplementasian tugas dan tanggung jawab sebagai warga organisasi untuk
mencapal tujuan organisas (Hidayat et al., 2020). Warga organisasi atau
karyawan didalam perusahaan adalah sumber daya manusia yang merupakan salah
satu kunci keberhasilan organisasi, hal ini dikarenakan Manajemen Sumber Daya
Manusia yang dapat mengendalikan semua komponen didalam perusahaan.
Bahwa sumber daya manusia merupakan peran utama dalam setiap organisasi,
walaupun banyaknya sarana dan prasarana tanpa adanya dukungan dari sumber
daya manusia kegiatan organisas tidak akan berjalan dengan baik. Karyawan
sebagai sumber daya manusia memiliki arti penting didalam perusahaan.
Karyawan merupakan aset terpenting yang memiliki pengaruh sangat besar
terhadap kesuksesan sebuah perusahaan. Tanpa mesin canggih, perusahaan dapat
terus beroperasi secara manual, akan tetapi tanpa karyawan, perusahaan tidak

akan dapat berjalan sama sekali (Arismunandar & Khair, 2020). Karyawan yang



berkualitas dan kompetitif akan menghasilkan tingkat kinerja yang baik (Salwa &
Rinandita, 2017).

Semakin besar suatu organisas atau perusahaan maka akan semakin besar
jumlah karyawan yang bekerja di dalam organisas tersebut, sehingga besar
kemungkinan timbulnya permasalahan di dalamnya, seperti konflik, stres, tidak
berdisiplin, dan permasalahan lainnya. Berbagai permasalahan tersebut juga
dipengaruhi oleh latar belakang budaya dan kemgemukan masyarakat di mana
para karyawan itu berasal. Hal yang sama juga terjadi bahwa semakin maju suatu
masyarakat, akan semakin banyak juga permasalahan yang akan dihadapi masya
rakat tersebut. Penanganan berbagal persoalan tersebut sangat tergatung pada
tingkat kesadaran mangemen terhadap pentingnya sumber daya manusia dalam

pencapaian tujuan organisasi.(Lijan, 2016)

Ada beberapa langkah untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja
karyawan dapat dilakukan dengan mengevaluasi kinerja karyawan sehingga
perusahaan dapat mengetahui dan memutuskan apakah karyawan membutuhkan
pelatihan atau tidak untuk dapat menghasilkan kinerja yang baik dan optimal.
Dibutuhkan penilaian kinerja untuk menetapkan tingkat kinerja karyawan yang
berstandar. Semakin jelas standar kinerjanya,maka makin akurat tingkat penilaian
kinerjanya. Banyak masalah yang dihadapi operasional perusahaan adalah adanya
para penyelia maupun karyawan belum seluruhnya mengerti apa yang seharusnya
mereka kerjakan. Mungkin, standar kinerjatersebut belum pernah disusun. Karena
itu, langkah pertama adalah meninjau standar kinerja yang ada dan menyusun
standar yang baru jika diperlukan. Banyak hal yang dapat diukur untuk

menentukan kinerja. Banyak literatur, menyebutkan bahwa kinerja merupakan



keterkaitan unsur motivasi, kemampuan individu, serta faktor organisasi, yang

menghasilkan perilaku (Dedi, 2010).

Salah satu program untuk membangun sumber daya manusia yang
berkualitas adalah program pengembangan karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Program ini dinilai cukup baik karena perusahaan dapat meningkatkan
kemampuan karyawan yang dimiliki perusahaan sehingga dengan bekal
keterampilan yang diperoleh selama pelatihan para karyawan tersebut dapat
membantu perusahaan mencapai tujuan perusahaan serta mampu mendukung daya
saing perusahaan secara berkesinambungan. Pelatihan adalah sistematis
mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan
berkaitan dengan keahlian dan kemampuan karyawan untuk melaksanakan
pekerjaan saat ini (Wardana et al., 2020). Kemudian sama halnya untuk
meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan meningkatkan
kemampuan individu karyawan dengan cara memberikan pelatihan kepada
karyawan. Pelatihan merupakan salah satu pelaksanaan fungsi mangjemen sumber
daya manusia untuk mendapatkan karyawan yang bersumber daya manusia yang
baik dan tepat. Maka ketika perusahaan memberikan pelatihan yang efektif, hal
tersebut akan memberikan pengetahuan baru, keterampilan baru, kemampuan baru
dan perilaku yang tepat dimana hal ini akan memberikan peningkatan kontribusi
karyawan berupa kinerja optimal untuk perusahaan agar perusahaan mampu
mencapa tujuan. Dengan hal ini, maka perusahaan dapat tumbuh dan unggul
ditengah persaingan atau paling tidak perusahaan dapat tetap bertahan (Rifan,

2019).



Selain Pelatihan ada faktor lain dalam menjamin peningkatan kinerja
karyawan vyaitu adanya budaya organisas yang memiliki peran didalam
kelangsungan hidup anggota organisasi. Budaya organisasi adalah suatu nilai-nilai
yang dipercayai sehingga menjadi karakteristik yang diberikan anggota kepada
suatu organisasi. Budaya organisasi berperan dalam menetapkan tapal batas,
artinya budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang
lain dimana hal ini menciptakan keunikan budaya pada suatu organisasi dimana
budaya membawa suatu rasa identitas terhadap anggota-anggota organisas
(Khoirunnisa, 2019). Budaya organisass yang semakin permisif (terbuka)
menyebabkan lingkungan kerja organisas semakin menuntut adanya proses
perbaikan kualitas kinerja karyawan. Satu dan lain faktor tersebut berkaitan secara
langsung dengan mati hidupnya perusahaan yang diakibatkan oleh kesalahan
dalam implementasi dan proses pembelgaran lingkungan dan budaya organisas
dan juga semakin rendahnya perhatian sumber daya manusia disebagian besar
organisas (Warsito, 2014).

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapa oleh seseorang ataupun
organisasi secara kuantitas ataupun kualitas agar mencapai tujuan yang
diharapkan dengan cara yang benar dan tidak melanggar norma-norma yang ada.
Kinerja merupakan kondisi dimana seorang karyawan dapat melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan dengan mantaati standar kerja yang ditentukan oleh
organisasi (Rifan, 2019). Kinerja karyawan yang baik adalah pekerjaan yang
dilakukan secara maksimal sesuai dengan standart kinerja yang mendukung tujuan
organisasi. Organisasi yang balk adalah organisas yang mampu meningkatkan

kemampuan karyawan karena dengan meningkatkan kemampuan yang baik maka



secara tidak langsung kinerja karyawan akan baik pula. Pentingnya meningkatkan
Kinerja pegawai akan membawa dampak positif dan kemajuan bagi perusahaan
serta membawa kemajuan bagi perusahaan atau organisas (Wardana et al., 2020).
Faktor yang mempengaruhi bahkan menentukan kualitas kinerja karyawan adalah
pengetahuan, keterampilan dan sikap karyawan itu sendiri. Sedangkan managemen
kinerja dan lingkungan kerja berfungsi sebagai pendorong bagi karyawan untuk
lebih berpartisipasi, dalam arti apabila mangemen kinerja memberikan harapan
dan lingkungan kerja mempengaruhi individu sesuai dengan kebutuhan tugas
karyawan yakni lingkungan yang kondusif dan menyenangkan (Bukman, 2017).

Dengan adanya pelatihan, budaya organisasi dan kinerja karyawan
memunculkan sikap organizational citizenship behavior pada karyawan sebagal
bentuk mediasi diantara beberapa variabel. Organizationa citizenship behavior
adalah sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota organisasi, yang sifatnya
sangat dihargai oleh perusahaan tapi tidak secara langsung berhubungan dengan
produktivitas individu. Organizational citizenship behavior dapat mengurangi
terjadinya perselishan dan meningkatkan efisiensi pekerjaan dan organizational
citizenship behavior menjadi salah satu bukti adanya kerjasama tim yang solid di
dalam sebuah kelompok (Y osoa & Prayekti , 2018).

PT. Telekomunikas Indonesia adalah perusahaan telekomunikasi terbesar di
indonesia yang merupakan satu-satunya Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
Sebagai salah satu perusahaan telekomunikasi, Telkom Group memiliki Visi “To
become a leading Telecommunication, Information, Media, Edutainment and
Services (“times’) player in the region” dengan Misi Menyediakan layanan “more

for less” times, Menjadi model pengelolaan korporasi paling baik serta



penyelenggaraan layanan telekomunikasi dan jaringan terbesar di indonesia. PT.
Telekomunikas Indonesia Thk berupaya menghadirkan koneks internet
berkualitas dan terjangkau untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia
agar mampu bersaing di tingkat dunia. PT. Telekomunikas Indonesia Tbk
menawarkan berbagai kemudahan dalam berkomunikas dengan menggunakan
internet WIFI (Indihome),Layanan Voice dan TV. Namun disamping itu banyak
kendalakendala yang terjadi didalam perusahaan termasuk pada kinerja
karyawannya.

Berdasarkan Survey hasil dari observasi penulis pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan terdapat bebergpa masalah yang ada didalam
perusahaan terutama masalah kinerja karyawan yang masih belum maksimal. Ada
beberapa penyebab dari ketidak maksimalan ini sepertinya kurang kerutinan
dalam melaksanakan pelatihan, belum menerapkan budaya organisasi seutuhnya
dan tidak adanya sikap atau perilaku organizational citizenship behavior pada diri
setigp karyawan. Sehingga benar bahwa faktor-faktor yang melatarbelakangi
menurunya kinerja karyawan yang dapat menimbulkan berbagai permasalahan
dapat disebabkan karena kurangnya pelatihan kerja dan penerapan budaya
organisasi serta minimnya sikap organizational citizenship behavior yang
diterapkan dalam organisasi sehingga mempengaruhi tingkat kinerja karyawan
oleh karena itu perlu ada kesadaran disiplin dan perubahan perilaku yang optimal
kepada organisasi serta peningkatan keterampilan melalui pelatihan. Karyawan
merupakan asset penting pada PT. Telekomunikas Indonesia Thk Cabang Medan
dalam mencapai keberhasilan untuk menghadapi persaingan dengan perusahaan

sgenis sehingga dibutuhkan Sumber Daya Manusia yang memadai. Demi



tercapainya tujuan tersebut maka PT. Telekomunikas Indonesia Tbhk Cabang
Medan melakukan pelatihan kepada karyawan serta mewujudkan budaya
organisas yang baik agar terbentuk tim kerja yang baik serta menciptakan
perilaku organizational citizenship behavior terhadap karyawan. Dengan program
pelatihan yang dilaksanakan dan mewujudkan budaya organisasi diharapkan dapat
menciptakan perilaku organizational citizenship behavior kepada karyawan
sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik, optimal dan lebih produktif untuk
dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan yaitu kinerja karyawan yang lebih
baik.

Daam kaitanya dengan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul :

“Pengaruh Pelatihan Dan Budaya Organisass Terhadap Kinerja
Karyawan Dimediasi Oleh Organizational Citizenship Behavior Pada PT.
Telekomunikas Indonesia Thk Cabang Medan”

1.2 ldentifikas Masalah

Menurut Radjab & Jaman (2017) Identifikasi masalah adalah ha yang
paling penting didalam penelitian. Berdasarkan latar belakang yang telah
diuraikan sebelumnya maka dapat di identifikasi permasalahan yang ada sebagai
berikut:

1. Pelatihan yang diberikan kepada karyawan belum sepenuhnya terlaksana

dengan rutin sehingga mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan
PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan.
2. Kurangnya kesadaran mewujudkan realisasi dari budaya organisasi yang

diterapkan sehingga mengakibatkan menurunya kinerja karyawan
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PT. Telekomunikas Indonesia Tbk Cabang Medan.
3. Karyawan tidak memiliki perilaku organizational citizenship behavior
dalam bekerja sehingga mengakibatkan menurunya kinerja karyawan
PT. Telekomunikas Indonesia Tbk Cabang Medan.
1.3 Batasan Masalah
Menurut Radjab & Jaman (2017) batasan masalah adalah batasan ruang
lingkup masalah sehingga penelitian lebih bisa fokus untuk dilakukan pada obyek
yang ditentukan. Untuk menghindari permasalahan yang terlalu luas maka penulis
memfokuskan penelitian pada bagian data mangemen. Peneliti membatas
masalah penelitian pada pengaruh pelatihan dan budaya organisas terhadap
kinerja karyawan khususnya dibagian data mangemen pada PT. Telekomunikas
Indonesia Tbk Cabang Medan.
1.4 Rumusan Masalah
Menurut (Sugiyono, 2015) rumusan masalah adalah pertanyaan-pertanyaan
yang disusun untuk menjawab permasalahan dalam penelitian. Berdasarkan
batasan masalah yang diuraikan maka penulis merumuskan masalah sebagai
berikut:
1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior?
4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior ?
5. Apakah perilaku organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap

kinerja karyawan?
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6. Apakah terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja karywan yang di
mediasi organizational citizenship behavior ?

7. Apakah terdapat pengaruh budaya organisi terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi organizational citizenship behavior ?

1.5 Tujuan Pendlitian
Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini yaitu :

1. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Telekomunikas Indonesia Tbk Cabang Medan.

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisas terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Cabang Tbk Medan.

3. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap organizational citizenship
behavior pada PT. Telekomunikas Indonesia Tbk Cabang Medan.

4. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap organizational
citizenship behavior pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang
Medan.

5. Untuk menganalisis pengaruh perilaku organizational citizenship behavior
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikas Indonesia Thk Cabang
Medan.

6. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karywan yang
dimediasi organizational citizenship behavior pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan.

7. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisi terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi organizational citizenship behavior pada PT.

Telekomunikasi Indonesia Tbhk Cabang Medan.
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1.6 Manfaat Penelitian

1.6.1 Manfaat Teoritis

1. Bagi universitas
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber
wawasan yang berkaitan dengan kinerja karyawan ataupun dapat digunakan
sebaga referens peneliti lain.

2. Bagi instans lain
Dari penelitian ini perusahaan bisa menjadikan bahan pertimbangan dalam
pengambilan kebijakan yang berkaitan dengan kinerja karyawan, pelatihan,
organizational citizenship behavior dan budaya organisasi sehingga berguna
untuk perkembangan kinerja warga organisasi.

1.6.2 Manfaat Praktis

1. Bagi penulis
Sebagai referenss dan bahan pertimbangan khususnya untuk
pengembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan upaya
peningkatan kinerja karyawan.

2. Bagi perusahaan
Sebagai bahan pertimbangan suatu organisasi atau perusahaan dalam
mengambil kebijakan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
menentukan kebijakan secara tepat guna mencapal tujuan perusahaan
PT.Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan sehingga tujuan dari

perusahaan dapat terealisasikan dengan baik.
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3. Bagi pihak lain
Sebagai bahan informas dan masukan bagi pihak lain serta menjadi
referens bacaan bagi peneliti lain yang akan melakukan penelitian dengan

topik pembahasan yang sama tetapi dengan tujuan yang berbeda



BAB 2
LANDASAN TEORI
2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Pelatihan Karyawan

2.1.1.1 Pengertian Pelatihan K aryawan

Pada umumnya organisasi sering terjadi kesenjangan antara
kebutuhan akan promosi tenaga kerja yang diharapkan oleh organisai
dengan kemampuan tenaga kerja dalam merespon kebutuhan, organisasi
perlu melakukan suatu upaya untuk menjembatani kesenjangan ini. Salah
satu cara yang dapat dilakukan perusahaan/organisasi yaitu dengan
pelatihan. Melalui program pelatihan diharapkan seluruh potensi yang
dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan kebutuhan dan keinginan
perusashaan atau setidaknya mendekati apa yang diharapkan oleh
perusahaan (Indra& Fagjar, 2019).

Menurut (Busono, 2017) Pelatihan merupakan aktivitas yang
dilakukan untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, dan sikap dalam
rangka meningkatkan kinerja saat ini dan masa yang akan datang.

Menurut Siswoyo (2018) Pelatihan adalah pendekatan on-the-job
individu untuk membantu mengembangkan keterampilan dan tingkat
kompetenss mereka. Kebutuhan pembinaan timbul dari tinjauan kinerja
formal atau informal, namun kesempatan untuk pembinaan akan muncul
pada saat kegiatan rutin

Menurut Indriawan et al., (2018) Pelatihan adalah suatu kegiatan dari

perusahaan atau instansi yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan

14
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memperkembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pegetahuan
dari karyawan

Menurut Bernadetha (2019) Pelatihan adalah suatu kegiatan yang
mengharuskan untuk meningkatkan efektivitas karyawan, meningkatkan
kepuasan karyawan, memenuhi program kesempatan kerja yang sama dan
mencegah keusangan karyawan. Diagnosis aspek situasi lingkungan dan
organisasional serta analisis pekerjaan merupakan langkah pertama dalam
menyusun program pelatihan.

Menurut Muhammad (2018) Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk
memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan
aktivitas ekonomi. Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu
pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan,
kecakapan, dan sikap yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai
kinerja yang baik.

Menurut (Nugraha, 2017) pelatihan sebagai proses atau serangkaian
kegiatan yang bertujuan memungkinkan seseorang untuk berasimilasi dari
mengembangkan pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai dan pemahaman
yang tidak hanya terkait dengan bidang kegiatan yang sempit, tetapi yang
memungkinkan masalah rumit yang luas untuk didefinisikan, dianalisis
dan diselesaikan. Berdasarkan itu pelatihan memiliki ruang dan dimensi
yang berbeda, meskipun memiliki irisan yang sama yaitu pada perbaikan
kompetensi yang pada gilirannya bermuara pada kinerja.

Jadi berdasarkan definis diatas dapat saya simpulkan bahwa

pelatihan pada dasarnya adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh



16

perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan tugas pekerjaanya sehingga mencapai kinerja yang
baik.

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang M empengar uhi Pelatihan Karyawan

Menurut Fuad (2018) Setiap perusahaan seladu berkeinginan agar
pelatihan yang dilaksanakan mampu mewujudkan tujuan perusahaan.
Pelatihan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Dalam melaksanakan
pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yaitu instruktur, peserta,
materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan yang menunjang.

Menurut Priyono (2008) Banyak faktor yang mempengaruhi
keberhasilan pelaksanaan pelatihan diantaranya adalah :
1. Faktor peserta
2. Bahan belgjar
3. Instruktur.

Semakin banyak jumlah peserta dalam suatu ruang belgjar biasanya
semakin kurang efektif (satu kelas lebih dari lima puluh orang). Demikian
juga dengan bahan belgjar, bila instruktur tidak menyediakan bahan belgjar
(hand out) menyebabkan peserta kesulitan mengikuti jalannya
pembelgjaran. Hal yang tidak kalah pentingnya adalah instruktur, untuk
model kuliah diperlukan instruktur yang benar-benar mampu menguasai

kelas dengan berbagai keahliannya.
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Menurut Bernadetha (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi

pelatihan yaitu :

1.

2.

3.

Efektivitas biaya.

Isi program yang dikehendaki

Kelayakan fasilitas-fasilitas

Preferensi dan kemampuan pesert

Preferensi dan kemampuan instruktur atau pelatih
Prinsip-prinsip belgar

Menurut Rifan (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan

yaitu :

1.

Peserta pelatihan, artinya perusahaan harus benar-benar menyeleksi
para calon karyawan yang akan dilatih. Calon karyawan yang akan
dilatih tersebut harus dinila kecerdasan, kemampuan, kemauan,
motivasi dan perilakunya.

Instruktur/pelatih, jika pengajar kurang memiliki pengetahuan dan
ketrampilan, maka ilmu yang ditransfer ke peserta pelatihan juga
berkurang.

Materi pelatihan, kedalama materi yang diberikan tentu akan
menambah pengetahuan peserta menjadi lebih baik, demikian pula
sebaliknya.

Lokas pelatihan, merupakan tempat untuk memberikan pelatihan,

apakah di luar perusahaan atau di dalam perusahaan.
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. Lingkungan pelatihan, pengaruh dari lingkungan seperti kenyamanan
tempat pelatihan yang didiukung oleh sarana dan prasarana yang
memadai tentu akan memberikan hasil yag lebih positif.

. Waktu Pelatihan, maksudnya adalah waktu dimulai dan berakhirnya
suatu pelatihan. Jika makin lama pelatihan, maka tingkat eenuhan
karyawan akan meningkat dan pada akhirnya akan memengaruhi hasil
pelatihan.

Menurut Meidita (2019) Faktor-faktor mengenal pelatihan yaitu:

. Peserta pelatihan

. Instruktur/ pelatih

. Materi pelatihan

. Lokas pelatihan

. lingkungan pelatihan

. waktu pelatihan

Menurut (Indra & Fgar, 2019) Faktor-faktor yang perlu
dipertimbangkan dalam pelatihan yaitu :
1. Efektivitasbiaya
2. Materi program yang dibutuhkan
3. Prinsip-prinsip pembelgaran
4. Ketepatan dan kesesuaian fasilitas
5. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan

6. Kemampuan dan preferens instruktur pelatihan.
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2.1.1.3Manfaat Pelatihan Karyawan

Menurut (Halisa, 2017) adanya pelatihan mampu meningkatkan
produktivitas kerja sehingga dapat menunjang keberhasilan suatu
perusashaan. Namun apabila tingkat produktivitas kerja mengalami
penurunan maka akibatnya dapat menghambat perusahaan dalam
mencapal tujuannya. Pemberian latihan pada karyawan akan mendorong
karyawan bekerjalebih baik dan cepat. Hal ini dikarenakan karyawan yang
mengetahui dengan baik tanggung jawab maupun tugasnya akan lebih
berusaha mencapa tingkat mora kerja yang lebih tinggi. Pengetahuan
karyawan terkait pelaksanaan tugas akan menentukan keberhasilan suatu
tugas tersebut. Dengan demikian bagi karyawan baru atau karyawan lama
yang melaksanakan tugas baru, maka memerlukan tambahan keterampilan
dan pengetahuan sehingga mampu melaksanakan tugasnya dengan baik.
Pentingnya pemberian pelatihan karena merupakan suatu cara yang
digunakan suatu organisas untuk memelihara, menjaga, maupun
mempertahankan karyawan dalam organisasi tersebut serta mampu
meningkatkan  keahlian karyawan yang mana mengindikasikan
peningkatan kinerja.

Menurut (Bukman, 2017)dapat dikatakan bahwa secara tidak
langsung pelatihan adalah penunjang utama dalam usaha meningkatkan
kinerja bailk bagi calon karyawan maupun bagi yang telah bekerja
Pelatihan kerja minimal ditujukan untuk beberapa arah yaitu :

1. Peningkatan pengetahuan, baik teknis maupun mangjerial.

2. Peningkatan keterampilan yang bersifat teknis.
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3. Peningkatan motivasi dalam kerja.

Menurut Annaia (2020) pelatihan digunakan sebagai sarana
pembelgaran untuk menimpa pengetahuan serta menerapkan
keterampilan.

Menurut Larasati (2012) Manfaat pelatihan adal ah:

1. Sebagai pedoman/acuan dalam pelaksanaan kegiatan kerja.
2. Sebagal bahan-bahan dan metode yang digunakan untuk kelangsungan
kegiatan kerja.
Menurut Dedi (2010) adapun manfaat dari pengadaan latihan yaitu:
1. Latihan dilakukan untuk menutup “gap” antara kecapakan atau
kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan

2. Diharapkan dapat meningkatkan efesienss dan efektifikats kerja
karyawan dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan.

3. Latihan dilaksanakan untuk memperbaiki penugasan berbagai
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerjatertentu,terperici,rutin.

4. Ruang lingkup yang lebih luas untuk memperbaiki dan meningkatkan
pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat pekerjaan.

2.1.1.4Indikator Pelatihan Karyawan

Menurut (Rahayu, 2012) adapun indikator pelatihan adalah sebagai

berikut :

1. Tujuan Latihan
Sesungguhnya langkah pertama dalam program latihan yaitu dengan
menetapkan terlebih dahulu, mengenai apa yang harus dicapai dari

| atihan tersebut.
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2. Tanggung jawab terhadap latihan
Agar jelas, siapa yang bertangung jawab terhadap pelaksanaan suatu
program latihan, maka perlu pihak perusahaan atau organisas
menunjuk atau menetapkan seseorang yang bertanggung jawab sebagal
pimpinan dalam suatu program latihan.

3. Subjek atau materi latihan
Materi apa yang harus dibahas dalam latihan, haruslah dihubungkan
dengan kebutuhan organisasi yanng mengirim peserta latihan tersebut.

4. Waktu atau jadwal latihan
Jadwal latihan yang tepat, sangat berpengaruh terhadap efektifitas suatu
program latihan dan jadwal latihan harus disesuaikan dengan keinginan
para peserta dan juga harus dipilih sesual dengan produktivitasnya.

5. Lokas atau tempat latihan
Dalam menetapkan lokasi suatu latihan, maka perhatian bukan hanya
diarahkan ke pemberian fasilitas bagi peserta latihan, tetapi juga harus
memperhatikan suasana yang kondusif untuk belgjar, serta harus juga
memperhatikan letak |okasi |atihannya.

6. Jumlah dan kualifikiasi pesertalatihan
Jumlah dan kualifikasi peserta latihan, juga perlu mendapat perhatian
seperti menentukan jumlah peserta, harus ditentukan juga syarat-syarat
untuk peserta latihan.

7. Instruktur
Sesungguhnya salah satu variabel yang sangat menentukan efektifnya

suatu training, yaitu instruktur atau pelatihnya.
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. Teknik latihan
Ada berbagal cara dalam melatih pegawal yang baru, namun cara yang
manapun digunakan, namun haruslah terlebih dahulu diterapkan
prinsip-prinsip atau asas-asas umum dari latihan.
. Metode penilaian latihan
Agar dapat diketahui, apakah cara latihan yang dianut oleh suatu
perusahaan sudah baik atau belum, maka hal ini dapat diketahui dengan
suatu alat pengukur dan pada umumnya ukuran yanng dapat digunakan
yaitu dari adanya tujuan masing-masing latihan.
Menurut Priyono (2008) indikator dalam pelaksanaan latihan antara
lain sebagai berikut:
. Tujuan dan peserta pengembangan.
. Metode-metode dan kurikulum pengembangan yang akan diberikan.
. Tolok ukur metode pengembangan yang akan diterapkan.
. Dasar penilaian dan unsur-unsur yang dinilai.
. Asas dan dasar-dasar promosi karyawan.
. Biaya-biaya pengembangan yang akan dikeluarkan.
. Penilai dan ruang lingkup penilaian.
Menurut Meidita (2019) indikator pelatihan adalah
. Instruktur
. Peserta
. Materi
. Tujuan

. Metode
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6. Sasaran
2.1.2 Budaya Organisas
2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisas

Menurut Jufrizen & Ramadhani (2020) Budaya organisas
berkaitan dengan bagaimana karyawanmempersiapkan karakteristik dari
budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka menyukai budaya
itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif.

Menurut Udayani & Sunariani (2019) Budaya organisasi dapat
diartikan suatu nilai-nilai yang dianut anggota organisasi dan memandu
perilaku anggota organisasi itu sendiri.

Menurut Irene & Gusti (2020) Budaya organisasi merupakan suatu
sistem dari kepercayaan-kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang
dalam organisasi dan mengarahkan perilaku anggotanya.

Menurut Siswoyo (2013) Budaya organisasi adalah suatu nilai-nilai
yang dipercayai sehingga menjadi karakteristik yang diberikan anggota
kepada suatu organisasi. Budaya organisasi merupakan lingkungan
internal suatu organisasi karena keragaman budaya yang ada dalam suatu
organisasi sama banyaknya dengan jumlah individu yang ada dalam
organisasi tersebut sehingga budaya organisasi sebagai pemersatu
budayabudaya yang ada pada diri individu untuk menciptakan tindakan
yang dapat diterima dalam organisasi jadi dengan adanya kesamaan
pengetahuan sosial dalam sebuah organisasi terhadap aturan-aturan,

norma-norma dan nilai- nilai yang membentuk sikap dan perilaku setiap
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anggotanya. Definisi ini memberikan beberapa deskrips atau gambaran

penting mengenai budaya organisasi.

Jadi berdasarkan definisi diatas dapat saya simpulkan bahwa
budaya organisasi pada dasarnya adalah suatu nilai-nilai yang ada pada
organisas dan dianut oleh anggota organisasi sehingga nilai-nilai
tersebut menjadi pemandu perilaku anggota organisasi.

2.1.2.2 Faktor-faktor yang mempengar uhi budaya organisasi
Menurut Mahmudah (2019) adapun faktor-faktor budaya organisasi
secaraterperinci dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai Adalah sebuah kepercayaan yang didasarkan pada sebuah kode
etik didalam organisasi yang menunjukkan kepada kita tentang yang
benar dan yang salah, yang baik dan yang buruk. Nilai juga
menunjukkan tentang bagaimana seharusnya kita sekarang dan akan
datang. Efektifitas budaya organisasi, sangat tergantung dalam nilai
budaya yang siap diterima. Nilai merupakan sebuah unsure penting
dalam budaya yang dapat menentukan suatu tindakan itu boleh atau
tidak boleh dilakukan dengan kata lain nilai merupakan tujuan budaya
yang akan kita bangun bersama melalui bahasa dan simbol-simbol.

2. Norma Norma menjelaskan perilaku rata-rata yang biasa yang kita
temui (average behavior), tipikal atau perilaku yang selalu muncul.
Para sosiolog selalu menyebut norma seperti itu sebagai statistical
norm sebab norma-norma tersebut mewakili apa yang secara actua
dilakukan orang-orang. Kedua, norma ideal atau yang sering disebut

sebagai norma budaya menunjukkan aturan atau standart perilaku
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yang diharap oleh semua orang dalam situasi tertentu atau yang
berlaku umum. Oleh karena itu, dalam budaya organisas hendaklah
diperhatikan perbedaan budaya dalam menafsirkan sebuah bentuk
norma. Artinya, dalam budaya A bisa terjadi suatu perilaku tertentu
yang dikategorikan sebagai norma ideal, sedangkan perilaku yang
sama dalam budaya B dikategorikan statisticallorm.

K epercayaan Adalah upaya untuk menerima sebuah kebenaran tentang
sesuatu yang dipelgjari. Kepercayaan merupakan pusat dari tindakan
yang menunjukkan bagaimana berperilaku serta merupakan dasar dari
penerimaan nila-nilai dan memberikan langkah atau cara untuk
menginterpretasikan dan menjelaskan sesuatu hal

Bahasa Simbol dapat diartikan sebagai sesuatu yang mewakili sesuatu
dan frekuensi penggunaan symbol yang paling tinggi adalah dalam
bahasa. Kata-kata merupakan simbol karena kata-kata merupakan
wakil dari suatu objek, peristiwa, atau hal 1ain apa pun.

Menurut Khoirunnisa (2019) ada bebergpa factor yang

mempengaruhi budaya organisasi dalam sebuah perusahaan.

N

w

Adapun faktor-faktor tersebut adalah sebagai berikut:
. Nilal.
. Kepercayaan.
. Perilaku yang dikehendaki.
K eadaan yang amat penting.
. Pedoman menyeleks atau mengevaluasi kejadian.

Perilaku.
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Menurut Yohanes (2018) faktor-faktor yang sangat mempengaruhi
budaya organisasi yaitu :

1. Asumsi dasar

2. Keyakinan yang di anut

3. Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya
organisasi

4. Pedoman mengatasi masalah

5. Berbagi nilai (sharing of value)

6. Pewarisan

7. Penyesuaian/adaptasi

2.1.2.3Manfaat Budaya Organisas
Menurut Siswoyo (2013) budaya organisasi memiliki manfaat secara
khusus sebagal berikut :

1. Memahami karakteristik budaya organisasi. Seorang managjer atau
pemimpin harus memahami terlebih dahulu secara benar budaya
organisasi yang akan atau sedang dikelolanya.

2. Memungkinkan untuk menentuan gaya kepemimpinan yang ideal.
Dengan memahami secara lebih specifik karakter budaya sebuah
organisass maka seorang managjer dapat lebih mudah dalam
menentukan langkah yang sangat strategis, yaitu menentukan gaya
kepemimpinannya.

3. menciptaan good corporate governance (gcg). gcg adalah azaz
penyelenggaraan budaya organisasi modern meliputi transperancy

(keterbukaan), honesty (kegjujuran), fairness (adanya unsur keadilan



27

dan keseteraan hak dan kewgjiban pada semua pihak), responsibility
(pertanggungjawaban sosial seperti program csr = corporate social
responsibility, community development ), mencapal tujuan yang telah
ditetapkan organisasi.
Menurut Tun (2016) budaya organisasi memiliki manfaat sebagal
berikut :
1. Memberikan sense of identity kepada anggota organisas untuk
memahami visi dan misi
2. Menghasilkan dan meningkatkan komitmen terhadap misi organisasi
3. Memberikan arah dan memperkuat standart perilaku untuk
mengendalikan para pelaku organisasi agar melaksanakan tugas secara
efesien
Menurut Sunaryo (2017) Manfaat dari Budaya organisasi untuk
memperbaiki dan memaksimalkan kinerja perusahaan, sedangkan tujuan
lainnya adal ah:
1. Meningkatkan kinerja dan nilai perusahaan
2. Memberikan manfaat terhadap negara
3. Menghasilkan layanan dengan kompetitif kepada konsumen
4. Memudahkan pelaksanaan privatisasi
2.1.2.4 Indikator Budaya Organisasi
Menurut Fuad (2018) indikator dalam budaya organisasi adalah
sebagal berikut :
1. Inovas (Inovation), adalah sgjauh mana organisasi mendorong para

pegawai bersikap inovatif
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2. Perhatian terhadap detail (Attention to detail), adalah sejauh mana
organisas mengharapkan pegawai memperlihatkan kecermatan,
analisis dan perhatian kepadarincian.

3. Berorientasi kepada hasil (Outcome orientation), adalah sgjauh mana
organisas lebih memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan pada
proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

4. Berorientasi kepada manusia (People orientation), adalah sgjauh mana
pimpinan dalam memperhatikan hasil kerja individu di dalam
organisasi.

5. Berorientass Tim (Team orientation), adalah sgjauh mana kegiatan
kerja diorganisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada individu-
individu untuk mendukung kerjasama.

6. Kemantapan (Stability), adalah dimana organisas menekankan untuk
dipertahankannya budaya organisasi yang sudah baik.

Menurut Larasati (2012) yang dapat dipakal sebagai acuan esensia
dalam memahami serta mengukur keberadaan budaya organisasi yaitu:

1. Keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.

2. Tolerans organisas terhadap pekerjaan yang beresiko.

3. Kgelasan tentang saran dan harapan atas prestasi yang ingin dicapai
organisasi.

4. Upaya organisasi demi terciptanya koordinasi yang baik antar unit
organisasi.

5. Dukungan atasan termasuk dalam hal komunikasi.

6. Komitmen karyawan secara keseluruhan terhadap organisasi.
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Tolerans terhadap konflik, sgjauh mana pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan pendapat secara terbuka.

Menurut Siswoyo (2013) Ungkapan-ungkapan yang dapat digunakan

untuk mendeskripsikan fenomena-fenomena budaya organisasi atau yang

biasa disebut sebaga indikator atau manifestass budaya organiss

diantaranya:

1.

Observes behavioral regularities when people interact (Kebiasaan-
kebiasaan yang dapat dilihat saat mereka berinteraksi. Bahasa yang
digunakan, pakkaian dan tradisi-tadisi dan ritual yang tampak.

Group Norm (Norma-norma kelompok). Norma kelompok adalah
nilai-nilai dan standard pokok yang implicit dalam sebuah organisasi.
Espoused vaue. Prinsip-prinsip dan nilai-nilai yang diungkapkan
secara terbuka untuk dicapai sebuah organisasi. Misal : Product

quality atau price leadership.

. Formal philosophy (Filosofi formal). Filosofi formal adalah prinsip-

prinsip ideologi dan kebigjakan umum yang mendasari tindakan dan
langkah organisasi dalam berhubungan dengan stockholders,
karyawan, pelanggan, dan stakeholders yang lain.

Rule of the game (Aturan-aturan). Rule of the game bersifat eksplisit
dan senggja dibuat untuk mengatur bagaimana seorang anggota
berinteraksi dalam sebuah organisasi. Sebuah “aturan atau ketentuan
dasar” yang setiap pendatang baru wajib mempelgarinya agar dapat

diterima secara baik sebagai anggota kelompok.
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6. Organizational Climate (Iklim Organisasi). Iklim organisasi adalah
ungkapan atau ekspresi dari kondisi perasaan yang diperlihatkan
sebuah organisas dalam bentuk tata letak bangunan fisik, cara setiap
anggota berinteraksi satu sama lain, dengan pelanggan atau dengan
kelompok luar lainnya.

7. Embedded skills (Kemampuan khusus). Embedded skills adalah
kompetens khusus yang dimiliki anggota kelompok dalam mencapai
tugas-tugas tertentu, kemampuan menyelesaikan tugas-tugas tertentu
tanpa digjarkan secaratertulis dari generasi ke generasi berikutnya.

8. Hahit of thinkings, mental models, and/or linguistic paradigms.
Kesamaan kognitif yang membuat persamaan persepsi, pemikiran, dan
bahasa yang digunakan oleh anggota kelompok dan digjarkan kepada
anggota kelompok baru dalam proses awal sosialisas.

9. Shared meanings (Saling pengertian) Shared meanings adalah adanya
saling pengertian yang mendalam yang timbul kearena diciptakan oleh
anggota kelompok pada saat mereka berinteraks antara anggota yang
satu dengan dengan yang lainnya.

10. Root metaphors or integrating symbols. Metafora dasar atau
keterpaduan simbol adalah gagasan, perasaan dan gambaran/citra yang
dikembangkan untuk memberikan karakteristik kepada mereka
sendiri, yang mungkin diapresias secara sadar atau tidak, namun
dapat terealisir dalam bentuk bangunan, tata letak ruang kantor, dan
barang-barang artifak lainnya. Level budaya tahap ini, menunjukkan

emosional dan estetika kelompok sebagai bentuk.
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2.1.3 Organizational Citizenship Behavior
2.1.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Menurut Fory (2017) Organizational Citizenship Behavior adalah
perilaku yang berdasarkan kesukarelaan yang tidak dapat dipaksakan pada
batas-batas pekerjaan dan tidak secara resmi menerima penghargaan tetapi
mampu memberikan kontribusi bagi perkembangan produktivitas dan
keefektifan organisasi. Organizational Citizenship Behavior antara lain
ditunjukkan dengan kesediaan untuk menjalankan tugas-tugas di luar peran
utama yang dimilikinya, kemauan untuk menjaga kepentingan organisas,
dan mengambil tanggung jawab yang lebih besar untuk memajukan
organisasi. Perilaku-perilaku seperti itu jelas diperlukan untuk dapat
mewujudkan tujuan organisasi.

Menurut (Bustomi et al., 2020) Organizatinal Citizenship Behavior
merupakan suatu perilaku yang dilakukan oleh individu atau karyawan
secara sukarela yang bukanlah kewajiban suatu kewajiban kerjanya (job
description) dan dengan tanpa meminta imbalan apapun sehingga mampu
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam organisasi.

Menurut Mahmudah (2019) Organizational Citizenship Behavior
cenderung melihat pegawai sebagai mahluk sosial dibandingkan sebagai
mahluk individu yang mementingkan diri sendiri. Sebagai makhluk sosial,
manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki empati kepada orang
lain dan lingkungannya dan menyelaraskan nilai- nilai yang dianutnya.
Dengan nilai-nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjaga dan

meningkatkan interaksi sosia yang lebih baik. Perilaku ini muncul karena
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adanya perasaan sebagal bagian dari organisasi dan merasa puas apabila

telah melakukan sesuatu yang lebih kepada perusahaan. Secara umum

citizenship behavior merujuk pada 3 (tiga) elemen utama yaitu, kepatuhan,

loyadlitas, dan partisipasi. Kepatuhan dan loyalitas merupakan definis

citizenship dalam pengertian yang luas, sehingga esensi dari citizenship

behavior adalah partisipasi.

Kepatuhan atau Ketaatan meliputi:

1. Patuh terhadap Perintah.

2. Patuh terhadap Aturan.

Loyalitas meliputi :

1. Bertahan dalam organisasi bagaimanapun kondisi yang sedang terjadi
sembari memberikan masukan untuk memperbaiki kondisi.

2. Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan
organisasi.

3. Bersedia menaati peraturan dengan sukarela tanpa perlu pengawasan
yang ketat.

Partisipas meliputi:

1. Menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi

2. Menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi

3. Memberi masukan pada organisas

4. Memberi dorongan pada pegawa lain untuk turut Memberikan
sumbangan pemikiran bagi perkembangan organisasi

5. Kesukarelaan untuk melaksanakan tugas ekstra

6. Bekerjalembur untuk menyelesaikan proyek penting
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7. Mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi perkembangan
organisasi
8. Keterlibatan baik mental maupun emosional di dalam organisasi
9. Mampu menerima tanggung jawab
10. Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja.

Berbicara mengenal kinerja selalu berkaitan dengan budaya perilaku
di dalam organisas itu sendiri. Organizational citizenship behavior
merupakan perilaku positif anggota organisasi. Perilaku positif
tercerminkan ke dalam bentuk ke- sediaan untuk bekerja, dan
berkontribusi kepada organisasi (Jufrizen et al., 2020).

Menurut Bernadetha (2005) Organizational citizenship behavior
dapat dikatakan sebagai “perilaku yang melebihi kewgjiban formal (ekstra
role) yang tidak berhubungan dengan kompensas langsung. Artinya,
seseorang yang memiliki Organizational citizenship behavior tinggi tidak
akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu karena ini perilaku
sosial dari masing-masing individu untuk bekerja melebihi apa yang
diharapkan.

Menurut Yosoa & Prayekti (2018) Organizational citizenship
behavior adalah perilaku kerja yang melebihi persyaratan kerja dan turut
berperan dalam kelangsungan hidup organisasi.

Menurut Devita & Ahmad (2018) Organizational citizenship
behavior merupakan perilaku kerja yang melebihi persyaratan kerja dan
turut berperan dalam kesuksesan organisasi. Organizational citizenship

behavior melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong orang
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lain, menjadi relawan untuk berbagai tugas ekstra, patuh terhadap berbagai
aturan dan prosedur di tempat kerja. Beberapa contoh perilaku yang
termasuk perilaku ekstra peran antara lain membantu rekan kerja, sukarela
melakukan kegiatan ekstra ditempat kerja, menghindari konflik dengan
rekan kerja, melindungi aset organisasi, mengharga semangat serta
peraturan yang berlaku di organisasi, menyenangkan ditempat kerja,
memberi saran-saran yang membangun di tempat kerja, serta tidak
membuang waktu di tempat kerja.

Menurut Soeltan & Hardianti (2017) Organizationa citizenship
behavior merupakan kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di
tempat kerja. Organizational citizenship behavior ini melibatkan beberapa
perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah
pegawai yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial yaitu
perilaku sosial yang positif, dan bermakna.

Jadi berdasarkan definisi diatas dapat saya simpulkan bahwa
Organizational citizenship behavior perilaku kerja yang positif dengan
didasarkan sikap pengerjaan sesuatu yang sukarela dan memiliki
kontribus lebih terhadap perusahaan sehingga mempengaruhi kinerja

karyawan dan perusahaan.
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2.1.3.2 Faktor -Faktor Yang Mempengar uhi Organizational
Citizenship Behavior

Menurut Bernadetha (2005) faktor yang mempengaruhi organizational

citizenship behavior yaitu:

1. Budaya Organisasi
Para pelaku dalam organisasi atau lembaga akan selalu memiliki
kebiasaan berperilaku ketika berinteraks satu sama lain. Kebiasaan ini
bisa terbentuk atas dasar peraturan yang ada, namun bisa juga dibentuk
oleh para pelaku yang memiliki keinginan untuk menghasilkan yang
lebih baik. Budaya organisasi ini terlihat ketika para pelaku atau
karyawan dalam organisasi, lembaga, atau perusahaan itu saling
berkomunikasi, beriteraksi, bekerja, dan bersama-sama menyelesaikan
masalah. Terlihat ada satu kesatuan pandangan dan keseragaman dalam
berperilaku atau bertindak.

2. Kepemimpinan pendidikan
Dalam era revolus industri 4.0 sekarang ini, semua negara mengakuli
bahwa mereka membutuhkan pemimpin yang berkualitas dalam
berbagai bidang, terutama dalam bidang pendidikan. Melalui
pendidikan yang berkualitaslah, negara bisa melahirkan para pemimpin
yang memiliki kualitas. Oleh karena itu pendidikan yang memiliki
kualitas, tentu dibutuhkan kepemimpinan pendidikan yang memiliki
kualitas juga. Karena itulah, masalah kepemimpinan pendidikan ini

menjadi perhatian besar dunia. Mereka merancang berbagai program
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pendidikan dan pelatihan untuk menghasilkan para pemimpin
berkualitas dalam bidang pendidikan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sangat diperlukan oleh setiap orang yang berkeja di
lembaga atau organisasi apa pun. Kepuasan kerja ini terkait dengan
terpenuhinya harapanharapan dari si pekerja. Tanpa kepuasan kerja,
seseorang tidak akan berkeja dengan maksimal. Dia akan merasa bosan
dan tertekan, yang pada akhirnya akan menghampat produktivitas.
Dengan perasaan seperti itu, seorang pekerja biasanya akan memilih
untuk meninggalkan pekerjaan atau perusahaan itu.

Menurut Fory (2017) faktor-faktor yang berpotensi meningkatkan

organizational citizenship behaviour adalah :

1.

2.

Pengembangan kari
Persepsi tentang keadilan organisasi
Kepuasan kerja.
Menurut (Rahayu, 2012) Faktor-faktor tersebut adalah:

Budaya dan Iklim Organisasi

. Kepribadian dan suasana hati (mood)

Persepsi terhadap dukungan organisasi
Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan
Masa kerja

Jenis kelamin (gender).
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2.1.3.3Manfaat Organizational Citizenship Behavior

Menurut Ramadhan et al., (2018) dengan adanya organizational

citizenship behavior, karyawan dapat memiliki kinerja di atas tuntutan

yang diharapkan oleh perusahaan, selalu siap untuk menerima tugas —

tugas tambahan, patuh terhadap aturan dan prosedur yang berlaku, dan

dapat saling tolong menolong antar sesama karyawan.

Menurut Bernadetha (2005) adanya perilaku organizational citizenship

behavior sebagai berikut :

1.

2.

3.

Meningkatkan produktivitas rekan kerja

Meningkatkan produktivitas pimpinan

Menghemat sumber daya yang dimiliki mangemen dan organisasi
secara keseluruhan. Jika karyawan saling tolong menolong dalam
menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan, maka pimpinan tidak
perlu turun tangan dan dapat memakai waktunya untuk melakukan
tugas yang sifatnya mangjerial seperti membuat perencanaan dan
evaluasi.

Membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk
memelihara fungsi kelompok.

Dapat menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan kelompok
kerja

Meningkatkan kemampuan organisas untuk menarik  dan
mempertahankan karyawan terbaik

Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi
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8. Meningkatkan kemampuan organisas untuk beradaptas dengan
perrubahan lingkungan.

Menurut Devita & Ahmad (2018) Karyawan yang memiliki
organizational citizenship behavior yang tinggi akan menciptakan suasana
positif yang berpengaruh pada kualitas pelayanan dan sebagai determinan
bagi program manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan sikap
kerja

Menurut Aldag (2016) manfaat sebagai berikut:

1. Organizational citizenship behavior meningkatkan produktifitas pekerja
pendamping atau mangjerial,

2. Organizational citizenship behavior menjadikan sumber daya yang ada
lebih produktif

3. Organizational citizenship behavior bisa mengurangi aokasi sumber
daya langka yang hanya digunakan untuk mempertahankan fungsi —
fungsi.

4. Organizational citizenship behavior memfasilitasi koordinasi aktifitas
antara anggota kelompok dengan kelompok kerjalainnya

5. Organizational  citizenship  behavior  untuk  menarik  dan
mempertahankan pekerja yang berkualitas tinggi dengan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih nyaman.

6. Organizational citizenship behavior bisa meningkatkan stabilitas kinerja
organisasi dengan mengurangi varabilitas kinerja unit, dan

7. Organizational citizenship behavior bisa meningkatkan kemampuan

organisasi untuk beradaptsi dengan perubahan lingkungan.
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2.1.3.4 Indikator Organizational Citizenship Behavior

Menurut Bernadetha (2005) indikator organizationa citizenship

behavior sebagai berikut:

1.

Altruisme (altruism), yaitu sifat mementingkan kepentingan orang lain,
seperti memberikan pertolongan pada teman sekerja yang baru, dan
menyediakan waktu untuk orang lain yang ditunjukkan secara langsung
pada individu-individu lainnya, akan tetapi kontribusi terhadap efisiensi

didasarkan pada peningkatan kinerja secaraindividual

. Kesadaran (conscientiousness), yaitu sifat kehati-hatian, seperti

efisenss menggunakan waktu, tingkat kehadiran tinggi adalah
kontribusi terhadap efisiensi, baik berdasarkan individu maupun

kelompok

. Sportivitas (sportsmanship), yakni sifat sportif dan positif, seperti

menghindari komplain dan keluhan yang picik dengan memaksimalkan
total jumlah waktu yang dipergunakan pada usaha-usaha yang

konstruktif dalam organisasi

. kesopanan (courtesy), yaitu sifat sopan dan taat, seperti melalui surat

peringatan, atau pemberitahuan sebelumnya, dan meneruskan informasi
dengan tepat adalah dengan membantu mencegah timbulnya masalah

dan memaksimalkan penggunaan waktu.

. Kebgjikan (civic virtue), yakni sifat bijaksana atau keanggotaan yang

baik, seperti melayani komite atau panitia, melakukan fungsi-fungsi

sekalipun tidak diwajibkan untuk membantu memberikan kesan baik
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bagi organisasi, dan memberikan pelayanan yang diperlukan bagi
kepentingan organisasi.

Menurut Fory (2017) dimensi-dimensi dalam organizasional
citizenship behaviour adalah sebagai berikut:
. Altruism Ini adalah dimens ketika seorang karyawan menolong rekan
kerjanya di luar tugas atau kewajibannya. Dia menolong bukan hanya
terkait masalah atau pekerjaan di kantor, melainkan juga masalah
pribadi.
. Conscientiousness Ini adalah “dimensi yang menjangkau jauh di atas
dan ke depan dari panggilan tugas. Ini merupakan perilaku sukarela
yang bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan. Ini ditunjukkan
karyawan dengan pekerjaan yang melebihi dari apa diharapkan
perusahaan”.
. Sportmanship Ini merupakan dimens “perilaku yang memberikan
toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa
mengajukan  keberatan-keberatan. Seseorang yang mempunyai
tingkatan yang tinggi dalam sportmanship akan meningkatkan iklim
yang positif di antara karyawan. Dia akan lebih sopan dan bekerja sama
dengan yang lain, sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang
lebih menyenangkan.
. Courtessy Dimens ini diperlihatkan oleh “karyawan yang menjaga
hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah-
masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimens ini adalah

orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain”.
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5. Civic Virtue Ini adalah dimens terkait tanggung jawab karyawan.
“Karyawan yang memiliki organizational citizenship behavior balk,
akan memperlihatkan tanggung jawabnya yang baik juga. Ini terlihat
dari perilakunya yang mengikuti perubahan organisasi, berinisiatif
untuk merekomendasikan perbaikan organisasi, dan melindungi
sumber-sumber yang dimiliki oleh organisasi”.

Menurut Yohanes (2018) indikator Organizational citizenship
behavior sebagai berikut :

1. Altruism (Perilaku membantu orang lain)

Perilaku yang meliputi membantu rekan kerja baru yang sedang
mempelgari pekerjaannya, membantu rekan kerja yang pekerjaannya
menumpuk, atau menyelesaikan masalah-masalah yang berhubungan
dengan organisasi.

2. Conscientiousness (Kedisiplianan atau ketelitian)

Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan
perusahaan meliputi kehadiran, mematuhi peraturan, memanfaatkan
waktu istirahat, dan sebagainya.

3. Sportmanship (Perilaku yang sportif)

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang
ideal dalam organisasi tanpa mengagukan keberatan — keberatan.
Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam sportmanship
akan meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, tidak kecewa
saat orang lain tidak mengikuti sarannya, mau mengorbankan

kepentingan pribadi demi kepentingan tim.
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4. Courtesy (Menjaga hubungan baik)
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari
masalah — masalah interpersonal, mencegah seseorang bekerja lebih
keras, dan jika kita akan menambahkan pekerjaan kepada seseorang,
kita seharusnya memberi tahu orang tersebut terlebih dahulu agar dapat
bersiap-siap.

5. Civic Virtue (kebijaksanaan warga)
Sebuah sikap keterlibatan yang bertanggung jawab dalam proses
pemerintahan organisasi.

2.1.4 KinerjaKaryawan

2.1.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Ainanur & Tirtayasa (2018) Kinerja adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan kegiatan/program/kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan vis organisasi yang tertuang
dalam perencanaan strategis suatu organisasi.

Menurut Agoes (2014) kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di  dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Dedi (2010) Kinerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang
dapat dicapai seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan kemampuan
yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan

perusahaan.
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Menurut Bustomi et al., (2020) Kinerja merupakan perbandingan
hasil kerja yang dicapa oleh karyawan dengan standar yang telah
ditentukan. Kinerja juga hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kualitas
maupun kuantitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya

Jadi berdasarkan definisi diatas dapat saya simpulkan bahwa Kinerja
adalah suatu hasil kerja yang telah menyelesaikan tanggung jawabnya
mengenal  tugas-tugas pekerjaan dengan baik dan benar serta tidak
melanggar norma-norma yang ada.
2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang M empengaruhi Kinerja

Meithiana (2017) Salah satunya Faktor individu misalnya perbedaan
minat, sikap, jenis kebutuhan dan yang lainnya.Perbedaan-perbedaan
tersebut dapat mempengaruhi  kinerja seorang karyawan. Perbedaan-
perbedaan dalam faktor individu ini dapat dikatakan adanya perbedaan
karaktersitik individu. Adapun faktor situas kerja yang mendukung
kinerja diantaranya: identitas tugas merupakan karakteristik pekerjaan
sedangkan lingkungan kerja terdekat dan lainnya merupakan karakteristik
organisasi. Faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut :

1. Kemampuan dan ketrampilan: mental dan fisik
2. Latar belakang: keluarga, tingkat sosial, penggajian
3. demografis: umur, asal-usul, jenis kelamin.

Menurut (Agoes, 2014) faktor yang mempengaruhi kinerja mempunyai

empat indikator, yaitu

1. Kemampuan
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Penerimaan tujuan perusahaan

Tingkatan tujuan yang dicapai

Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam
perusahaan

kebutuhan yang dibuat pekerja

Komitmen

Umpan balik

Perhatian pada setiap kegiatan

Ketekunan

10. Kesediaan untuk berkorban

11. Memiliki standar yang jelas. Evaluas

Menurut Tun (2016) faktor yang mempengaruhi perbedaan kinerja antar

karyawan adalah :

1

2.

Kondis Fisk

K emampuan

. Motivas

. |dentitas tugas dan tanggung jawab

Menurut Siswoyo (2018) faktor-faktor diantaranya;

Persepsi

. Tingkat selektivitas
. Kualitas data

. Analisisdan interpretasi oleh penilai yang buruk.
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4.1.4.3 Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan

Menurut Tun (2016) Manfaat dilakukan penilaian kinerja karyawan
secara umum adalah untuk memberikan umpan balik kepada karyawan
dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan organisasi,
khususnya yang berkaitan dengankebijakan terhadap karyawan seperti
tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan | atihan.

Menurut Agoes (2014) penilaian kinerja dat yang paling baik
untuk menentukan apakah karyawan telah memberikan hasil kerja yang
memadai dan melaksanakan aktivitas kinerja sesuai dengan standar kinerja;
satu cara untuk penilaian kinerja dengan melakukan penilaian mengenai
kekuatan dan kelemahan karyawan; alat yang baik untuk menganalisis
kinerja karyawan dan membuat rekomendas perbaikan. Manfaat penilaian
kinerja bagi semua pihak adalah agar mereka mengetahui manfaat yang
dapat mereka harapkan. Pihak-pihak yang berkepentingan dalam penilaian
adalah orang yang dinilai (karyawan); penilai (atasan, supervisor, pimpinan,
mangjer, konsultan); dan perusahaan.

1) Manfaat bagi Karyawan yang Dinila Bagi karyawan yang dinilai,
keuntungan pelaksanaan penilaian kinerja adalah antaralain:
1. Meningkatkan motivasi
2. Meningkatkan kepuasan kerja
3. Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan mereka

4. Umpan balik dari kinerjalalu yang akurat dan konstruktif
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5. Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih besar
pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan
membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal mungkin

6. Adanyakesempatan untuk berkomunikasi ke atas

7. Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi

8. Kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan
bagaimana mereka dapat mengatasinya

9. Suatu pemahaman jelas dari apa yang diharapkan dan apa yang perlu
untuk dilaksanakan untuk mencapai harapan tersebui.

10. Adanya pandangan yang lebih jelas tentang konteks pekerjaan

11. Kesempatan untuk mendiskusikan cita-cita dan bimbingan apa pun,

dorongan atau pelatihan yang diperlukan untuk memenuhi cita-cita
karyawan.

12. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan;

2) Manfaat bagi Penila (supervisor/manger/penyelia) Bagi penilai,
manfaat pel aksanaan penilaian kinerja adalah antaralain

1. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecenderungan
kinerja karyawan untuk perbaikan mang emen selanjutnya

2. Kesempatan untuk mengembangkan suatu pandangan umum tentang
pekerjaan individu dan departemen yang lengkap

3. Memberikan peluang untuk mengembangkan sistem pengawasan baik
untuk pekerjaan mangjer sendiri, maupun pekerjaan dan bawahannya

4. |dentifikas gagasan untuk peningkatan tentang nilai pribadi

5. Peningkatan kepuasan kerja
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Pemahaman yang lebih baik terhadap karyawan, tentang rasa takut, rasa

grogi, harapan dan aspirasi mereka

Meningkatkan kepuasan kerja baik dari para manger maupun dari para
karyawan
Kesempatan untuk menjelaskan tujuan dan prioritas penilai dengan

memberikan pandangan yang lebih baik terhadap bagaimana mereka
dapat memberikan kontribusi yang lebih besar kepada perusahaan
Meningkatkan rasa harga diri yang kuat di antara manger dan juga para
karyawan, karenatelah berhasil mendekatkan ide dari karyawan dengan
ide dari paramanajer

Sebagai media untuk mengurangi kesenjangan antara sasaran individu
dengan sasaran kelompok atau sasaran departemen SDM atau sasaran
perusahaan

Kesempatan bagi manger untuk menjelaskan kepada karyawan apa
yang sebenarnya diinginkan oleh perusahaan dari para karyawan
sehingga para karyawan dapat mengukur dirinya, menempatkan dirinya
dan berjaya sesuai dengan harapan dari manajer

Sebagai media untuk meningkatkan interpersona relationship atau
hubungan antar pribadi antara karyawan dengan manajer

Dapat sebagai sarana meningkatkan motivas karyawan dengan lebih
memusatkan perhatian kepada mereka secara pribadi

Merupakan kesempatan berharga bagi managjer agar dapat menilai
kembali apa yang telah dilakukan sehingga ada kemungkinan merevisi

target atau menyusun prioritas baru
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15. Bisamengidentifikasikan kesempatan untuk rotasi atau perubahan tugas

karyawan.

3) Manfaat bagi Perusahaan Bagi perusahaan, manfaat penilaian adalah
antara lain: Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam
perusahaan, karena:

1. komunikasi menjadi Iebih efektif mengenai tujuan perusahaan dan nila
budaya perusahaan

2. Peningkatan rasa kebersamaan dan loyalitas

3. peningkatan kemampuan dan kemauan manger untuk menggunakan
keterampilan atau keahlian memimpinnya untuk memotivasi karyawan
dan mengembangkan kemauan dan keterampilan karyawan

4. Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang dilakukan
oleh masing-masing karyawan; Meningkatkan kualitas komunikasi

5. Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan

6. Meningkatkan keharmonisan hubungan dalam pencapaian tujuan
perusahaan

7. Peningkatan segi pengawasan melekat dari setiap kegiatan yang
dilakukan oleh karyawan

8. Harapan dan pandangan jangka panjang dapat dikembangkan

9. Untuk mengenali lebih jelas pelatihan dan pengembangan yang
dibutuhkan.

10. Kemampuan menemukenali setiap permasal ahan

11. Sebagai sarana penyampaian pesan bahwa karyawan itu dihargai oleh

perusahaan
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12. Kgjelasan dan ketepatan dari pengetahuan, keterampilan dan sikap
yang diperlukan oleh karyawan, sehingga perusahaan dapat tampil
prima

13. Budaya perusahaan menjadi mapan. Setigp keldaian dan
ketidakjelasan dalam membina sistem dan prosedur dapat dihindarkan
dan kebiasaan yang baik dapat diciptakan dan dipertahankan. Berita
baik bagi setiap orang dan setigp karyawan akan mendukung
pelaksanaan penilaian kinerja, mau berpartisipasi secara aktif dan
pekerjaan selanjutnyadari penilaian kinerja akan menjadi lebih mudah

14. Karyawan yang potensil dan memungkinkan untuk menjadi pimpinan
perusahaan atau sedikitnya yang dapat dipromosikan menjadi lebih
mudah terlihat, mudah diidentifikasikan, mudah dikembangkan lebih
lanjut, dan memungkinkan peningkatan tanggung jawab secara kuat

15. Jika penilaian kinerja ini telah melembaga dan keuntungan yang
diperoleh perusahaan menjadi lebih besar, penilaian kinerja akan
menjadi salah satu sarana yang paling utama dalam meningkatkan
Kinerja perusahaan.

Menurut Siswoyo (2018) ada beberapa manfaat penilaian kinerja
karyawan :

1. Penilaian kinerja memberikan informasi bagi pertimbangan pemberian

promosi dan penetapan gaji.

2. Penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi para manager maupun

pegawai untuk melakukan introspekss dan meninjau kembali

perlakunya selamaini.
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3. Penilaian kinerja diperlukan untuk pertimbangan diadakannya pelatihan
4.1.4.41ndikator kinerja karyawan

Menurut Y ohanes (2018) indikator kinerja karyawan adalah sebagai
berikut :

1. Kuantitas, yaitu jumlah yang dihasilkan dalam bekerja, terdiri dari:
Jumlah pekerjaan yang diselesaikan, menetapkan target pekerjaan,
bekerja sesuai dengan prosedur.

2. Kudlitas, yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan, terdiri dari:
Ketelitian dalam pengerjaan, disiplin kerja, ketaatan dalam prosedur
kerja, dedikasi dalam bekerja, mengikuti aturan-aturan.

3. Ketepatan, yaitu kemampuan melakukan pekerjaan sesua disyarat,
terdiri dari: Bekerja secara konsisten, handal dalam memberikan
layanan, bekerja dengan benar dan akurat.

4. Kehadiran, yaitu keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan sesuai
dengan jam Kkerja, terdiri dari: Datang ke kantor tepat waktu dan tidak
pernah meninggalkan pekerjaan pada saat jam kerja kecuali untuk
urusan pekerjaan.

5. Kemampuan bekerjasama, yaitu kemampuan tenaga kerja untuk
bekerjasama dengan orang lain dalam rangka menyel esaikan tugas dan
pekerjaannya, terdiri dari: Dapat bekerjasama dengan semua orang dan
dalam mengerjakan tugas |ebih mengutamakan kerjasama dibandingkan

kerja sendiri.
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Menurut Tun (2016) indikator dalam penilaian kerja sebagai berikut

. Quality

. Quantity

. Timelines

. Cost Effectiveness

. Need Supervision

. Interpersonal Impact

Menurut Meithiana (2017) dibahas dalam buku dipaparkan sebagai
berikut:

1. Kualitas Kerja, yaitu hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan
tersebut. Pengukuran kualitas kerja adalah sebagal berikut: karyawan
memiliki kecermatan/ketelitian pekerjaannya, karyawan mematuhi
prosedur operasional sesuai ketentuan organisas, serta karyawan
memperhatikan kebutuhan pelanggan yang dilayani.

. Produktivitas, yaitu jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang
dapat diselesaikan. Pengukuran produktivitas adalah sebagai berikut:
karyawan mampu menyelesaikan tugas kerja yang diberikan sesual
target yang diberikan oleh organisasi, karyawan menggunakan waktu
kerja dengan seksama, serta karyawan mampu menyel esaikan pekerjaan
sesuai target yang diberikan organisasi ini.

. Tanggung jawab, vyaitu tanggung jawab karyawan terhadap

organisasinya (organisasi).
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4.2 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual adalah hasil pemikiran yang bersifat kritis dalam
memperkirakan kemungkinan hasil penelitian yang akan dicapai. Dalam rangka
konseptual ini dimana peneliti membuat sketsa mengenai gambaran.
2.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
Pelatihan benar-benar dikelola didalam perusahaan sebagai alat
mangemen yang akan berpengarun dan mendorong karyawan untuk
berperilaku positif sebaga wujud untuk membangun kinerja karyawan
yang lebih baik Dasar daam peningkatan kinerja ialah kemampuan,
ketrampilan, sertas kreatifitas karyawan tersebut dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan dari instansi/perusahaan.
Daam penelitian terdahulu oleh Syahputra & Tanjung (2020),
Marjaya & Pasaribu (2019), Wardana et al., (2020), Soeltan & Hardianti
(2017), Astuti & Sari, (2018), Yusnandar et al., (2020), Ainanur &
Tirtayasa (2018), Elizar & Tanjung (2018), Nasution & Lesmana (2018),
Kumara & Utama (2016), Siswadi (2017), Busono (2017), Mutholib
(2019), menyatakan bahwa Pelatihan mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diartikan, jika

pelatihan meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat.

Kinerja

Pelatihan
karyawan

Gambar 2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
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2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Penerapan Budaya organisas di dalam perusahaan sebagal alat
mangemen mendorong karyawan untuk berperilaku positif didalam
perusashaan sehingga dengan adanya budaya organisass maka akan
menciptakan suasana kondusif di perusahaan.

Daam penelitian terdahulu oleh Andayani & Tirtayasa (2019), Venty
et a., (2015), Wahyudi & Tupti (2019), Jufrizen & Ramadhani (2020),
Jayanti & Nazwirman (2020), Muis et al., (2018), Aryo & Rohmat, (2020),
Udayani & Sunariani (2019) Armiaty & Ariffin (2014), Gultom (2014),
Hidayat et a., (2020), Jufrizen (2015), Ainanur & Tirtayasa, (2018)
membuktikan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Budaya organisasi sebagai
wujud nilai-nilai dan norma yang dianut dan dijalankan oleh sebuah
organisasi terkait dengan lingkungan di mana organisas tersebut menjalan
kegiatannya. Adanya kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai
perusahaan akan meningkatkan kinerja. Karyawan sebagal bagian dari
organisasi perusahaan akan mempersepsikan nilai-nilai budaya organisasi
yang ada di perusahaan, apakah nilai-nilai perusahaan sesuai dengan nilai-
nilai individu.

Budaya Kinerja
Organisas > karyawan

Gambar 2.2 Pengar uh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan
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2.2.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Organizational Citizenship
Behavior
Dengan pelaksanaan pelatihan didalam perusahaan maka akan
mewujudkan perilaku Organizational Citizenship Behavior di dalam
perusashaan karena pelatihan merupakan salah satu faktor untuk
menciptakan perilaku organizational citizenship behavior.
Daam penelitian terdahulu oleh Setyawan & Sahrah (2012), Ayudia
& Suhartini (2020), Maisah (2016), Soeltan & Hardianti (2017), Y osoa &
Prayekti (2018), Kadarningsih et al., (2020) menyatakan bahwa pengaruh
pelatihan terhadap organizational citizenship behavior menunjukkan
bahwa pelatihan memiliki pengarun yang sSignifikan terhadap
organizational citizenship behavior jadi apabila pelatihan yang diberikan
semakin banyak dan baik, maka organizational citizenship behavior pada

karyawan juga akan meningkat.

Organizatinal
Citizenship
Behavior

Gambar 2.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Organizational
Citizenship Behavior
224 Pengaruh Budaya Organisass Terhadap Organizational
Citizenship Behavior
Penerapan Budaya organisas di dalam perusahaan sebagai aat
mangjemen untuk mendorong karyawan berperilaku positif didalam

perusahaan sehingga dengan adanya budaya organisasi akan mewujudkan
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perilaku organizational citizenship behavior. Dengan adanya keperdulian
terhadap penergpan budaya organisas maka karyawan akan saling
membantu untuk menyelesaikan tanggu jawab didalam perusahaan serta
meminimalisir tenjadinya kesalahpahaman terhadapn sesama anggota
organisasi.

Daam penelitian terdahulu oleh Ariani et a., (2017), Marlina et al.,
(2020), Y ohanes (2018), Warsito (2014), Suharsono & Suci (2019), Irene &
Gusti (2020), Satyawan & Satrya (2020), Devita & Ahmad (2018), Udayani
& Sunariani (2019), Venty et a., (2015), membuktikan bahwa budaya
organisas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap terhadap kinerja
karyawan. Jadi budaya organisasi secara otomatis meningkatkan

organizational citizenship behavior.

Organizatinal
Citizenship
Behavior

Budaya
Organisas

Gambar 2.4 Pengar uh Budaya Organisas Terhadap Organizational
Citizenship Behavior
2.2.5 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja
Karyawan
Adanya sikap organizational citizenship behavior didiri setiap
karyawan maka akan mempengaruhi kinerja karyawan. Setiap Karyawan
memunculkan sikap positif serta tindakan yang terarah sehingga
memudahkan karyawan untuk melakukan tugas-tugas dan tanggung

jawabnya masing-masing.



56

Daam penelitian terdahulu oleh Jufrizen et al., (2020), Yumna &
Hamidah (2017), Soeltan & Hardianti (2017), Hamzah & Pratama (2015),
Ayudia & Suhartini (2020) menyatakan bahwa organizational citizenship
behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
maka jika organizational citizenship behavior dilaksanakan dengan

sungguh-sungguh oleh para karyawan maka kinerja pada karyawan juga

akan baik.

Organizatinal Kinerja
Citizenshi P rq Karyawan
Behavior

Gambar 2.5 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior
Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.6 Pengaruh Pelatihan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan Dimediasi Oleh Organizational Citizenship Behavior
Ada beberapa hal yang perlu diperhatikan perusahaan dalam
meningkatkan kinerja perusahaan, salah satunya adalah dengan
melaksanakan pelatihan. Pelatihan adalah suatu kegiatan yang dilakukan
oleh perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan tugas pekerjaanya sehingga mencapai kinerja yang
baik. Dan juga penerapan budaya organisas yang bak dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Menerapkan budaya organisas
dilingkungan perusahaan diharpakan mampu meningkatkan Kkinerja
perusahaan. Selain itu bahwa organizational citizenship behavior memiliki

peran sebagai perantara pengaruh pelatihan dan budaya organisasi
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terhadap kinerja karyawan dan dengan adanya perilaku organizationa
citizenship behavior pada setiap diri karyawan maka diharapkan
pelaksanaan pelatihan dan budaya organisasi berjalan dengan baik
sehingga meningkatkan kinerja karyawan.

Daam Penelitian terdahulu oleh Rahayu (2012), dan Hamzah &
Pratama (2015) menyatakan bahwa pengaruh pelatihan dan budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi organizational citizenship behavior.

Berdasarkan keterangan hasil penelitian diatas, maka dapat
digambarkan secara simultan (bersama-sama) pengaruh pelatihan dan
budaya organisas terhadap kinerja karyawan dimedias oleh

organizational citizenship behavior.

Pelatihan

Organizational
Citizenship
Behavior

Gambar 2.6 Paradigma Penelitian
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2.3 Hipotesis
Menurut Sugiyono, (2015) Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual diatas, maka

dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk Cabang Medan.

2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikas Indonesia Thk Cabang Medan.

3. Pelatihan berpengaruh terhadap Organisational Citizenship Behaviour pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan.

4. Budaya organisas terhadap organisational citizenship behaviour pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan.

5. Organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan.

6. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi organizational
citizenship behavior pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan.

7. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi
organizatinal citizenship behavior pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk

Cabang Medan.



BAB 3
METODELOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menguunakan
metode penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2015) penelitian kuantitatif
adalah metode yang digunakan untuk meneliti pada populas atau sampel tertentu,
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengumpulan data
Primer (kuesioner) dan data sekunder serta instrumen penelitiannya berupa angket
terstruktur dengan tujuan akhir untuk menunjukkan hubungan antar variable dan
menguji teori yang telah ditetapkan.
3.2 Defenisi Operasional

Operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk meneliti
variabelvariabel dengan konsep yang berkaitan dengan permasalahan penelitian
dan mempermudah pemahaman dan penelitian ini. Dalam penelitian ini yang

menjadi defenisi operasional adalah sebagai berikut :
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Variabel Definis Operasiona Indikator Skala
1. Instruktur
Pelatihan Pelatihan adalah seluruh kegiatan 2. Peserta
Untukmemberi,memperoleh,meningkat | 3. Materi
kan,serta mengembangkan kompetens | 4. Tujuan Likert
kerja,produktivitas, disiplin, sikapm dan | 5. Metode
etos kerja pada tingkat keterampilan dan | 6. Sasaran
keahlian tertentu sesuai dengan jenjang Meidita (2019)
dan kualifikasi jabatan atau pekerjaan.
1. Inovas
2. Perhatian
terhadap detail Likert
Budaya Budaya organisas merupakan suatu | 3. Berorientas
sistem dari kepercayaan-kepercayaan kepada hasi|
dan nilai-nilai yang berkembang dalam | 4. Berorientas
organisas dan mengarahkan perilaku kepada Manusia
anggotanya 5. Berorientas
kepadatim
6. Stability
(kemantapan)
Fuad (2018)
Kinerja 1. Kuantitas
kinerja adalah hasil atau tingkat | 2. Kuditas Likert
keberhasilan seseorang secara kesel- | 3. Ketepatan
uruhan selama periode tertentu dida- | 4. Kehadiram
lam melaksanakan tugas dibandingkan | 5. Kemampuan
dengan berbagai kemungkinan, seperti bekerjasama
standar hasil kerja, target atau sasaran Agoes (2014)
atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama.
1. Perilaku
membantu orang
Organizational | Organizational Citizenship Behaviour lain Likert
Citizenship (OCB) adalah perilaku kerja yang | 2. Kedisiplinan
Behaviour melebihi persyaratan kerja dan turut | 3. Perilaku suportif
(OCB) berperan dalam kelangsungan hidup | 4. Menjaga
organisasi hubungan tim
dengan baik
5. Kebijaksanaan
warga

Y ohanes (2018)
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Penelitian ini menggunakan dua variabel Independen yaitu Pelatihan (X1)
dan Budaya Organisasi (X2). Menggunakan satu Variabel Dependent yaitu
Kinerja Karyawan (Y) dan menggunakn satu variabel intervening/mediasi yaitu
Organizational Citizenship Behaviour (Z).

1. Variabel independen (Variabel Bebas)
Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang mempengarunhi
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen.
Daam pendlitian ini variabel independepnya adalah Pelatihan (X1) dan
Budaya Organisasi (X2).

2. Variabel Dependent (Variabel Terikat)
Variabel Dependent atau variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi dari
variabel Independen/bebas atau dengan kata lain bahwa Variabel Dependent
adalah hasil dari pengaruh variabel bebas.Dalam penelitian ini variabel
Dependent adalah Kinerja Karyawan (Y).

3. Variabel Intervening (Variabel Mediasi)
Variabel intervening atau mediating berada di antara variabel bebas dan
variabel terikat. Variabel ini memediasi pengaruh-pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel intervening adalah
Organizational Citizenship Behaviour(Z).

3.3 Tempat Penelitian dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang
Medan Jalan Gaharu no 1. Waktu penelitian yang direncanakan di mulai pada

bulan Januari 2021 sampai dengan Mei 2021. Untuk lebih jelasnya terhadap
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rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada tabel jadwal kegiatan penelitian

dibawah ini.
Tabel 3.2
Jadwal Kegiatan Penelitian
Bulan/Minggu
N | Kegiatan
0 eg Januari Februari Maret April Mel
2021 2021 2021 2021 2021
1 23 213

1 | Prariset
2 | Penggjuan

Judul
3 | Penyusuna

n proposal
4 | Seminar

Proposal
5 | Pengumpu

lan data
6 | Penulisan

Skripsi
7 | Bimbingan

Skripsi
8 | Sidang

Meja hijau
3.4 Populasi

Menurut Sugiyono (2015) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas. obyek/subyek yang mempunya kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada bagian data management

PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan yang berjumlah 50 orang.
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3.5 Sampel
Menurut Sugiyono (2015) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Adapun teknik yang digunakan adalah
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan sampling jenuh. Menurut Radjab & Jaman (2017) Sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Jumlah Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan pada
PT.Telekomunikas Indonesia Tbk Cabang Medan yang berjumlah 50 orang.
3.6 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah:
1. Observasi
Observasi adalah suatu aktivitas mengamati objek secara langsung
dengan maksud untuk memahami fenomena yang terjadi dengan
memperhatikan kegiatan disekitar. Dalam penelitian ini observas dilakukan
pengamatan langsung terhadap karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
Cabang Medan.
2. Angket (Questioner)

Questioner adalah tehnik pengumpulan data yang diperoleh dengan cara
membuat daftar pertanyaan secara tertulis yang ditujukan kepada para
karyawan atau responden di objek penelitian yaitu PT.Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan yang hasilnya merupakan data tertulis yang
didapat dari karyawan tanpa tekanan dari pihak lain dengan menggunakan
skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5

(lima) opsi sebagaimana terlihat padatabel berikut ini :
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Tabel 3.3

Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Agar hasil kuisioner dapat digunakan sebagal alat pengumpulan data, maka
harus dilakukan :
1. Uji Vdliditas
Uji validitas digunakan untuk menguji sgjauh mana ketepatan atau
kemahiran suatu instrumen pertanyaan sebagi alat ukur variabel penelitian
(Sugiyono, 2015b). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada Karyawan
PT.Telekomunikas Indonesia TBK Cabang Medan. Rumus menguji validitas
adalah sebagai berikut:

rxy _ nZxy—(2x)(Zy)
Vinzx?-(Ex)?Hn2y?-(2y)%

Sumber : (Sugiyono, 2015)

Keterangan
N = banyaknya pasangan pengamatan
ax = jumlah pengamatan variabel

jumlah pengamatan variabel Y

X

Qo
<

]
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(Ax2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Ay2)= jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(ax)2 = kuadrat jumlah pengamatan variabel X
@y)2 = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
axiy =  jumlah hasil kali variabel X dan'Y

Kriteria penarikan :
Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat
nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1) Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r)
>r tabel atau nilai probabilitas sig< = 0,05.
2) Suatu item instrumen dikatakan tidak valid apabila nilai korelasinya (r) <
r tabel atau nilai probabilitas sig> = 0,05
2. Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2015) tujuan pengujian reliabilitas untuk menilai
apakah instrumen penelitian merupakan instrumen dapat dipercaya. Jka
variabel penelitian menggunakan instrumen yang dapat dipercaya maka hasil
penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi. Uji
reliabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah valid.
Pengujian reliabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan

rumus :

.k 1 of
r_[(k—l)][ _?]

1

Sumber (Sugiyono, 2015)
Keterangan :
r
k

reliabilitas instrumen
banyaknya butir pertanyaan
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asb2=  jumlah varians butir
st2 =  varianstotal

Menurut Sugiyono (2015) ketentuan butir instrumen memiliki reliabilitas
yang baik atau tidak adalah jika nilai koefisien reliabilitas (Cronbach’s Alpha)>
0,6.

3.7 Teknik Analisis Data
Daam penelitian kuantitatif, analisa data merupakan langkah yang harus
dilakukan setelah data dari semua responden terkumpul. Langkah yang dapat
dilakukan yaitu dengan mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis
responden, mentabulasi data sesuai variabel dari semua responden, menyajikan
data dari setiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan guna menjawab
rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang
digukan (Sugiyono, 2015b). Analisa data digunakan agar mengetahui hasil dari
penelitian tersebut akan diterima atau ditolak.
1. Analisis Deskriftif
Statistik deskriptif merupakan statistik yang digunakan untuk menganalisis
data dengan cara menggambarkan data yang telah terkumpul dengan tujuan
untuk membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum. Penelitian yang
dilakukan pada populasi jelas akan menggunakan statistik deskriptif dalam
analisisnya (Sugiyono, 2015b).
2. Analisis Structural Equation Modelling (SEM)
Model persamaaan struktural (Structural Equation Modeling) adalah
teknik analisis multivariat generasi kedua yang menggabungkan analisis faktor

dan jalur sehingga memungkinkan bagi peneliti untuk menguji serta
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mengestimasi  secara simultan hubungan antara multiple exogeneus dan
endogeneus dengan banyak indikator (Haryono, 2016).
Secara umumnya bahwa Structural Equation Modeling (SEM) adalah sebuah
model dstatistik yang memberikan perkiraan perhitungan dari  kekuatan
hubungan hipotesis diantara variabel dalam sebuah model teoritis, baik
langsung atau melalu variabel antara (intervening or moderating)

3. Partial Least Square (PLS)

Daam pendlitian, sering kali seorang peneliti akan dihadapkan pada
kondisi dimana ukuran sampel cukup besar, namun landasan teori yang
dimiliki lemah dalam hal hubungan antar variabel yang dihipotesiskan. Tetapi,
tidak jarang juga ditemukan hubungan antar variabel yang sangat kompleks,
namun ukuran sampel data kecil Haryono (2016).

Partial Least Square (PLS) dapat dipakai untuk mengatas masaah
tersebut.Partial Least Square (PLS), menggunakan dua evaluas model
pengukuran dalam uji analisis, yaitu Outer Model bertujuan untuk mmengujji
validitas dan reliabilitas; inner Model bertujuan untuk menguji kualitas
(pengujian hipotesis untuk menguji dengan model prediksi).

1) Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan
redlibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan
instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur. Sedangkan uji
reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur
suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden

dalam menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian.
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1) Penjelasan lebih lanjut model pengukuran (outer model) dengan
menggunakan uji Construct validity, Discriminant Validity, dan Composit
Reliability adalah sebagai berikut.

1. Construct validity

Construct validity mengukur besarnya korelas antar konstruk
dengan variabel laten. Pengujian Construct validity dapat dilihat dari
loading factor untuk tiap indikator konstruk. Nilai loading factor > 0,7
adalah nilai idela, artinya indikator tersebut valid mengukur konstruk
yang dibuat. Dalam penelitian empiris, nilai loading factor > 0,5 masih
diterima. Bahkan, sebagian ahli menerima 0,4. Nilai ini menunjukkan
persentasi konstruk mampu menerangkan variasi yang ada dalam
indikator (Haryono, 2016).

2. Discriminant Validity

Discriminant validity terjadi jika dua instrumen yang berbeda yang
mengukur dua konstruk yang diprediks tidak berkorelasi menghasilkan
skor yang memang tidak berkorelasi. Discriminant validity dari model
reflektif dievaluasi melalui cross loading kemudian dibandingkan nilai
AVE dengan kuadrat dari nilai korelasi antar konstruk / membandingkan
akar kuadrat AVE dengan korelas antar konstruknya. Ukuran cross
loading adalah membandingkan korelas indikator dengan konstruk blok
lainnya. Bila korelas antara indikator dengan konstruknya lebih tinggi
dari korelas dengan blok lainnya, hal ini menunjukkan konstruk tersebut
memprediksi ukuran pada blok mereka dengan lebih baik dari blok

lainnya. Ukuran discriminant validity lainnya adalah bahwa nilai akar
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AVE harus lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk dengan
konstruk lainnya atau nilai AVE lebih tinggi dari kuadrat korelasi antara
konstruk. (Haryono, 2016).

3. Cronbach Alpha

Cronbach Alpha yaitu uji reliabilitas diperkuat dengan cronbach alpha
maka nilai yang diharapkan >0,6 untuk semua konstruk.
2). Evaluas Model Struktural (Inner Model)

Spesifikas hubungan antar variabel laten (structural model) adalah yang
disebut Inner Model atau disebut juga dengan inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansif penelitian.

1. R-Square(R2)

Untuk mengevaluass model struktural adalah dengan cara melihat
signifikansi hubungan antar variabel. Perubahan nilai R-sgares (R2) dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten independen tertentu
terhadap variabel laten dependen. Kriteria R2 terdiri dari tiga kasifikasi,
yaitu: nilai R2 0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang dan lemah

2. F- Square
Dilakukan untuk mengethaui kebaikan model.
3. Uji Hipotesis (Bootstraping)

Dalam menilai signifikansi pengaruh antar variabel, perlu dilakukan
prosedur bootstrapping. Prosedur boottrap menggunakan seluruh sampe adli
untuk melakukan resampling kembali. number of bootstrp samples sebesar
50 - 1000 sudah cukup untuk mengoreks standar error estimate PLS.

Dalam resampling bootstrap, nilai signifikansi yang digunakan (two-tailed)
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t-values sebesar 1.65 (significance level = 10%), 1.96 (significance
level=5%) dan 2.58 (significance level = 1%)..
Tahapan-Tahapan Analisis Data Partial Least Square (PLS). Adapun Tahapan
analisis data untuk suatu model yang menggunakan variabel intervening adalah
sebagai berikut :
1) Analisis model pengukuran (outer models) :
1. Vdliditas dan reliabilitas konstruk (construck reliability and validity),
2. Validitas diskriminan ;
2) Analisis model pengukuran (inner models) :
1. R-sguare,
2. F-square,
3. Pengujian hipotesisi, yakni pengaruh langsung (direct effect) dan
Pengaruh tidak langsung (indirect effect),

4. Pengaruh total (total effect).



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasll Penditian

4.1.1 Deskrips Hasll Pendlitian

Daam pendlitian ini penulis mengelola data angket dalam bentuk data
yang terdiri 6 pernyataan untuk variabel Pelatihan (X1), 7 pernyataan untuk
variabel Budaya Organisasa (X2), 6 pernyataan untuk variabel
Organizational Citizenship Behaviour (Z), 6 pernyataan untuk variabel
Kinerja karyawan (Y). Angket yang disebar diberikan kepada 50 orang
karyawan PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan sebagai
responden sampel penelitian dengan menggunakan skala likert yang terdiri

dari 5 opsi pertanyaan dan bobot penelitian sebagal berikut :

Tabel 4.1

Skala Pengukuran Likert

Per nyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari table diatas dapat
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik di dalam mengitung variabel.
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian,
maka skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberi beban

nilai 1.

71
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4.1.2 Deskrips identitas Responden
Data di dalam tabel-tabel dibawah ini menunjukkan identitas responden
yang terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja.

Tabel 4.2
Data | dentitas Responden

| dentitas Sub Identitas Frekuens | Presentas
Laki-Laki 29 S7,4%
1. jenisKelamin Perempuan 21 42,6%
TOTAL 50 100%
2. Usia 20 Tahun 3 6,1 %
21-25 Tahun 26 53,1%
26-30 Tahun 10 24,4%
31-35 Tahun 7 16,5%
36-40 Tahun 2 2%
41-45 Tahun 2 2%
46-50 Tahun 0 0%
TOTAL 50 100%
3. Pendidikan Terakhir | SMA/Sederajat 12 24,5%
D1-D3 3 6,1%
s1 26 51%
2 8 16,3%
3 1 2%
TOTAL 50 100%
4. MasaKerja 1-2 Tahun 8 16,3%
3-5 Tahun 20 38,8%
6-8 Tahun 4 8,2%
9-11 Tahun S 10,2%
12-14 Tahun 7 14,3%
14-20 tahun 6 12,2%
TOTAL 50 100%
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Dapat dilihat pada table diatas hasil perhitungan untuk data responden dari
kuesioner yang telah disebar, maka hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
identitas responden berdasarkan jenis kelamin yang terbesar adalah laki-laki
(57,4%) dan terkecil adalah perempuan (42,6%). Selanjutnya dilihat dari usia,
responden terbesar adalah usia 21-25 Tahun (53,1%) dan responden terkecil
adalah 36-40 Tahun (2%) dan 41-45 Tahun (2%) Serta pada usia 46-50 Tahun
(0).Selanjutnya dilihat dari Pendidikan terakhir responden terbesar adalah S1
(51%) dan responden terkecil S3 (2%). Selanjutnya dilihat dari masa kerja

responden terbesar 3-5 Tahun (38,8%) dan responden terkecil 6-8 Tahun (8,2%).

4.1.3 Analisis Variabel Peneliti
Untuk lebih membantu menjelaskan berikut penulis sgjikan table
skor jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan pada karyawan

PT.Telekomunikasi Indonesa TBK Cabang Medan Bagian Data

M anagemen.
Table4.3
Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan
Alternatif Jawaban
. Sangat
No Ssztﬂ?'atf Setuju rang | 198K | Tidak | Jumlah
J J J Setuju
F % F % F % F % F| % | F %
1 |31 | 62% 19 38% 0] 0% |0| 0% | 0| % | 50 | 100%
2 |19 | 38% 29 5% (2| 4% |0 0% | 0| % | 50 | 100%
3 | 28| 5% 22 4% |0 0% |0| 0% | 0| % | 50 | 100%
4 | 26 | 52% 23 46% | 1 2% |0 0% | 0| % | 50 | 100%
5 | 29| 58% 19% | 38% | 2| 4% | 0| 0% | O | % | 50 | 100%
6 | 25| 50% 25% | 50% |0 0% |O0| 0% | 0| % | 50 | 100%




1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban pertama mengenai instruktur program latihan adalah seseorang
yang benar-benar menguasa materi baik secara teori maupun pelaksanaan
dilapangan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31
orang dengan presentase 62%.

Jawaban kedua mengena peserta pelatihan wajib mengikuti seluruh
rangkaian pelatihan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29
orang dengan presntase 58%.

Jawaban ketiga mengenai materi pelatihan yang dilakukan sesuai dengan
tugas dan pekerjaan karyawan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 28 orang dengan presentase 56%.

Jawaban keempat mengenai pengetahuan dan kinerja karyawan meningkat
setelah melakukan program pelatihan, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 26 orang dengan presntase 52%.

Jawaban kelima mengenai metode yang digunakan sesuai dengan
kebutuhan peserta, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
29 orang dengan presentase 58%.

Jawaban keenam mengenai pelatihan memotivasi karyawan agar bekerja
lebih baik, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 25

orang dengan presntase 50%.
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Table4.4
Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi
Alternatif Jawaban
No Sseela%aut Setuju glir:]g -Sreitdu?lfj %ggit Jumlah
Setuju
F % F % F| % FI|l % |[F|% | F %
1 21| 408% |27) 551% 3| 41% (0| 0% | O | % | 50 | 100%
2 |26 52% 23| 46% 1 2% 0] 0% [ 0| % | 50| 100%
3 |25 50% 23| 46% 2 4% 0| 0% [ 0| % | 50| 100%
4 |31 62% 18 | 36% 1 2% 0] 0% [ 0| % | 50| 100%
5 124 48% 24| 48% | 2 4% 0] 0% [ 0| % | 50| 100%
6 | 31 62% 19 38% 0 0% 0| 0% [ 0| % | 50| 100%
7 |27 54% 23| 46% |0 0% 0] 0% [ 0| % | 50| 100%

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban pertama mengenai perusahaan selalu mendukung

karyawan

dalam berinovasi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 27

orang dengan presentase 55,1%.

2) Jawaban kedua mengenai perusshaan mampu menciptakan suasana

kebersamaan antar karyawan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 26 orang dengan presntase 52%.

3) Jawaban ketiga mengenai perusahaan mampu memotivasi karyawan untuk

meraih prestasi sehingga meningkatkan kinerja karyawan, mayoritas

responden menjawab sangat setuju 25 orang dengan presentase 50%.
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4) Jawaban keempat mengenai perusahaan selalu menghargai pendapat yang
muncul dari hasil pemikiran karyawan, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 31 orang dengan presentase 62%.

5) Jawaban kelima mengenai perusshaan mendukung adanya tindakan
kebersamaan karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 24 orang dan dalam presentase 48%.

6) Jawaban keenam mengena perusahaan mempunyai tujuan dan arah yang
pasti, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang dan
dalam presentase 62%.

7) Jawaban ketujuh mengenai perusahaan mempunyal tata tertib bekerja
untuk memandu perilaku karyawan, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 27 orang dan dalam presentase 54%.

Table4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan
Alternatif Jawaban

Sangat . Kurang Tidak Sa_ngat
No Setuju Setuju Setuju Setuju sTelgj'k Jumlah

ju
F % F % F % FI % Fl % | F %
1 [29] 592% (21| 408% (0| 0% |0 0% | 0| % [50| 100%
2 |26 52% 23 46% 1 2% (0| 0% | 0| % | 50| 100%
3 |22 44% 28 56% O] 0% |0] 0% | O | % |50 | 100%
4 |25 50% 24 48% 1 2% (0| 0% | 0| % | 50| 100%
5 130 60% 20 40% O] 0% |0 0% | O | % |50 | 100%

22 44% 28 56% O 0% |0| 0% | 0| % |50 | 100%




1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban pertama mengenal tingkat pencapaian pekerjaan karyawan sudah
sesuai dengan harapan perusahaan dan karyawan memenuhi target
pekerjaan yang telah ditetapkan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 29 orang dan dalam presentase 59,2%.

Jawaban kedua mengenai karyawan bekerja sesuai dengan prosedur yang
ditetapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 26 orang dan dengan presentase 52%.

Jawaban ketiga mengenai karyawan bekerja secara konsisten dan mampu
menyelesaikan tugas-tugas rutin setiap harinya di perusahaan, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 28 orang dan dalam presentase 56%.
Jawaban keempat mengena absen yang ada pada perusahaan, karyawan
datang dan pulang tepat waktu , mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 25 orang dan dalam presentase 50%.

Jawaban kelima mengenai pelaksanakan tugas dan tanggung jawab,
karyawan lebih mengutamakan untuk kerjasama dibanding kerja sendiri,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dan
dalam presentase 60%.

Jawaban keenam mengenai keperdulian karyawan terhadap pekerjaan yang
diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang dan

dalam presentase 56%.
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Table4.6
Skor Angket Untuk Variabel Organizational Citizenship Behavior

Alter natif Jawaban

No

Sangat
Tidak Jumlah
Setuju

Sangat
Setuju

Kurang Tidak

Setuju Setuju Setuju

F % F % F % FI % F| % | F %

27 | 54% | 22| 4% |1| 2% |0O| 0% |[O| % | 50 | 100%

23| 46% | 26| 52% | 1| 2% |[0O| 0% | O0| % | 50 | 100%

23| 46% | 25| S50% | 2| 4% |0| 0% |[O| % | 50 | 100%

26| 52% | 24| 48% |0| 0% |[O| 0% | O0O| % | 50 | 100%

26| 52% | 23| 46% | 1| 2% |0O| 0% |[O| % | 50 | 100%

24| 48% | 26| 52% | 0| 0% |[O| 0% | O] % | 50 | 100%

1)

2)

3)

4)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban pertama mengena karyawan sering membantu rekan kerja yang
kesulitan dalam menyelesaikan tugasnya, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 27 orang dan dalam presentase 54%.

Jawaban kedua mengenal Karyawan akan merasa puas jika pekerjaannya
selesal dengan tepat waktu, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 26 orang dan dalam presentase 52%.

Jawaban ketiga mengenai sebagian besar karyawan mudah beradaptasi
dengan perubahan yang terjadi di dalam perusahaan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 25 orang dan dalam presentase 50%.

Jawaban keempat mengenai karyawan saling mengingatkan dalam
menyel esalkan tugas dan tanggung jawab, mayoritas responden menjawab

sangat setuju sebanyak 26 orang dan dengan presentase 52%.



79

5) Jawaban kelima mengenai Karyawan dituntut untuk selalu mengikuti
peraturan perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 26 orang dan dengan presentase 52%.

6) Jawaban keenam mengenai karyawan waib menjaga nama bak
perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 26 orang dan

dengan presentase 52%.

/

Gambar 4.7
Model Hubungan Regresi dengan Variabel Medias

X2

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menguji Pengaruh pelatihan dan
budaya organisas terhadap kinerja karyawan dimedias organizational
citizenship behavior. Pada penelitian ini ditetapkan level signifikan sebesar 5%.
Pengujian hipotesis didaasarkan pada dasar pengambilan keputusan diperoleh
dengan membandingkan p-value dengan alpha (tingkat kesalahan) sebesar 5%
atau 0,05. Nilai p-value akan diperoleh dari output pengelolahan suatu data

dengan menggunakan SmartPLS.
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4.1.4 AnalisisPartial Least Square Dengan Variabel Medias
4.1.4.1 Analisis Model Pengukuran/Measure Model Analysist (Outer
Model)
1. Construct Reability and Validity
1) Composite Reablility

Statistik yang digunakan dalam composite reability adalah nilai
composite reability diatas 6,0 menunjukkan konstrak memiliki
reabilitas atau keterandalan yang tinggi sebagai alat ukur. Nilai
batas 0,6 ke atas berarti dapat diterima dan diatas 0,8 dan 0,9
berarti sangat memuaskan.

Tabel 4.8
Hasil Composite Reability

Composite Reahility
KinerjaKaryawan 0.889
Budaya Organisasi 0.861
OCB 0.856
Pelatihan 0.852

Sumber: Data SEM-PLS 2021

Kesimpulan pengujian composite reability adalah sebagai

berikut :

(1) Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karena nila
composite reability kinerja karyawan 0.889 > 0.6.
(2) Variabel budaya organisass adalah reliabel, karena nilai

composite reability budaya organisasi 0.861>0.6.
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(3) Variabel organizational citizenship behavior adalah reliabel,
karena nilai composite reability organizational citizenship
behavior 0.856>0.6

(4) Variabel pelatihan adalah reliabel karena nilai composite

reability pelatihan 0.852>0.6.

2) Average Variance Extracted (AVE)
Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran
varian yang mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan
dengan varian yang disebabkan oleh error pengukuran.
Standarnya adalah bila nilai Average Variance Extracted (AVE)
diatas 0.5 maka dapat dikatakan bahwa konstrak memiliki
converegnt validity yang baik. Dari makna tersebut artinya,
variabel laten dapat menjelasksn rata-rata lebih dari setengah
variance dari indikator-indikatornya.

Tabel 4.9
Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
KinerjaKaryawan 0.579
Budaya Organisasi 0.483
OCB 0.510
Pelatihan 0.500

Sumber: Data SEM-PLS 2021

Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted (AVE) adalah

sebagai berikut :

(1) Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karna nilai Average

Variance Extracted (AVE) 0.579>0.5.



(2) Variabel budaya organisas adalah tidak reliabel, karena nilai

Average Variance Extracted (AVE) 0.483<0.5.

(3) Variabel organizational citizenship behavior adalah reliabel,

karenanilai Average Variance Extracted (AVE) 0.510>0.5.

(4) Variabel pelatihan adalah reliabel karena nilai Average

Variance Extracted (AVE) 0.500>0.5.

2. Discriminant Validity

Discriminant validity (validitas discriminant) adalah sgauh

mana suatu konstruk benar-benar memang berbeda dari konstruksi

lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru yang
terbailk adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT).

Jika nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) < 0.90 maka suatu

konstruksi mamiliki validitas diskirminan yang sudah baik.

Tabel 4.10
Discriminant Validity

Discriminant Validity

Budaya Organisasi Kinerja OCB | Pdatihan
Karyawan
Budaya Organisas
KinerjaKaryawan 0.664
OCB 0.755 0.871
Pelatihan 0.678 0.578 | 0.688

Sumber : Data SEM-PLS 2021
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Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) adalah

sebagai berikut:

D

(2)

3

(4)

()

Variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan
nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 0.664<0.9, dengan
demikian artinya validitas discriminant baik, atau benar-benar
berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik).

Variabel budaya organisasi terhadap organizational citizenship
behavior dengan nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)
0.755<0.9, dengan demikian artinya validitas discriminant
baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk
adalah unik).

Variabel budaya organsisasi terhadap pelatihan dengan nilai
Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 0.678<0.9, dengan
demikian artinya validitas discriminant baik, atau benar-benar
berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik).

Variabel kinerja karyawan terhadap organizational citizenship
behavior dengan nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)
0.871<0.9, dengan demikian artinya validitas discriminant
baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk
adalah unik).

Variabel kinerja karyawan terhadap pelatihan dengan nilai
Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 0.578<0.9, dengan
demikian artinya validitas discriminant baik, atau benar-benar

berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik).
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(6) Variabel organizational citizenship behavior terhadap
pelatinan dengan nila Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)
0.688<0.9, dengan demikian artinya validitas discriminant
baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk

adalah unik).

4.1.4.2 Analiss Mode Struktural/Structural Model Analisist (Inner

M odel)

1. Path Coeffecient

Untuk melihat signifikansi pengaruh antara konstrak dapat dilihat
dari koefisien jaur (path coeffiecient). Tanda dalam path
coeffiecient harus sesuai dengan teori yang dihipotesiskan, untuk
menilai signifikans path coeffiecient dapat dilihat dari t test
(critical ratio) yang diperorel dari proses bootstrapping (resampling

method).

1) R-Square

R-Square adalah ukuran proposi variasi nilai variabel yang
dipengaruhi (endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang
mempengaruhinya (eksogen). Kemudian ini sangat berguna
untuk memprediks apakah model adalah baik atau buruk .

adapun kriteria dari R-Square sebagai berikut :
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1. Jka nilar R2 (adjusted) 0.75 artinya model adalah

substansial (kuat).

2. Jka nila R2 (adjusted) 0.50 artinya model adalah
modetare (sedang).

3. Jikanilai R2 (adjusted) = 0.25 artinya model adalah lemah

(buruk).
Tabel 4.11
R-Square
R-Square R-Square Adjusted
KinerjaKaryawan 0.572 0.544

Sumber: Data SEM-PLS 2021

Kesmpulan dari pengujian nilai r-square pada Kkinerja
karyawan adalah square adjusted untuk model jalur yang
menggunakan variabel medias adaah 0.544. Artinya
kemampuan variabel Pelatihan , budaya organisas dan
organizationa citizenship behavior dalam menjelaskan kinerja
karyawan adalah 54,43%. Dengan demikian model tergolong
moderate (sedang).

2). F-Square

F-Square adalah suatu ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel dipengaruhi (endogen). Perubahan

nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model,
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dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen

. kriteria F-square sebagai berikut :

1. Jika nilai F2 = 0.02 artinya efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

2. Jika nila F2 = 0.15 artinya efek yang sedang/ berat dari
variabel eksogen terhadap endogen.

3. Jika nilai F2 = 0.35 artinya efek yang besar dari variabel

eksogen terhadap endogen.
Tabel 4.12
F-Square
F-Square
Budaya Organisas | KinerjaKaryawan | OCB Pelatihan
Budaya Organisasi 0.043 0.303
KinerjaKaryawan
oCB 0.388
Pelatihan 0.008 | 0.129

Sumber Data: SEM-PLS 2021

Kesimpulan dari pengujian F-square pada table diatas adalah

sebagai berikut :

(1) Variabel budaya organisas

memiliki nilai F2 = 0.043. Maka terdapat efek yang besar

terhadap kinerja karyawan

dari variabel eksogen terhadap endogen.
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(2) Varibel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
memiliki nila F2 = 0.303. Maka terdapat efek yang besar
dari variabel eksogen terhadap endogen.

(3) Variabel organizational citizenship behavior terhadap kinerja
karyawan memiliki nila F2 = 0.388. Maka terdapat efek
yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

(4) Variabel pelatihan terhadp kinerja karyawan memiliki nila
F2 = 0.008. Maka terdapat efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap endogen.

(5 Variabel pelatihan terhadp organizational citizenship
behavior memiliki nila F2 = 0.129. Maka terdapat efek yang
kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

3). Direct effect

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna
untuk menguiji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang

mempengaruhi (eksogen) terhadap yang di pengaruh (endogen)

Nilal sigifikans (P-Vaue) adalah sbegai berikut :
1. Jkanilai P-Vaue < 0,05, makasignifikan

2. Jikanilai P-Vaue > 0,05, makatidak signifikan



88

Tabel 4.13

Direct Effect
Original | Sample | Standart T- =
Sample | Mean | Deviation Statistik T Tabel Value

©) (M) | (STDEV)

Pdlaihan>OCB | 0310 | 0333 | 0144 | 2155 | 2011 | 0.032
Pelatinen ->Kinerja | g 579 | 0056 | 0142 | 0555 | 2011 | 0579
karyawan
OCB->Kineja | o569 | 0572 | 0158 | 3614 | 2011 | 0.000
karyawan
Budaya 8@;”'&’3 | 0476 | 0476 | 0141 | 3380 | 2011 | 0.000

Budaya Organisasi ->
Kinerja Karyawan

0.188 0.212 0.167 1.125 2011 | 0.261

Sumber : Data SEM-PLS 2021

Kesimpulan dari pengujian direct effect pada table diatas

adalah sebagai berikut :

(1)

2

3)

(4)

Pelatihan terhadap organizational citizenship behavior
koefisien jalur = 2.155 > T-Tabel 2.011, artinya pengaruh X1
terhadap Z adalah positif dan signifikan.

Pelatihan terhadap kinerja karyawan koefisien jalur = 0.555 <
T-Tabel 2.011, artinya pengaruh X1 terhadap Y adalah positif
namun tidak signifikan.

Organizational citizenship behavior terhadap kinerja
karyawan koefisien jalur = 3.614 > T-Tabel 2011, artinya
pengaruh Z terhadap Y adalah positif dan signifikan.

Budaya organisasi terhadap organizational citizenship behavior
koefisien jalur = 3.380 > T-Tabel 2.011, artinya pengaruh X2

terhadap Z adalah positif dan signifikan.
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(5) Budaya organisas terhadap kinerja karyawan koefisien jalur =
1.125 < T-Tabel 2.011, artinya pengaruh X2 terhadap Y

adalah positif namun tidak signifikan.

4). Indirect effect

Tujuan andlisis indirect effect (pengaruh tidak langsung)
berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu
variabel yang mempengaruhi (eksogen) X terhadap yang di

pengaruhi (endogen) Y yang dimediasi variabel Z.

Nilai sigifikans (P-Value) adalah sbegai berikut :
1. Jikanilai P-Vaue < 0,05, makasignifikan

2. Jkanilai P-Vaue > 0,05, makatidak signifikan

Tabel 4.14
Inderect effect

Original | Sample | Standart

Sample | Mean Deviation T- T P

(0) (M) (STDEV) Statistik | Tabel | Vdue
Pelatihan -> OCB->
Kinerja karyawan 0.177 0.181 0.086 2.050 | 2.011 | 0.041
Budaya Organisasi ->
OCB -> Kinerja
Karywan 0.271 0.277 0.127 2.129 | 2.011 | 0.034

Sumber Data: SEM-PLS 2021

Kesimpulan dari pengujian direct effect pada table diatas

adalah sebagai berikut

(1) Pengaruh Pelatihan terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi organizational citizenship behavior koefisien jalur :

= 2.050 > T Tabel 2.011,artinya pengaruh tidak langsuh dari
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pelatihan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dimedias
organizational citizenship behavior (Z) adalah berpengaruh
positif dan signifikan.

(2) Pengaruh budaya organsisasi terhadap kinerja karyawan
dimediasi organizational citizenship behavior koefisien jalur
= 2129 > T Tabd 2.011, artinya pengaruh tidak langsung
budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)

dimediasi organizational citizenship behavior (Z) adalah

berpengaruh positif dan signifikan.
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Gambar 4.1 T-Value Inner dan Outer M odel
Uji t dilakukan merupakan hasil uji t dari perhitungan secara
bootsraping Hasil uji t pada gambar diatas selanjtnya akan dibandingkan

dengan nilai t tabel.
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4.2 Pembahasan
Daam analisis hasil penelitian ini yaitu analisis terhadap kesesuaian teori ,
pendapat, maupun dari penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi
hal tersebut. Berikut ini ada bagian yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan
penelitian ini, yaitu sebagai berikut :
4.2.1 Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil uji statistik Pelatihan (X1) berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini terlihat jelas
dengan adanya hasil T-hitung (0.555) < T-Tabel (2.011) dan nilai P-
Values (0.579) > 0.05 oleh karena itu ho diterima dan ha ditolak dan
menunjukan bahwa pelatihan (X1) terhadap kinerja karyawan (YY) tidak
signifikan namun dengan adanya nilai original sampel (0.079) yang positif
maka pelatihan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) masih memiliki
pengaruh positif. Sehingga hipotesis ini yang mempresentasikan pengaruh
pelatihan terhadap kinerja karyawan tidak terdukung. Oleh sebab itu
didalam pencapaian kinerja karyawan tidak hanya melakukan
penyelenggaraan pelatihan sga yang tidak disertakan dengan adanya
realisasi setelah adanya pelatihan seharusnya yang lebih baik diutamakan
adalah memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas serta sadar
bahwa diri adalah warga organisasi yang harus patuh terhadap aturan dan

tatatertib organisasi.
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4.2.2 Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil uji statistik Budaya Organisasi (X2) berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini terlihat
jelas dengan adanya hasil T-hitung (1.125) < T-Tabel (2.011) dan nilai P-
Values (0.261) > 0.05 oleh karena itu ho diterima dan ha ditolak dan
menunjukan bahwa Budaya Organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y) tidak signifikan namun dengan adanya nilai original sampel (0.188)
yang positif maka Budaya Organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan ()
masih memiliki pengaruh positif. Sehingga hipotesis ini  yang
mempresentasikan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
tidak terdukung. Oleh sebab itu didalam pencapaian kinerja karyawan
tidak hanya menerapkan budaya organisas sgja tanpa adanya tanggung
jawab dan redlisas dari warga organisas seharusnya yang lebih baik
diutamakan adalah memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas
serta sadar bahwa diri adalah warga organisasi yang harus patuh terhadap
aturan dan tata tertib organisasi.
4.2.3 Pelatihan Berpengaruh Terhadap Organizational Citizenship
Behavior
Dari hasil uji dstatistik Pelatihan (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Z). Hal ini
terlihat jelas dengan adanya hasil T-hitung (2.155) > T-Tabel (2.011)
dengan nilai P-Value (0.032) < 0.05 oleh karena itu Ho ditolak dan Ha

diterima serta Origina sample (0.310) yang menunjukkan bahwa ada
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pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan terhadap organizational
citizenship behavior pada PT.Telekomunikas Indonesia Thk Cabang
Medan.

Penelitian ini di dukung oleh teori yang dikemukan oleh Indriawan et
a., (2018) bahwa Pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan atau
instans  yang bermaksud untuk dapat memperbaiki  dan
memperkembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pegetahuan
dari karyawan. Sehingga dengan adanya pelatihan memunculkan sikap
sukarela (organizational citizenship behavior) dari diri karyawan.

Pendapat diatas sgjalan dengan hasil penelitian Setyawan & Sahrah
(2012), Ayudia & Suhartini (2020), Maisah (2016), Soeltan & Hardianti
(2017), Yosoa & Prayekti (2018), Kadarningsih et al., (2020) dalam
penelitiannya yang menyatakan bahwa pengaruh pelatihan terhadap
organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational citizenship
behavior jadi apabila pelatihan yang diberikan semakin banyak dan baik,
maka organizational citizenship behavior pada karyawan juga akan
meningkat.

4.24 Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Organisational

Citizenship Behaviour

Dari hasil uji statistik Dari hasil uji statistik Budaya Organisasi (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Z). Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil T-hitung (3.380) >

T-Tabel (2.011) dengan nilai P-Value (0.000) < 0.05 oleh karena itu Ho
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ditolak dan Ha diterima serta Original sample (0.476) yang menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap organizational citizenship behavior pada PT.Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan.

Penelitian ini di dukung oleh teori yang dikemukan oleh Udayani &
Sunariani (2019) menyatakan bahwa Budaya organisas dapat diartikan
suatu nilai-nilai yang dianut anggota organisasi dan memandu perilaku
anggota organisas itu sendiri. Sehingga memuncukan sikap atau perilaku
sukarela (organitazional citizenship behavior) dari diri karyawan.

Pendapat diatas sejalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh Ariani
et a., (2017), Marlina et a., (2020), Yohanes (2018), Warsito (2014),
Suharsono & Suci (2019), Irene & Gusti (2020), Satyawan & Satrya
(2020), Devita & Ahmad (2018), Udayani & Sunariani (2019), Venty et
a., (2015), membuktikan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan. Jadi budaya
organisasi secara otomatis meningkatkan organizational citizenship
behavior.
4.25 Organizational Citizenship Behavior Berpengaruh Terhadap

Kinerja Karyawan

Dari hasil uji statistik Dari hasil uji statistik Organizational
Citizenship Behavior (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y). Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil T-hitung
(3.614) > T-Tabel (2.011) dengan nilai P-Value (0.000) < 0.05 oleh karena

itu Ho ditolak dan Ha diterima serta Origina sample (0.569) yang
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menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan organizational
citizenship behavior terhadap kinerja karyawan pada PT.Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan.

Penelitian ini di dukung oleh teori yang dikemukan oleh Devita &
Ahmad (2018) Organizational citizenship behavior merupakan perilaku
kerja yang melebihi persyaratan kerja dan turut berperan dalam kesuksesan
organisasi. Organizational citizenship behavior melibatkan beberapa
perilaku, meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi relawan untuk
berbagai tugas ekstra, patuh terhadap berbagai aturan dan prosedur di
tempat kerja sehingga menunjang kinerja karyawan.

Pendapat diatas sgjalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh
Jufrizen et a., (2020), Yumna & Hamidah (2017), Soeltan & Hardianti
(2017), Hamzah & Pratama (2015), Ayudia & Suhartini (2020)
membuktikan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan maka jika organizational
citizenship behavior dilaksanakan dengan sungguh-sungguh oleh para
karyawan maka kinerja pada karyawan juga akan baik.

4.2.6 Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Dimedias

Organizational Citizenship Behavior

Dari hasil uji statistik Dari hasil uji statistik Pelatihan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang
dimediasi Organizational Citizenship Behavior (Z). Hal ini terlihat jelas
dengan adanya hasil T-hitung (2.050) > T-Tabel (2.011) dengan nilai P-

Value (0.041) < 0.05 oleh karena itu Ho ditolak dan Ha diterima serta
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Origina sample (0.177) menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dimedias
Organizational Citizenship Behavior (2).

Penelitian ini di dukung oleh teori yang menyatakan bahwa dengan
adanya pelatihan akan memunculkan sikap organizational citizenship
behavior maka menurut Ramadhan et al., (2018) dengan adanya
organizational citizenship behavior, karyawan dapat memiliki kinerja di
atas tuntutan yang diharapkan oleh perusahaan, selalu siap untuk
menerima tugas — tugas tambahan, patuh terhadap aturan dan prosedur
yang berlaku, dan dapat saling tolong menolong antar sesama karyawan.

Pendapat diatas sgjalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh
Rahayu (2012), dan Hamzah & Pratama (2015) menyatakan bahwa
pengaruh pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi organizational citizenship behavior. Semakin
jelas pelatihan dilaksanakan maka realisasi sikap organizational citizenship
behavior akan timbul dan akan mempengaruhi kinerja karyawan.

4.2.7 Budaya Organisas Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Dimediasi Organizational Citizenship Behavior

Dari hasil uji statistik Dari hasil uji statistik Budaya Organisasi (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang
dimediasi Organizational Citizenship Behavior (Z). Hal ini terlihat jelas
dengan adanya hasil T-hitung (2.129) > T-Tabe (2.011) dengan nilai P-
Value (0.034) < 0.05 oleh karena itu Ho ditolak dan Ha diterima serta

Original sample (0.271) menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan
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signifikan Budaya Organisas (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
dimediasi Organizational Citizenship Behavior (2).

Penelitian ini di dukung oleh teori (Jufrizen et a., 2020) yang
menyatakan bahwa mengenai kinerja selalu berkaitan dengan budaya
perilaku di dalam organisas itu sendiri. Organizational citizenship
behavior merupakan perilaku positif anggota organisasi. Perilaku positif
tercerminkan ke dalam bentuk ke-sediaan untuk bekerja, dan berkontribusi
kepada organisasi.

Pendapat diatas sgjalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh
Hamzah & Pratama (2015), Rahayu (2012) menyatakan bahwa pengaruh
budaya organisasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan yang dimediasi organizational citizenship behavior.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan dengan adanya data yang diperoleh dalam penelitian mengenai
Pengaruh Pelatihan Dan Budaya Organisass Terhadap Kinerja Karyawan
Dimediasi Organizational Citizenship Behavior pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk Cabang Medan. Penelitian ini yang telah dianalisa maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Pelatihan berpangaruh positif terhadap kinerja karyawan namun tidak
signifikan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan.

2. Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
namun tidak signifikan pada PT. Telekomunikas Indonesia Tbk
Cabang Medan.

3. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada PT. Telekomunikas Indonesia Thk Cabang
Medan.

4. Budaya organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior pada PT. Telekomunikas Indonesia
Tbk Cabang Medan.

5. Organitational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk
Cabang Medan.

6. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
yang dimedias organizational citizenship behavior pada PT.

Telekomunikas Indonesia Tbhk Cabang Medan.

98
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7. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi organizational citizenship behavior pada PT.
Telekomunikas Indonesia Thk Cabang Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan dari kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyaran beberapa hal-hal berikut ini :

1. Padavariabel pelatihan terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif
maka ini sudah cukup baik tetapi masih belum memiliki pengaruh
yang signifikan diantara keduannya, oleh sebab itu penulis
menyarankan harus ada faktor lain yang menunjang keberhasilan
kinerja karyawan salah satunya perusahaan seharusnya memberikan
pelatihan yang efisen dan efektif sehingga karyawan yang
merealisasikan materi pelatihan terhadap tugas dan tanggung jawabnya
dapat berjalan dengan baik dan sesuai dengan keinginan perusahaan.

2. Pada variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
berpengaruh positif maka ini sudah cukup bak tetapi masih belum
memiliki pengaruh yang signifikan diantara keduannya, oleh sebab itu
penulis menyarankan harus ada faktor lain yang menunjang
keberhasilan kinerja karyawan salah satunya memiliki rasa tanggung
jawab sebagai warga organisasi untuk selalu patuh dan taat terhadap
peraturan dan tata tertib perusahaan.

3. Pada variabel organitational citizenship behavior sebaga pemediasi
antara pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

berpengaruh positif dan signifikan maka ini sudah sangat baik
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sehingga penulis menyarankan, bahwa perusahaan harus lebih efisien
dan efektif dalam pelaksanaan pelatihan sehingga akan memunculkan
sikap organizational citizenship behavior dalam diri karyawan serta
menerapakan budaya organisasi yang mudah dipahami dan diterapkan
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab didalam
perusshaan sehingga dengan adanya variabel medias yaitu
organizational citizenship behavior maka secara tidak langsung akan
mempengaruhi pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan dan membawa dampak yang positif bagi karyawan dan
perusahaannya.
4.3 Keterbatasan Penelitian

1. Jumlah responden yang kurang dari 100 orang tentu masih kurang
untuk menggambarkan keadaan kinerja karyawan secara menyeluruh.

2. Daam pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya, hal ini terjadi karena jawaban responden tidak sesuai
dengan kondisi yang sebenarnya.

3. Penditian ini hanya berfokus pada variabel-variabel yang
berhubungan dengan pelatihan, budaya organisasi, organizational
citizenship behavior dan kinerja karyawan.

4. Penyebaran Kuesioner dilakukan melalui google form dikarenakan
pandemic serta untuk meminimalisir terjadinya penularan wabah

Covid-19.
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Identitas Responden

1. Jenis Kelamin : () Laki-laki () Perempuan
2. Usia :()<20tahun () 36 - 40 tahun
()21-25tahun ()41 - 45 tahun
()26 -30 tahun ()46 - 50 tahun
()31-35tahun ()>51 tahun
3. Pendidikan Terakhir  : () SMA/Sederajat
()DI1-D3
() Sl
()82
()S3
4. MasaKerja 1 () <2 tahun () 12 - 14 tahun
()3 -5 tahun () >14 tahun

() 6 - 8 tahun ()9-11 tahun

Petunjuk Pengisian Berikan tanda centang (V) pada jawaban yang dianggap
paling tepat, pada alternatif jawaban berikut:

1. STS = Sangat Tidak Setuju

2. TS = Tidak Setuju

3. KS = Kurang Setuju

4. S =Setuju

5. SS = Sangat Setuju
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Pelatihan (X1)

Jawaban

Pernyataan SS S |KS| TS | STS
@O D

Instruktur

1. Instruktur program pelatihan sudah tepat dalam
memunculkan kesiapan serta menumbuhkan
motivasi karyawan untuk mengikuti program

pelatihan

Peserta

2. Peserta pelatihan adalah seluruh karyawan

perusahaan

Materi

3. Materi yang diberikan Instruktur mudah dipahami

dan diaplikasikan dalam pekerjaan.

Tujuan

4. Adanya perubahan lingkungan kerja setelah

melakukan pelatihan

Metode

5. Metode pelatihan yang diberikan perusahaan

cukup menarik

Sasaran

6. Pelatihan memotivasi karyawan agar bekerja

lebih baik




Budaya Organisasi (X2)

112

Pernyataan

Jawaban
SS S | KS| TS | STS
S  @DA A @D

Inovasi

1. Perusahaan menetapkan prosedur kerja terhadap

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan

Perhatian terhadap detail

2. Perusahaan mampu membuat karyawan mencapai

tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan

Berorientasi kepada hasil

3. Perusahaan selalu mendukung perkembangan

kerja setiap karyawan

Berorientasi kepada manusia

4. Pengawas seclalu mengontrol kinerja karyawan

didalam perusahaan

Berorientasi kepada tim

5. Kerjasama antar tim didalam perusahaan terjalin

dengan baik

Stability (Kemantapan)

6. Perusahaan mempunyai tujuan dan arah yang

pasti

7. Perusahaan mempunyai tata tertib bekerja untuk

memandu perilaku karyawan
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Kinerja Karyawan (Y)
Jawaban
Pernyataan SS S KS | TS STS
S @3> @
Kuantitas

1. Sebagian besar waktu karyawan dikantor untuk

bekerja

Kualitas

2. Karyawan tidak perna meninggalkan pekerjaan
pada jam kerja kecuali untuk urusan pekerjaan

lain

Ketepatan

3. Karyawan mengerjakan tugas dan tanggung

jawab secara cepat dan tepat

Kehadiran

4. Setiap karyawan berhak cuti atas keperluan

individu

Kemampuan bekerja sama

5. Dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab,
karyawan lebih mengutamakan untuk kerjasama

dibanding kerja sendiri

6. Keperdulian karyawan terhadap pekerjaan yang
diberikan




Organizational Citizenship Behaviour (Z)
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Pernyataan

Jawaban
SS S KS | TS STS
S @3 > (M

Perilaku membantu orang lain

1. Pernah membantu untuk menyelesaikan tugas dan

tanggung jawab teman kantor .

Kedisiplinan

2. Jarang melakukan kesalahan dalam bekerja dan

selalu tepat waktu untuk masuk dan pulang kerja

Perilaku sportif

3. Perusahaan menuntut karyawan untuk bersikap

ramah terhadap karyawan lainnya

Menjaga hubungan tim dengan baik

4. Karyawan wajib menjaga ketertiban lingkungan

dan saling menjalin komunikasi dengan baik.

Kebijaksanaan warga

5. Karyawan dituntut untuk selalu mengikuti

peraturan perusahaan

6. Karyawan wajib menjaga nama baik perusahaan




115

Tabulasi Jawaban Responden Tentang Variabel Pelatihan (X1)

Total

26
24
27

24
25

28
29
30
24
24
28
25

25

30
24
28
30
24
24
28
24
24
28
26
29
29
24
26
27
29
29
30
28
30
27
29
25

28
25

28
30
29

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40
41

42
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30
26
30
28
29
28
27
23

43

44
45

46

47

48
49

50
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Tabulasi Jawaban Responden Tentang Variabel Budaya Organisasi (X2)

Total

32

29
29
32

35

35

35

34
32
27
33
29
32
35
29

34
35

28
28
34
28
31

34
32
33
29
29
35
32

34
28
35
31

35
32

29

28
31

35
31

35

X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1

No Responden

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41
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33
35

31

34
31

31

32

24
28

42

43

44

45

46

47

48

49

50
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Tabulasi Jawaban Responden Tentang Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Total

26
23
27

26
29

30
30
30
25
29
29

26
24
30
24
24
30
25
29

30
28
26
29

30
30
25

30
30
27

30
28
30
26
30
28
30
24
24
27

28
30
28

Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.l

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42
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30
24
30
24
27

28
22

24

43

44
45

46

47

48

49

50
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Tabulasi Jawaban Responden Tentang Variabel Organizational Citizenship

Behavior (Z)

Total

25

24
27
27
24
28
30
30
25
29
29
25
27
29
22
29
28

24
25
30
26
26
29
28
29
29
30
30
28
26
26
30
26
29
25
30

24
24
28
28

2.6

Z.5

2.4

.3

2.2

Z.1

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18

19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40
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29
30
29
25

29
24
28
28
20
20

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
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R Square

] Matrix it RSquare

1% RSquare Adjusted

R Square R Square Adjus...

Kinerja Karyawan 0.572 0.544
OCB 0.487 0.465
f Square
|] Matrix |1}i fSquare
Budaya Organi.. Kinerja Karyaw.., (o]0} Pelatihan
Budaya Organi... 0.043 0.304
Kinerja Karyawan
0CB 0.389
Pelatihan 0.009 0.129
Path Coefficients

(7] Mean, STOEV, T-Values, P-Val.. | | Confidence lntenvals ||| Confidence Intervals Bias Cor... || Samples | <

Original SampL Sample Mean (.. Standard Devia.. T Statisics (0/...

Budaya Organi..
Budaya Organi..
OCB -» Kinena..
Peiatihan -> Kj..
Pelatihan -» 0.

0,188
0476
0,563
0078
031

02
0476
0572
0.036
033

big
0,141
01
D&
(AL

1125
3380
3614

2155

P Values
0.261

0.000
0.519
0.032
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Specific Indirect Effects

E] Miean, STORY, T-lues, P-VaL.

& = la =
] Corfidencelntenvls . Confiencelntenals BiasCor., || Samples | Coyto Clbourd | gy
l |

OrginalSampl.. SempleMean ., StandurdDeva., Tottisbes (00 Ploles
Pelathan > 0. um 0181 0086

Budaya Organi. 0 0 0z

2050 0041
AL 0034
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