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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN MELALUI ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR PADA PERUM PERUMNAS REGIONAL |
CABANG SUMATERA UTARA MEDAN

Oleh

EDWIKA MARCELINA
Email: edwikamarcelinall8@gmail.com

Permasalahan dalam penelitian ini yaitu karyawan kurang mendapatkan semangat
bekerja dari atasan sehingga membuat karyawan kurang mendapatkan motivasi
yang baik untuk mengerjakan pekerjaan yang sesuai dengan bidangnya sehingga
menghambat tercapainya tujuan perusahaan. kurang kenyamanan dalam bekerja
yang disebabkan oleh hubungan kurang baik antara karyawan memicu iklim
organisasi yang negatif. Masih banyak karyawan yang belum memberikan kinerja
yang baik pada perusahaan serta perilaku Organizational Citizenship Behavior di
Perum Perumnas masih belum berjalan dengan lancar yang diakibatkan oleh
perilaku karyawan yang masih bekerja secara individu dan tidak terlalu
memikirkan rekan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior pada Perum Perumnas Regional I Cabang
Sumatera Utara Medan baik itu secara langsung maupun secara tidak langsung.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapun sampel dalam
penelitian ini sebanyak 60 orang responden. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian menggunakan angket sedangkan teknik analisis data yang digunanan
adalah analisis regresi partial (partial least square/PLS). adapun hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Motivasi Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Organizational
Citizanship  Behavior. Iklim  Organisasi tidak berpengaruh terhadap
Organizational Citizanship Behavior, Organizational Citizanship Behavior
berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi Kerja dan Iklim
Organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui
Organizational Citizanship Behavior pada Perum Perumnas Regional I Cabang
Sumatera Utara Medan.

Kata Kunci: Motivasi, Iklim Organisasi, Kinerja, Organizational Citizenship
Behavior



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL
CLIMATE ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR IN
PERUMNAS REGIONAL IMEDAN NORTH
SUMATRA BRANCH

By
EDWIKA MARCELINA
Email: edwikamarcelinall8@gmail.com

The problem in this research is that employees do not get enthusiasm for work
from their superiors, which makes employees lack good motivation to do work
that is appropriate to their field, thus hampering the achievement of company
goals. Lack of comfort at work caused by poor relationships between employees
triggers a negative organizational climate. There are still many employees who
have not given good performance to the company and Organizational Citizenship
Behavior at Perum Perumnas is still not running smoothly which is caused by the
behavior of employees who still work individually and do not think too much
about their co-workers. This research aims to determine the influence of work
motivation and organizational climate on employee performance through
Organizational Citizenship Behavior at Perum Perumnas Regional I, North
Sumatra Medan Branch, both directly and indirectly. This study uses a
quantitative approach. The sample in this study was 60 respondents. The data
collection technique in the research used a questionnaire while the data analysis
technique used was partial regression analysis (partial least squares/PLS). The
research results show that work motivation has no effect on employee
performance. Organizational climate has no effect on employee performance.
Work Motivation and Organizational Climate have no effect on employee
performance. Work Motivation has a significant and influential effect on
Organizational Citizanship Behavior. Organizational Climate has no effect on
Organizational Citizanship Behavior, Organizational Citizanship Behavior has a
significant and significant effect on Employee Performance. Work Motivation and
Organizational Climate have a significant and influential effect on Employee
Performance through Organizational Citizanship Behavior at Perum Perumnas
Regional | North Sumatra Medan Branch.

Keywords: Motivation, Organizational Climate, Performance, Organizational
Citizenship Behavior
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

IImu Pengetahuan dan teknologi saat ini mengalami perkembangan yang
begitu pesatnya semakin canggih. Manusia dalam hal ini terus berupaya berbuat
kearah yang lebih baik guna mempercepat dan mengurangi resiko kesalahan
dalam melaksanakan tugas dan rutinitasnya sehari-hari. Oleh karena itu dalam
masa persaingan yang sangat ketat sekarang ini, sumber daya manusia yang siap
pakai dan berkualitas sangat dibutuhkan untuk dapat mengikuti dan menguasai
segala perkembangan teknologi dan informasi sehingga dapat berkembang dengan
baik.

Sumber daya manusia merupakan suatu komponen penting bagi suatu
organisasi, karena dapat menentukan tercapai atau tidaknya tujuan organisasi. Visi
dan misi suatu organisasi akan dapat terwujud dengan adanya karyawan yang
baik, karena ditangan karyawan semua itu akan dapat terwujud. Selain dengan
teknologi yang digunakan sempurna, jika tidak di imbangi dengan kualitas dan
kapasitas sumber daya manusia nya, maka efektifitas dan efesiensi organisasi
tidak akan berjalan dengan baik. Dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Setiap perusahaan
akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan
agar tujuan perusahaan dan individunya dapat tercapai.

Kinerja adalah keberhasilan yang dicapai seseorang sesuai dengan standart

yang ditetapkan dalam pekerjaan. Kinerja dapat ditingkatkan apabila adanya



kecocokan antara pekerjaan dengan kemampuan individu itu sendiri (Wahyudi &
Tupti, 2019). Sedangkan menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) kinerja adalah
pencapaian kerja seseorang secara kualitas dan kuantitas untuk mencapai tujuan
perusahaan sesuai dengan bidangnya masing-masing. Kinerja karyawan memiliki
hubungan yang erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia karena
merupakan indikator dalam membuktikan usaha dalam pencapaian tahapan
kapasitas yang tinggi dalam suatu perusahaan (Syahputra & Jufrizen, 2019).
Dengan kinerja karyawan yang baik diharapkan perusahaan mampu bersaing
dengan perusahaan lain sehingga dapat diakui bahwa perusahaan mempunyai
Kinerja yang berkualitas. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja
karyawan salah satunya adalah motivasi kerja.

Dapat diyakini bahwa pada dasarnya setiap manusia memiliki motivasi untuk
melakukan pekerjaan, sehingga melalui motivasi berarti ada dorongan yang kuat
baik internal maupun eksternal pada diri seseorang untuk melakukan sesuatu yang
lebih dari apa yang dilakukan orang lain. (Sembiring et al., 2021) Motivasi
merupakan reaksi dari seorang karyawan terhadap beberapa penjelasan yang
didapat dari perusahaan kemudian muncul dari sebuah hasrat dari diri seorang
karyawan tersebut untuk berkarya atau bekerja agar tujuannya dapat tercapai.
Motivasi adalah suatu keinginan atau dukungan yang dapat membuat seseorang
berantusias dan termotivasi untuk melaksanakan pekerjaan (Meidita, 2019).
Motivasi merupakan suatu faktor yang dapat mendorong seseorang untuk
melakukan suatu kegiatan tertentu, oleh karena itu motivasi sering diartikan
sebagai faktor pendorong prilaku seseorang (Hasibuan & Bahri, 2018). Motivasi

perlu dilaksanakan organisasi, dimana seluruh aktivitas dan tugasnya jika



didasarkan dengan motivasi yang tinggi maka kinerja nya juga akan menjadi
tinggi dan sebaliknya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong
gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan
seluruh kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

Selain motivasi kerja, iklim organisasi juga memiliki pengaruh terhadap
Kinerja karyawan. Dalam organisasi, makna iklim adalah keadaan atau suasana
yang terdapat dalam suatu organisasi. (Shafarila & Supardi, 2016) Iklim
organisasi adalah sudut pandang seorang karyawan yang tergabung antara
pandangan umum, emosi dan perilaku karyawan yang mementingkan norma,
nilai-nilai dan sikap yang dimiliki. Sedangkan menurut (Purnama, 2017) iklim
organisasi adalah suasana lingkungan organisasi yang karyawan rasakan yang
mengarah pada aspek-aspek seperti keamanan psikologis dan kebermaknaan
psikologis lingkungan kerja. Keamanan psikologis meliputi kemampuan pikiran
dan perasaan karyawan untuk menunjukkan dan mengembangkan diri karyawan
tanpa rasa takut terhadap konsekuensi negatif pada citra diri, status dan
kelangsungan karirnya. Kebermaknaan psikologis merupakan perasaan karyawan
bahwa mereka memperoleh pengembalian dari investasi energi fisik, kognitif, dan
emosional yang mereka lakukan dalam bekerja.

Seorang karyawan dalam melakukan segala sesuatu yang diluar dari deskripsi
kerjanya, tidak tergerak oleh sesuatu hal yang menguntungkan bagi dirinya tetapi
dikarenakan perilaku yang inisiatif individual memiliki perasaan yang puas jika
dapat membantu dan mengerjakan sesuatu yang bisa meningkatkan efektivitas
organisasi maka kondisi ini bisa dikatakan dengan Organizational Citizenship

Behavior. Organizational Citizenship Behavior adalah loyalitas, kecintaan dan



rasa memiliki dari anggota organisasi kepada organisasinya (Jufrizen et al., 2020).
Sedangkan menurut (Ratnasari, 2010) Organizational Citizenship Behavior adalah
sikap seseorang diluar tanggung jawab dan kewajibannya, tidak terlalu
mementingkan dirinya sendiri dan imbalan atau bisa dibilang sukarela untuk
membantu rekan kerja dan tidak pernah mengeluh dalam membantu rekan kerja
nya. Dalam penelitian yang dilakukan (Jufrizen et al., 2020) menyatakan bahwa
Organizational Citizenship Behavior dapat dipengaruhi faktor iklim organisasi.
Selanjutnya hasil penelitian menyimpulkan bahwa selain iklim organisasi,
motivasi juga berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain menemukan bahwa Organizational
Citizenship Behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Perum Perumnas Cabang Sumatera Utara berlokasi di Medan. Perumnas
adalah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang berbentuk Perusahaan Umum
(Perum) dimana keseluruhan sahamnya dimiliki oleh Pemerintah. Perumnas
didirikan sebagai solusi pemerintah dalam menyediakan perumahan yang layak
bagi masyarakat menengah ke bawah. Perusahaan didirikan berdasarkan Peraturan
Pemerintah Nomor 29 Tahun 1974, diubah dengan Peraturan Pemerintah Nomor
12 Tahun 1988, dan disempurnakan melalui Peraturan Pemerintah No. 15 tahun
2004 tanggal 10 Mei 2004. Sejak didirikan tahun 1974, Perumnas selalu tampil
dan berperan sebagai pioneer dalam penyediaan perumahan dan permukiman bagi
masyarakat berpenghasilan menengah ke bawah. Melalui konsep pengembangan

skala besar, Perumnas berhasil memberikan kontribusi signifikan dalam



pembentukan kawasan permukiman dan kota-kota baru yang tersebar di seluruh
Indonesia.

Berdasarkan survey yang penulis lakukan, dapat ditemukan beberapa masalah
diantaranya masalah motivasi yang kurang diberikan oleh atasan kepada
karyawan sehingga membuat karyawan masih ada yang melakukan pekerjaan
yang kurang maksimal. Yang kedua, iklim organisasi dalam perusahaan kurang
adanya komunikasi yang baik antara sesama karyawan ataupun dengan atasan
sehingga menyebabkan suasana lingkungan pekerjaan yang kurang nyaman.
Ketiga, kinerja yang kurang maksimal yang disebabkan oleh kurangnya kesadaran
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Yang keempat, Organizational
Citizenship Behavior  masih minimnya dorongan antara karyawan untuk
membantu sesama karyawan.

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Organizational Citizenship Behavior Pada Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara”

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang dipaparkan diatas, maka ditemukan

identifikasi masalah pada penelitian ini, yaitu:

1. Karyawan kurang mendapatkan semangat bekerja dari atasan sehingga
membuat karyawan kurang mendapatkan motivasi yang baik untuk
mengerjakan pekerjaan yang sesuai dengan bidangnya sehingga menghambat

tercapainya tujuan perusahaan.



2. Kurang kenyamanan dalam bekerja yang disebabkan oleh hubungan kurang
baik antara karyawan memicu iklim organisasi yang negatif.

3. Masih banyak karyawan yang belum memberikan kinerja yang baik pada
perusahaan.

4. Organizational Citizenship Behavior di Perum Perumnas masih belum
berjalan dengan lancar yang diakibatkan oleh perilaku karyawan yang masih
bekerja secara individu dan tidak terlalu memikirkan rekan kerja.

1.3 Batasan Masalah
Agar batasan masalah yang diteliti tidak meluas, maka peneliti memberikan

batasan masalah pada peneliti ini, banyak faktor yang mempengaruhi kinerja,

seperti motivasi kerja, kompensasi, iklim organisasi, pelatihan, Organizational

Citizenship Behavior dan lain-lain. Tetapi dalam penelitian ini, penulis hanya

membatasi masalah pada faktor motivasi kerja, iklim organisasi dan

Organizational Citizenship Behavior.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah dikemukakan

di atas, maka penulis dapat merumuskan masalah penelitian sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh dengan kinerja karyawan pada perusahaan
Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara?

2. Apakah iklim organisasi berpengaruh dengan Kinerja karyawan pada
perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara?

3. Apakah motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan Perum Perumnas Regional I Cabang Sumatera

Utara?



4. Apakah Organizational Citizeship Behavior berpengaruh dengan Kinerja
karyawan pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera
Utara?

5. Apakah motivasi kerja berpengaruh dengan Organizational Citizenship
Behavior pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera
Utara?

6. Apakah iklim organisasi berpengaruh dengan Organizational Citizenship
Behavior pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera
Utara?

7. Apakah Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior ?

1.5 Tujuan
Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan yang akan dicapai

dalam penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera
Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap
Kinerja karyawan pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja dan iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Perum Perumnas

Regional | Cabang Sumatera Utara.



4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship
Behavior terhadap kinera karyawan pada perusahaan Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada perusahaan Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada perusahaan Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja dan iklim
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui Organizational
Citizenship Behavior pada perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan data-data
empiris mengenai pengaruh motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior sehingga
dapat menambah wawasan pengetahuan bagi pembacanya dalam hal motivasi
kerja, iklim organisasi, kinerja karyawan dan Organizational Citizenship

Behavior .



2. Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini merupakan sarana untuk belajar bagaimana memecahkan
masalah secara ilmiah dan diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran berdasarkan ilmu yang diperoleh selama berada di bangku
kuliah.

b. Bagi Perusahaan
Bagi perusahaan Perum Perumnas, penelitian ini dapat digunakan sebagai
bahan masukan bagi perusahaan agar dapat mengambil langkah dan
keputusan guna melakukan persiapan dan perbaikan demi kemajuan
perusahaan tersebut serta memberikan gambaran dan harapan yang positif
terhadap nilai masa depan perusahaan tersebut.

c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi Peneliti Selanjutnya penelitian ini dapat menambah informasi
sumbangan pemikiran dan bahan kajian bagi penelitian yang akan

dilakukan lebih lanjut



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Seperti yang sudah kita ketahui bersama bahwa kinerja karyawan sangat
mempengaruhi tingkat kesuksesan pada suatu perusahaan. Kinerja karyawan yang
bagus akan mengikuti hasil baik pada perkembangan bisnis perusahaan.
Sebaliknya, kinerja karyawan buruk juga akan berdampak negatif pada
kesuksesan perusahaan. Hasil dari kinerja karyawan ini bisa dinilai dari aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja dan juga kerjasama dalam mencapai tujuan yang
sudah ditetapkan oleh pihak perusahaan. Seluruhnya tergantung dari kuantitas dan
juga waktu yang dimanfaatkan oleh pihak karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Setiap kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan perkembangan
bisnis perusahaan adalah wujud performa atau kinerja. Karyawan memiliki
peranan yang sangat penting pada kesuksesan dan perkembangan perusahaan.

Dalam hal ini, perusahaan harus bisa memantau Kinerja setiap karyawannya
apakah mereka sudah mampu menjalankan tugas dan juga kewajibannya dengan
baik sesuai harapan ataukah tidak. Penilaian kinerja ini berperan penting dalam
menentukan kerjasama dengan pihak karyawan. Dalam suatu organisasi sumber
daya manusia adalah hal utama untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah
ditentukan. Sumber daya manusia yang berintegritas akan turut serta dalam

memajukan perusahaan sebagai wadah untuk meningkatkan kinerja yang baik.

10
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(Julita & Arianty, 2018) menyatakan pentingnya kinerja bagi berjalannya suatu
perusahaan adalah untuk menyempurnakan dan melaksanakan tanggung jawab.

Kinerja menurut (Fauzi & A Nugroho, 2020) adalah penampilan kerja atau
hasil yang dicapai oleh seseorang baik barang atau produk maupun berupa jasa
yang biasa digunakan sebagai dasar penilaian atas diri karyawan atau organisasi
kerja yang bersangkutan yang mencerminkan pengetahuan karyawan tentang
pekerjaan itu sendiri. Semakin tinggi kualitas dan kuantitas hasil kerja karyawan
maka semakin tinggi pula kinerja yang dimilikinya.

Kinerja juga diartikan sebagai keahlian seseorang dalam mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan dengan target penyelesaian sesuai waktu yang
sudah di tentukan agar tujuannya dapat sesuai dengan moral ataupun etika
perusahaan. Maka kinerja karyawan dapat memberikan pengaruh besar bagi
perusahaan tersebut (Sitinjak et al., 2021).

Menurut (Suryani et al., 2020) kinerja atau prestasi kerja merupakan gambaran
hasil yang diraih seseorang dalam memenuhi tujuan yang telah ditentukan. Setiap
karyawan memiliki hasil kerja yang berbeda satu dengan lainnya dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab.

Jadi menurut pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
serangkaian hasil kerja seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan oleh perusahaan dengan penilaian aspek — aspek seperti kualitas,
kuantitas, waktu kerja yang tepat dan hasil kerja sama antar karyawan.

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengarui Kinerja Karyawan

(Rorimpandey, 2020) mengatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh

beberapa faktor, diantaranya :
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Motivasi, yaitu dukungan untuk menggerakkan seseorang dalam melakukan
suatu tindakan tertentu.

Kemampuan, yaitu bakat atau keahlian yang dimiliki seseorang.
Keadaan/kondisi sosial, yang dimaksud keadaan/kondisi sosial dalam hal ini
yaitu bagaimana hubungan pemimpin dengan bawahannya, seleksi dan
penempatan karyawan.

Lingkungan kerja, yang dimaksud lingkungan kerja dalam hal ini yaitu
kondisi ruangan kerja yang nyaman, rapi, bersih dan keamanan kerja.
Kebutuhan individu, yaitu mencakup tentang psikologi individu.
Pengembangan teknologi, yaitu mencakup tentang bahan baku dan metode
dalam pekerjaan.

Sedangkan menurut (Haryaka, 2021) banyak faktor yang berpengaruh

terhadap kinerja, antara lain :

1.

2.

8.

9.

Konsep diri, yaitu gagasan atau gambaran terhadap diri sendiri.

Efikasi diri yaitu rasa kepercayaan terhadap diri sendiri.

Kepribadian, merupakan reaksi seseorang terhadap individu lain.

Pengalaman yaitu pengetahuan seseorang terhadap suatu peristiwa.

Masa kerja, waktu lamanya bekerja.

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang dapat memicu gairah seseorang untuk
bekerja.

Kecerdasan, kemampuan seseorang untuk berfikir atau merespon sesuatu.
Kepuasan kerja, tingkatan kepuasan seorang pekerja terhadap pekerjaannya.

Imbalan yaitu hasil yang diperoleh dari kinerjanya.

10. Loyalitas, rasa kesetiaan pekerja.
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11. Komunikasi antar pribadi, yaitu suatu hubungan yang baik antar pekerja.
2.1.1.3 Indikator Kinerja
Menurut (Astrama et al., 2021) ada beberapa indikator kinerja karyawan, yaitu

1. Kualitas hasil kerja, pekerjaan yang dilakukan yang dapat diukur dengan
efisiensi dan efektifitas kerja.

2. Tingkat daya tahan kerja, yaitu ketahanan tubuh dalam melakukan pekerjaan
dalam jangka waktu lama.

3. Disiplin dan absensi, disiplin merupakan rasa kepatuhan akan pekerjaan,
sedangkan absensi yaitu sebuah kegiatan yang dilakukan agar mengetahui
jumlah kehadiran dalam bekerja.

4. Tingkat kerjasama antar rekan kerja, yaitu pencapaian yang dilakukan dalam
bekerja bersama dengan pekerja lainnya.

5. Kepedulian akan keselamatan kerja, selalu memikirkan dan memperhatikan
keamanan dan keselamatan dalam bekerja.

6. Tanggung jawab atas pekerjaan, menanggung resiko yang muncul dari suatu
pekerjaan.

7. Tingkat inisiatif/kreativitas, yaitu rasa kesadaran dalam diri.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2014) indikator Kinerja:

1. Kualitas pelayanan, yaitu kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan dapat
member hasil yang memuaskan bagi penggunanya.

2. Komunikasi, yaitu kemampuan karyawan dalam berkomunikasi yang baik
dengan pelanggan.

3. Kecepatan, yaitu kecepatan dalam bekerja yang diukur dalam tingkat waktu

agar karyawan mampu mencapai kepuasan konsumen.
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4. Kemampuan, Yyaitu rasa kesanggupan yang dimiliki karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan semaksimal mungkin.

5. Inisiatif, yaitu setiap karyawan mampu menyelesaikan masalah pekerjaannya
sendiri agar tidak terjadi kemunduran pekerjaannya.
2.1.1.4 Tujuan Kinerja Karyawan
Menurut (Nurfitriani, 2022) tujuan dari Kinerja karyawan vyaitu sebagai

berikut:

1. Untuk menjamin pencapaian sasaran atau tujuan perusahaan.

2. Untuk menentukan pegawai yang perlu diberikan pelatihan dan membantu
evaluasi hasil training.

3. Untuk dapat menentukan siapa yang pantas mendapatkan reward
2.1.1.5 Manfaat Kinerja Karyawan
Menurut (Dharma et al., 2023) manfaat kinerja karyawan antara lain :

1. Dapat memecahkan keluhan-keluhan.

2. Dapat menyediakan forum-forum untuk mendiskusikan kemajuan Kkerja
sehingga para karyawan dapat menerima umpan balik dan dapat menilai
seberapa jauh hasil pencapaian mereka.

3. Dapat membantu karyawan untuk mengerti apa yang seharusnya mereka
kerjakan.

4. Memberikan kesempatan bagi para karyawan untuk mengembangkan keahlian

dan kemampuan baru.
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2.1.2 Motivasi Kerja

2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

Menurut (Wardan, 2020) motivasi merupakan daya pendorong yang dapat
membuat seseorang bersedia untuk menggerakkan kompetensi dalam bentuk
keterampilan atau keahlian, energi dan waktu untuk melaksanakan berbagai
aktivitas atau kegiatan dan menuntaskan kewajibannya dalam rangka mencapai
tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya yang menjadi
tanggung jawabnya sebagai karyawan.

Motivasi dapat dipahami sebagai kondisi dalam diri individu yang dapat
mengakibatkan mereka berperilaku dengan cara yang dapat membuktikan agar
tercapainya tujuan perusahaan (Situmorang, 2022).

Motivasi menurut (Rahmati et al., 2020) adalah suatu keadaan yang
mendorong atau yang menjadi alasan seseorang melakukan suatu tindakan yang
berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan secara sadar.

Dari beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk membangkitkan semangat
dalam bekerja dengan sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan perusahaan.
Motivasi kerja adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu, sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang. Dengan demikian jelas bahwa seorang karyawan akan terus
meningkatkan kompetensinya jika adanya motivasi dari diri karyawan tersebut.

2.1.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi menurut (Ajabar, 2020) dibedakan

atas faktor internal dan eksternal yang berasal dari karyawan.
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1. Faktor Internal, dalam faktor internal yang dapat mempengaruhi motivasi pada

seseorang yaitu:

a.

b.

e.

Keinginan untuk dapat hidup, yaitu rasa ingin memenuhi kebutuhan hidup.
Keinginan untuk memiliki, rasa ingin memiliki sesuatu yang diharapkan.
Keinginan untuk mendapatkan penghargaan, rasa ingin memiliki suatu
pecapaian dalam pekerjaan.

Keinginan untuk mendapatkan pengakuan, rasa untuk mendapat
pengakuan terhadap apa yang dilakukan.

Keinginan untuk berkuasa, rasa agar dapat menguasai sesuatu.

2. Faktor Eksternal, dalam faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam

melemahkan motivasi kerja seseorang, faktor-faktor eksternal itu yaitu :

a.

Keadaan lingkungan kerja, yaitu bagaimana kondisi terhadap tempat
pekerjaan.

Kompensasi yang cukup, yaitu upah yang diterima sudah dirasa sesuai
dengan kinerja yang dilakukan.

Supervisi yang baik, yaitu menilai hasil kerja atau aktivitas dan Kinerja
bawahan.

Adanya jaminan pekerjaan yang diberikan, yaitu sesuatu hal yang dapat
menjamin seorang pekerja baik itu dalam hal kesehatan dan keselamatan
dalam bekerja.

Status dan tanggung jawab, yaitu sikap seeorang dalam menanggapi
sesuatu pekerjaan.

Peraturan yang fleksibel, yaitu aturan-aturan yang dapat disesuaikan

dengan masing-masing jenis pekerjaan.



17

Menurut (Sitorus, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja

antara lain yaitu :

a. Promosi, merupakan pemindahan karyawan ke posisi yang lebih tinggi
b. Prestasi kerja, hasil dari pencapaian suatu pekerjaan.

c. Pekerjaan itu sendiri.

2.1.2.3 Indikator Motivasi Kerja

Indikator-indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut (Mohtar, 2019)

adalah:

1.

Dorongan untuk meningkatkan prestasi, merupakan dukungan yang dapat
membuat seseorang untuk mendapatkan hasil kerja yang diharapkan.
Dorongan untuk menghindari kegagalan, suatu pembelajaran untuk
mengetahui hal terburuk suatu pekerjaan sehingga bisa menghindari sebuah
kegagalan dalam mengerjakannya.

Dorongan untuk bekerja keras, upaya seseorang yang bisa meningkatkan
kesungguhan pekerja dalam mengerjakan sesuatu.

Dorongan untuk mengaktualiasasikan diri, yaitu berani menggunakan seluruh
kemampuan untuk melakukan pekerjaan.

Menurut (Rukajat, 2018) motivasi kerja dapat diukur melalui indikator-

indikator sebagai berikut :

1.

Kenyamanan, yaitu keadaan dimana seseorang dapat merasakan damai dalam
menjalankan sesuatu.

Fasilitas dan sarana yang memadai, yaitu memberikan kebutuhan yang cukup
terhadap pekerjaannya.

Disiplin waktu, yaitu ketepatan dalam waktu bekerja.
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4. Pemberian penghargaan, yaitu hadiah yang diberikan perusahaan kepada
karyawan untuk mengapresiasi suatu pekerjaan yang baik atau yang
diharapkan.

5. Insentif, pemberian bonus terhadap hasil kerja yang memuaskan.
2.1.2.4 Tujuan motivasi kerja
Tujuan motivasi menurut (Armansyah, 2022) adalah :

1. Untuk mempengaruhi karyawan agar dapat melakukan sesuatu hal yang
diharapkan perusahaan.

2. Agar karyawan bersemangat dalam meningkatkan kinerja maka diperlukan
motivasi yang baik.

3. Agar tercapainya tujuan organisasi atau perusahaan.
2.1.2.5 Manfaat motivasi kerja
Menurut (Pianda, 2018) manfaat dari motivasi kerja yaitu :

1. Dapat menciptakan gairah kerja sehingga produktivitas kerja meningkat.

2. Pekerjaan dapat terselesaikan dengan cepat dan tepat.

3. Seseorang dapat merasa dihargai atas hasil kerjanya.

4. Bersemangat dalam bekerja.

5. Tidak terlalu membutuhkan pengawasan terhadap karyawan sehingga
semangat juangnya tinggi.

2.1.3 Iklim Organisasi
2.1.3.1 Pengertian Iklim Organisasi
Setiap organisasi untuk mencapai tujuan bersama harus memiliki iklim
organisasi, iklim organisasi yang baik akan menjadi langkah awal dalam

organisasi untuk dapat mempengaruhi kinerja karyawan, anggota organisasi dan
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dapat membentuk nilai-nilai kepribadian yang positif dari anggota organisasi

tersebut. Perusahaan perlu membuat suatu iklim yang dapat dianut oleh para

karyawan. Iklim organisasi adalah serangkaian deskripsi dari sifat atau watak

organisasi yang bertahan dalam waktu lama (Zamzam & Yustini, 2021)

Menurut (Idrus, 2022) iklim organisasi diartikan sebagai pendapat atau
persepsi karyawan tentang bagaimana perasaannya bekerja dalam suatu organisasi
dan aspek lingkungan yang mempengaruhi keahlian orang-orang untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Sedangkan menurut (Jufrizen et al.,, 2020) iklim organisasi didefinisikan
sebagai organisasi perasaan atau entitas kolektif. Iklim organisasi memiliki hasil
penting di tingkat individu, kelompok dan organisasi, dan dapat mempengaruhi
kepuasan kerja, kinerja pekerjaan individu dan kinerja organsasi.

Menurut beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi
adalah sikap dan perilaku yang dirasakan karyawan dari lingkungan kerjanya.

2.1.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi iklim organisasi

Menurut (Silviani, 2020) ada empat faktor-faktor yang mempengaruhi iklim
organisasi, yaitu :

1. Manajer/Pimpinan, setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan atau manajer
akan mempengaruhi iklim dalam organisasi. Misalnya cara-cara yang
digunakan untuk memotivasi, aturan-aturan yang diberikan.

2. Tingkah laku karyawan, tingkah laku dari karyawan dapat mempengaruhi
iklim melalui kepribadian mereka, terutama dalam hal tindakan-tindakan yang

mereka lakukan untuk memuaskan kebutuhan mereka.
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. Tingkah laku kelompok kerja, terdapat kebutuhan tertentu bagi kebanyakan
orang dalam hubungan persahabatan, suatu kebutuhan yang sering kali
dipenuhi dalam kelompok organisasi.

. Faktor eksternal organisasi, misalnya keadaan ekonomi akan mempengaruhi
iklim.,

Sedangkan menurut (Budi, 2021) yang mempengaruhi iklim organisasi, yaitu

. Struktur organisasi, merupakan susunan pekerja dalam perusahaan.

Metode pengarahan dan pengawasan karyawan. Metode ini digunakan
manajer untuk mengawasi dan mengarahkan karyawaan.

. Hakikat hubungan antar individu dan kelompok, yaitu hubungan yang nyata
antara pribadi dengan pribadi lain.

. Pengaruh timbal balik antara atasan dan bawahan, yaitu hubungan baik yang
dihasilkan dari kerja sama atasan dan bawahan.

. Hakikat pekerjaan kedudukan, yaitu posisi pekerjaan yang sesuai dengan
kenyataan pekerjaan.

Luas organisasi, yaitu mencakup besarnya lingkungan organisasi.

Mutu lingkungan fisik, merupakan layaknya suatu perusahaan.

2.1.3.3 Indikator-indikator Iklim Organisasi

Indikator-indikator iklim organisasi menurut (Muryati et al., 2022) yaitu :
Keadaan lingkungan fisik tempat kerja, yaitu suasana dalam lingkungan
kerjanya.

Keadaan lingkungan sosial, yaitu hubungan sosial antar pekerja baik ataupun

buruk.
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Pelaksanaan sistem manajemen, yaitu jalannya sistem yang dibuat oleh
perusahaan.

Produk, meyakinkan produk yang diberikan berkualitas.

Konsumen, yaitu pangsa pasar.

Kondisi fisik dan kejiawaan anggota organisasi, memperhatikan fisik dan
kesehatan para pekerja.

Budaya organisasi, sesuatu hal yang diturunkan dari dulu sampai sekarang
dari sebuah perusahaan.

Menurut (Budi, 2021) terdapat beberapa dimensi (indikator) dalam iklim

organisasi, yaitu :

1.

2.

Struktur, yaitu susunan pekerjaan.

Tanggung jawab, yaitu kewajiban seseorang dalam melakukan sesuatu.
Risiko, yaitu imbas dari suatu pekerjaan.

Kehangatan, yaitu kedekatan hubungan sosial antar sesama.

Dukungan, dorongan seseorang dalam menjalankan pekerjaan.

Konflik, yaitu suatu keadaan yang dapat memecahbelah pendapat satu sama
lain.

Identitas, yaitu gambaran mengenai seseorang

2.1.3.4 Tujuan iklim organisasi

Adapun tujuan iklim organisasi menurut (Triastuti, 2018) yaitu :

Agar terciptanya iklim organisasi yang kondusif sehingga dapat memberikan
rasa aman dan nyaman.

Agar karyawan dapat bekerja secara optimal.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan.
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2.1.3.5 Manfaat iklim organisasi

Manfaat iklim organisasi menurut (Werdiningsih et al., 2023) sebagai berikut :
1. Iklim organisasi menjadi jembatan yang menghubungkan manajemen dengan

perilaku karyawan dalam mewujudkan pencapaian tujuan organisasi.

2. Iklim organisasi juga berperan sebagai suatu alat agar para pekerja dapat
mengerti tatanan yang berlaku dalam lingkungan kerja.
2.1.4 Organizational Citizenship Behavior

2.1.4.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Menurut (Munir, 2020) menjelaskan bahwa Organizational Citizenship
Behavior merupakan bentuk perilaku seseorang yang bukan merupakan bagian
dari pekerjaan, yang tidak secara langsung atau jelas diakui oleh sistem
penghargaan formal dan secara gabungan akan dapat mendorong fungsi organisasi
lebih efektif.

Menurut (Jufrizen et al.,, 2020) Organizational Citizenship Behavior
merupakan perilaku positif anggota organisasi. Perilaku positif itu tercerminkan
ke dalam bentuk kesediaan untuk bekerja, dan berkontribusi ke dalam organisasi.

Sedangkan menurut (Sangudi et al.,, 2021) Organizational Citizenship
Behavior merupakan perilaku individu yang secara sukarela membantu rekan
kerjanya untuk mau mengerjakan pekerjaan diluar tanggung jawabnya untuk
keuntungan organisasi.

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship
Behavior merupakan perilaku positif yang dimilliki individu untuk membantu
rekan kerjanya secara sukarela yang bukan merupakan bagian dari pekerjaannya

namun dapat menjadi keuntungan organisasi.
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2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship

Behavior menurut (Wicaksana, 2021) yaitu :

1.

Dukungan organisasional, merupakan dorongan yang diberikan oleh pihak
perusahaan atau organisasi.

Kualitas interaksi atasan dan bawahan, merupakan tingkat komunikasi antar
pihak pekerja dalam perusahaan.

Masa kerja, merupakan lamanya bekerja dalam perusahaan.

Jenis kelamin, tidak membeda-bedakan jenis pekerjaan dengan jenis kelamin
karyawannya.

Menurut (Pratiningtyas, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan

melakukan Organizational Citizenship Behavior sebagai berikut :

1.

Kepuasan kerja, apabila seorang karyawan merasa puas dalam hal pekerjaanya
maka karyawan terseut bisa memberikan sikap saling membantu sesama rekan
kerjannya.

Keadilan prosedural, yaitu keadilan yang dirasakan karyawan dari proses yang
digunakan untuk mencapai tujuan organisasi.

Persepsi pegawai terhadap keluasan pekerjaan mereka.

2.1.4.3 Indikator-Indikator Organizational Citizenship Behavior

Menurut (Ningsih & Suryanata, 2020) mengemukakan ada tujuh indikator

atau aspek Organizational Citizenship Behavior, yaitu :
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Altruism, yaitu perilaku karyawan dalam menolong rekan Kkerjanya yang
mengalami kesulitan baik dalam hal tugas dari organisasi atau masalah
pribadi.

Conscientiousness, yaitu perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban
atau tugas anggota.

Sportsmanship, yaitu perilaku seseorang yang menghargai terhadap keadaan
yang kurang sesuai dalam organisasi tanpa mengeluh atau keberatan.

Civic Virtue, perilaku ini merupakan perilaku yang menunjukkan tanggung
jawab pada organisasi.

Organizational compliance, yaitu sikap individu yang menerima peraturan
dan prosedur yang ada di organisasi.

Organizational royalty, vyaitu perilaku yang berkaitan dengan upaya
mempromosikan suatu organisasi ke pihak luar.

Self-development, yaitu perilaku yang berkaitan dengan meningkatkan
pengetahuan keterampilan secara mampu tanpa diminta.

Sedangkan menurut (Sangudi et al., 2021) indikator Organizational

Citizenship Behavior terdiri dari :

1.

Experimentation (percobaan), mencoba hal yang baru dalam menyelesaikan
masalah di pekerjaan.

Risk taking (mengambil resiko), yaitu berani bertanggung jawab atas
pengambilan resiko dalam pekerjaan.

Interaction with environment (interaksi dengan lingkungan), mampu

berinteraksi dengan sesama karyawan dan lingkungan pekerjaan.
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4. Dialog (percakapan), mampu berkomunikasi yang baik degan atasan dan
sesama karyawan lainnya.

5. Participative decision making (partisipasi dalam pengambilan keputusan),
yaitu ikut serta dalam memecahkan masalah dan member masukan atau
motivasi untuk yang lebih baik.
2.1.4.4 Tujuan Organizatinal Citizenship Behavior
Tujuan Organizatinal Citizenship Behavior menurut (Agustiningsih, 2022)

yaitu :

1. Untuk meningkatkan kemajuan kinerja organisasi.

2. Untuk mengikat sikap dan perilaku pemimpin dan bawahan sesuai dengan visi
dan misi perusahaan.

3. Agar karyawan dapat memiliki perilaku inisiatif yang positif terhadap

pekerjaan dan perusahaannya.
2.1.4.5 Manfaat Organizatinal Citizenship Behavior

Menurut (Atlantika, 2023) Organizatinal Citizenship Behavior memiliki

manfaat yaitu :

1.

2.

Organizatinal Citizenship Behavior dapat meningkatkan produktivitas kerja.
Organizatinal Citizenship Behavior dapat menciptakan kebebasan dalam
penggunaan sumber daya dengan tujuan produktivitas.

Organizatinal Citizenship Behavior dapat mengurangi kebutuhan akan sumber
daya dengan alasan pemeliharaan fungsi organisasi.

Organizatinal Citizenship Behavior dapat membantu mengkoordinasikan

aktivitas-aktivitas di dalam maupun lintas perusahaan.
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5. Organizatinal Citizenship Behavior memperkuat kemampuan organisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan anggota terbaik.

6. Organizatinal Citizenship Behavior dapat meningkatkan stabilitas kerja
organisasi.

7. Organizatinal Citizenship Behavior dapat meningkatkan kemampuan
organisasi untuk dapat beradaptasi secara efektif terhadap perubahan
lingkungan.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan susunan kontruksi logika yang diatur dalam
rangka menjelaskan variabel yang diteliti. Dimana kerangka ini dirumuskan untuk
menjelaskan konstruksi aliran logika untuk mengkaji secara sistematis kenyataan
empirik.

2.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja merujuk pada fungsi kemampuan dan motivasi. Seseorang dapat
menilai kinerja karyawan dengan mengamati kemampuannya menuntaskan tugas
yang diberi sesuai dengan keahlian, keterampilan, dan motivasi. Kehadiran
motivasi akan merangsang karyawan untuk mengerahkan kemampuannya
sehingga mampu menunjukkan Kinerja yang maksimal. Pengaruh motivasi pada

Kinerja karyawan dapat mendorong terjadinya hal berikut. Pengukuran kinerja

akan membawa seseorang pada tiga indikator kinerja vyaitu kuantitas, kualitas,

dan ketepatan waktu. Cermati kemampuan yang dimiliki karyawan untuk menilai
sejaun mana ia mampu mengerjakan tugas sesuai ketentuan dan standar
perusahaan. Melihat rekan kerja termotivasi dan bersemangat mengerjakan

sesuatu akan membuat seseorang melakukan hal serupa. Apalagi, jika usaha dan
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kerja keras mereka juga dihargai oleh perusahaan. Sebaliknya, ketika pihak
manajemen menutup mata pada kinerja buruk karyawan, ini bisa menurunkan
motivasi karyawan lain. Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang
dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Jufrizen & Noor, 2022), dan (Wahyudi
& Tupti, 2019) diketahui bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan, hal ini berarti bahwa motivasi memiliki dampak yang nyata dalam
meningkatkan kinerja karyawan, semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka
akan semakin tinggi kinerja karyawan tersebut. Dan menurut (Andayani &
Tirtayasa, 2019) dan (Jufrizen & Sitorus, 2021) hasil penelitian bahwa motivasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan

Gambar 2.2.1
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Iklim Organisasi merupakan bagian dari berbagai kejadian-kejadian dan
fenomena yang terjadi dalam lingkungan kerja para karyawan yang merupakan
bagian dalam aktivitas manajemen keorganisasian yang menekankan pada unsur
sumber daya manusia yang berada pada lingkungan tersebut agar dapat
menyesuaikan diri dan mengendalikan Iklim Organisasi yang aman dan nyaman
bagi seluruh karyawan dilingkungan kerja. Sudah menjadi tugas manajemen
sumber daya manusia untuk mengelola unsur manusia yang berada dalam

lingkungan kerja agar dapat bekerja dengan baik dan benar serta sesuai dengan
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prosedur yang berlaku dalam menjalankan aktivitas organisasi sehingga terwujud
Kinerja yang optimal dalam proses pencapaian tujuan organisasi. Iklim Organisasi
juga sebagai faktor yang penting dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan
dan sebagai pemicu dalam mendorong karyawan agar tujuan organisasi tercapai.

Iklim organisasi serangkaian lingkungan kerja di sekitar tempat kerja atau
kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung,
dialami oleh anggota organisasi, yang mempengaruhi perilaku mereka dalam
melaksanakan pekerjaan yang mempengaruhi Kkinerja mereka dan kemudian
mempengaruhi Kinerja organisasi. Begitu pentingnya iklim organisasi karena
iklim organisasi diakui mempunyai pengaruh terhadap perilaku para karyawan
dan pemimpin sebagai anggota organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi
karyawan sehingga mereka dapat mengerti tatanan yang berlaku dalam
lingkungan kerja dan memberi petunjuk kepada mereka dalam upaya penyesuaian
diri dalam organisasi.

Hasil dari temuan penelitian (Dalimunthe & Akrim, 2021) Konsep iklim
organisasi  dianggap mempunyai kedudukan sebagai jembatan yang
menghubungkan manajemen atau pimpinan dan perilaku karyawan dalam
mewujudkan kinerja organisasi guna pencapaian tujuan organisasi. Pimpinan yang
memainkan peran sangat besar dalam penentuan dan pemeliharaan iklim
organisasi dengan mewujudkan sistem nilai menjadi pola perilaku di lingkungan
kerja. Perilaku pemimpin dapat mempengaruhi iklim organisasi yang kemudian
mendorong motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian (Shafarila & Supardi,

2016), (Setiawan, 2015), (Sugiono et al., 2020) dan (Hasyim & Pasaribu, 2021)
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Iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

IKlim
Organisasi

Kinerja
- =/ Karyawan

Gambar 2.2.2
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan
Motivasi merupakan keadaan yang dapat menggerakkan diri karyawan agar
terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sedangkan iklim organisasi merupakan
faktor lingkungan yang mempengaruhi anggota organisasi, yang biasa diukur
melalui sudut pandang yang tidak terlepas dari lingkungan sekitarnya. Dari hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Isbahi, 2013), (Rojikun & Panggabean, 2021) dan
(Yarsi et al.,, 2022) memiliki kesimpulan bahwa motivasi kerja dan iklim

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi
Kerja

Kinerja
Karyawan

\ 4

Iklim
Organisasi

Gambar 2.2.3

Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja karyawan
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2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku seorang karyawan
dalam suatu organisasi atau perusahaan sebagai perilaku yang lebih
mementingkan keutamaan orang lain, kehormatan, bersikap adil dan teliti dalam
mengerjakan sesuatu pekerjaan atau bisa disebut komitmen dalam bekerja secara
kelompok (Hayati et al., 2011). Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi
mempunyai Organizational Citizenship Behavior yang tinggi pula. Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behavior tinggi biasanya akan dengan
sukarela melakukan pekerjaan — pekerjaan di luar tugas formalnya. Selain itu
karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior tinggi akan memiliki sikap
peka terhadap sesama, nilai berbasis moral, dan komitmen untuk melakukan
perubahan. Pendapat diatas juga selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Gautama & Edalmen, 2020), (Riantini & lriawan, 2016), (Nazmah et al.,
2014) dan (Sipayung, 2021) mengemukakan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap organizational citizenship

behaviour.

Organizational
Citizenship
Behavior

Motivasi
Kerja
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Gambar 2.2.4

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
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2.2.5 Pengaruh 1klim Organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Menurut (Khairuddin, 2020) salah satu faktor yang mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior adalah iklim organisasi sebagai faktor
eksternal. Iklim organisasi yang kondusif akan mendorong kenyamanan anggota
organisasi dalam berkegiatan, konsentrasi dalam bekerja, sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang tinggi melebihi kewajiban formalnya atau yang
disebut Organizational Citizenship Behavior. Iklim organisasi yang kondusif akan
menstimulus karyawan untuk dapat berperilaku ekstra untuk organisasinya. Iklim
organisasi yang positif ini juga dapat dilihat dari kepemimpinan yang diterima
cukup baik oleh karyawan dan imbalan yang diterima oleh karyawan tergolong
tinggi serta terbangunnya kehangatan diantara karyawan melalui program
karyawan terbaik dan unit terbaik yang di umumkan setiap bulannya. Kebijakan-
kebijakan perusahaan dalam meningkatkan rasa memiliki karyawan juga penting
adanya untuk dapat mendukung terciptanya organizational citizenship behaviour.

Perubahan iklim organisasi membawa pengaruh kuat, dimana perubahan
organisasi yang lebih baik mengarah pada kemampuan anggota organisasi dapat
bekerja sebagai team work. Apabila organisasi memperhatikan dan peduli kepada
karyawan akan menyebabkan mereka memberikan balasan kepada organisasi
dengan melakukan perilaku-perilaku konstruktif diluar persyaratan kerja
organisasi, demikian pula jika organisasi mampu memberikan iklim yang
dipersepsikan secara positif oleh karyawan maka akan memunculkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior. Hasil penelitian (Ukkas & Latif, 2017),

(Mahendra & Surya, 2017), (Jufrizen et al., 2020) dalam penelitiannya
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mengungkapkan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh positif dan

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior

Organizational
Citizenship
Behavior

IKlim
Organisasi

Y

Gambar 2.2.5

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior

2.2.6 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja
Karyawan

Organizational Citizenship Behavior memiliki manfaat yaitu dapat
meningkatkan produktivitas kerja. Semakin baik Organizational Citizenship
Behavior karyawan maka akan dapat meningkatkan kepuasan kerja maupun
kinerja karyawan, sehingga makin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan akan mampu meningkatkan kinerja. Menurut (Lestari & Ghaby, 2018)
untuk mencapai kinerja yang tinggi, perusahaan perlu meningkatkan pembentukan
perilaku Organizational Citizenship Behavior kepada karyawannya, yaitu perilaku
yang melebihi tugas-tugasnya yang telah diatur dalam job description dan
pembentukan sistem kerja yang kolektif.

Secara teoritis (Abrar & Isyanto, 2019) mengemukakan fakta yang
menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki
Organizational Citizenship Behavior yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih

baik dibandingkan dari organisasi lain. jadi karyawan yang memiliki sikap
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Organizational Citizenship Behavior akan memberikan dampak yang lebih baik
pada sebuah kinerja dalam suatu perusahaan.

Dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ticoalu, 2013), (Sakti et al.,
2020), (Suzana, 2017) dan (Artiningsih & Rasyid, 2013) Organizational
Citizenship Behavior , berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya
karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior, yang didalamnya
terdapat ketaatan, loyalitas, dan partisipasi sangat berpengaruh terhadap

Kinerjanya.

Organizational
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Gambar 2.2.6

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.7 Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior

Semakin tinggi motivasi kerja maka kinerja karyawan akan semakin baik pula.
Kinerja karyawan akan meningkatkan apabila iklim organiasi yang ada di
Perusahaan tersebut mendukung. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et
al., 2020), (Jufrizen & Noor, 2022) berkesimpulan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, motivasi
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, iklim organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior,
iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan dan

Organizational Citizenship Behavior memiliki pengaruh signifikan terhadap
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kinerja karyawan, serta motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan melalui variabel Organizational Citizenship Behaviour

Motivasi
Kerja

Organizational Kinerja
Citizneship
: Karyawan
Behavior Y

IKlim
Organisasi

Gambar 2.2.7

Pengaruh Motivasi Kerja Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Organizational Citizenship Behavior

2.3 Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual diatas, maka penelitian mengajukan

hipotesis sebagai berikut :

1. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

2. Iklim Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

3. Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

4. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship

Behavior pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.
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5. Iklim Organisasi berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

6. Organizational Citizenship Behavior terhadap terhadap kinerja karyawan
pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

7. Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior  pada Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian ini menggunakan assosiatif dan kuantitatif, menurut
(Manurung et al., 2014) penelitian assosiatif merupakan penelitian yang memiliki
tujuan untuk memahami hubungan dua variabel atau lebih. Sedangkan kuantitatif
merupakan pendekatan yang menentukan analisis perhitungan statistik dan
bersifat sistematis. Penelitian yang dilakukan terdiri dari empat variabel yaitu
variabel Motivasi Kerja (X1), Iklim Organisasi (X2), Kinerja Karyawan (Y) dan
Organizational Citizenship Behavior (Z).

3.2 Definisi Operasional

Definisi Operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam
penelitian ini, definisi operasional terdiri dari empat variabel antara lain :

3.2.1 Kinerja Karyawan (Y)

Dari kesimpulan diatas dapat diartikan kinerja adalah serangkaian hasil kerja
seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan
dengan penilaian aspek — aspek seperti kualitas, kuantitas, waktu kerja yang tepat
dan hasil kerja sama antar karyawan.

Adapun indikator dari kinerja karyawan menurut (Jufrizen, 2021)

mengemukakan bahwa ada empat indikator kinerja karyawan sebagai berikut :

36
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Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan (Y)

No Indikator Kinerja Karyawan (Y)

1. | Kualitas kerja

2. | Kuantitas kerja

3. | Dapat tidaknya diandalkan
4. | Sikap

Sumber : (Jufrizen, 2021)

3.2.2 Motivasi Kerja (X1)

Motivasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk membangkitkan
semangat dalam bekerja dengan sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan perusahaan.
Indikator motivasi kerja menurut (Rukajat, 2018) mengemukakan bahwa indikator
yang meliputi motivasi kerja yaitu sebagai berikut :

Tabel 3.2
Indikator Motivasi Kerja (X1)

No Indikator Motivasi Kerja (X1)
Kenyamanan

Fasilitas dan sarana yang memadai

Disiplin waktu

Pemberian penghargaan

g1l B W N

Insentif
Sumber : (Rukajat, 2018)

3.2.3 Iklim Organisasi (X2)
Iklim organisasi adalah sikap dan perilaku yang dirasakan karyawan dari
lingkungan kerjanya. Indikator iklim organisasi menurut (Budi, 2021)
mengemukakan bahwa indikator yang meliputi iklim organisasi yaitu sebagai

berikut :



Tabel 3.3
Indikator Iklim Organisasi (X2)
No Indikator Iklim Organisasi (X2)
1 Struktur

2 Tanggung jawab

Risiko

3
4 Kehangatan

5 Dukungan
6 Konflik
7 Identitas

Sumber : (Budi, 2021)

3.2.4 Organizational Citizenship Behavior (Z)

Organizational Citizenship Behavior
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merupakan perilaku positif yang

dimilliki individu untuk membantu rekan kerjanya secara sukarela yang bukan

merupakan bagian dari pekerjaannya namun dapat menjadi keuntungan

organisasi.

Indikator Organizational Citizenship Behavior menurut (Sangudi et al., 2021)

mengemukakan bahwa indikator yang meliputi Organizational Citizenship

Behavior yaitu sebagai berikut:

Tabel 3.4
Indikator Organizational Citizenship Behavior (Z)

No Indikator Organizational Citizenship Behavior (Z)

1 Experimentation (percobaan)

2 Risk taking (mengambil resiko)

3 Interaction with environment (interaksi dengan lingkungan)

4 Dialog (percakapan)

5 Participative decision making (partisipasi dalam pengambilan keputusan)

Sumber : (Sangudi et al., 2021)
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera
Utara Medan.
3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan April 2021 sampai dengan
selesai, dengan rincian kegiatan penelitian tersebut dibawah ini.

Tabel 3.5 Waktu Penelitian

No Kegiatan 2022/2023
Agustus | September| Oktober | Februari | April Mei
1/2/3/41(2/3[4/1{234/1(2(3[4]1]2]3/4|1(2|3|4

1 | Riset awal

2 | Pengajuan Judul

3 | Penyusunan
Proposal

4 | Bimbingan
Proposal

Revisi Proposal

Seminar Proposal

Pengolahan Data

5
6
7 | Seminar Proposal
8
9

Bimbingan Skripsi
10| Sidang Meja Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi
Menurut (Manurung et al., 2014) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas : objek / subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
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kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan yang berjumlah 60 orang.

Tabel 3.6
Jumlah Karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara
No Bagian Jumlah
1 PM. Madya (Kepala Properti Manajemen) 1
2 Bagian Pemasaran 17
3 Bagian Keuangan dan SDM 17
4 Bagian Pertanahan dan Hukum 12
5 Bagian Perencanaan dan Produksi 13
Total 60
3.4.2 Sampel

Menurut (Manurung et al., 2014) sampel adalah bagian atau wakil dari
populasi yang akan diteliti. Dimana peneliti akan menggunakan karyawan Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan yang berjumlah 60 orang.
Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel pada Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara yaitu menggunakan sampel jenuh atau sensus.
Sampling jenuh merupakan teknik penentuan sampel dimana semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Teknik ini dilakukan karena jumlah
populasinya relative kecil.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Wawancara

Menurut (Manurung et al., 2014) wawancara adalah proses pengumpulan data
yang dilakukan secara terstruktur maupun tidak terstruktur, dan dapat dilakukan
melalui tatap muka maupun dengan telepon. Untuk mendapatkan data peneliti
melakukan tanya jawab dengan karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang

Sumatera Utara Medan untuk memberikandata yang dibutuhkan yaitu tanya jawab
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secara langsung mengenai hal yang relevan dengan penelitian.
3.5.2 Angket/Kuesioner
Angket/kuesioner merupakan metode pengumpulan data dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk diberikan
respon sesuai dengan permintaan pengguna. Skala yang digunakan adalah skala
likert dengan kategori :

Tabel 3.7
Skala Likert
Pernyataan Bobot Nilai (Skor)

Sangat Setuju ( SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju ( KS)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju ( STS)

=N W B~ ol

Selanjutnya Angket atau Kuesioner yang telah dibuat akan diuji kelayakannya
melalui pengujian validitas dan reliabilitas.
a. Uji Validitas

Menurut (Manurung et al., 2014) tujuan menguji validitas yaitu untuk
mengetahui sejauh mana ketentuan dan kebenaran suatu instrumen sebagai alat
ukur variabel penelitian. Apabila instrument tersebut valid/benar maka hasil
pengukuran kemungkinan akan benar.
1) Rumusan Statistik untuk pengujian validitas

nyxy — Q) Zy)
J (Y — (Z0HnLy” - 2y}

I‘=

Keterangan :

r = Item instrument variabel dengan totalnya
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n = Jumlah sampel
>xi  =Jumlah pengamatan variabel x
Yyi  =Jumlah pengamatan variabel y

(O xi)*> =Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(Oyi)*> =Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
>xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan'y

2) Kiriteria pengujian validitas instrument

(1) Tolak Ho atau Terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas
yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-
tailed <a0,05), maka butir instrument valid.

(2) Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas
yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-
tailed>a0,05), maka butir instrument tidak valid.

b. Uji Realibilitas

Pengujian Reliabilitas bertujuan untuk melihat apakah instrumen penelitian
merupakan insturmen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian
menggunkan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian
juga dapat memilih tingkat keterpercayaan yang tinggi. Teknik yang dipakai
untuk menguji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan teknik Cronbach
Alpha Arikunto dalam.

1) Rumus statistic untuk pengujian reabilitas
__K _ o

r = Reliabilitas instrument (cronbach alpha)

Keterangan :
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k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal

>'ob? = Jumlah varians butir pernyataan

0412 = Varians total
2) Kriteria pengujian reabilitas

(1) Jika nilai cronbach alpha > 0.6 maka instrumen variabel adalah reliabel

(terpercaya).
(2) Nilai koefisien reliabilitias (cronbach alpha) < 0,6 maka instrument yang
diuji adalah tidak reliabel (tidak terpercaya).
3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Teknik analisis jalur digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan
dengan masalah yang berhubungan dengan sebab akibat. Analisis jalur
merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur
adalah penggunaan analisis regresi untu hubungan kaulasitas antar variabel
(model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali,
2016).

3.6.2 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah analisi data yang paling penting karena berperan
untuk menjawab rumsan masalah penelitian, dan membuttikan hipotesis
penelitian.

a. Dirrect Effect (Pengaruh Langsung)

Analisis dirrect efek berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung

sutau variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.

Menurut kriteria (Juliandi, 2018) pengukuran dirrect effect antara lain:
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a. Koefisien jalur, jika nilai koefisien jalur adalah positif maka pengaruh
suatu variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel yang
mempengaruhi meningkat atau naik maka nilai variabel yang dipengaruhi
juga meningkat atau naik. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif maka
pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawanan arah, jika nilai suatu
variabel yang mempengaruhi meningkat/naik maka nilai variabel yang
dipengaruhi menurun.

b. Nilai profitabilitas/signifikan atau P —value, jika nilai P-value <0,05 maka
signifikan. Dan jika nilai P-value>0,05 maka tidak signifikan.

b. Indirrect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Analisis indirrect effect berguna untuk menguji pengaruh hipotesis tidak
langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi
yang dimediasi oleh suatu variabel intervening.

Menurut (Juliandi, 2018) kriteria penilaian indirrect effect adalah:

a. Jika nilai P-values < 0,05 maka signifikan yang artinya variabel mediator
memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu
variabel yang di pengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya tidak langsung.

b. Jika nilai P-values > 0,05 maka tidak signifikan yang artinya variabel
mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi
terhadap suatu variabel yang dipengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya
adalah lagsung.

c. Partial Least Square (PLS)
Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (partial least square/PLS)

untuk menguji empat hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Masing-masing
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hipotesis akan dianalisis menggunakan software SmartPLS 2.0 untuk mrnguji
hubungan antar variabel.

Menurut (Purwohandoko, 2009) ada beberapa langkah yang akan ditempuh
dalam analisis PLS yaitu: (1) Merancang model structual (inner model); (2)
Merancang model pengukuran (outer model); (3) Mengkontruksi diagram jalur:
(4) Konversi diagram jalur ke system persamaan; (5) Estimasi koefisien jalur
loading dan weight; (6) Evaluasi goodness of fit; (7) Pengujian hipotesis(
resampling bootstraping).

d. Analisis efek mediasi (mediation effects)

Analisis efek mediasi bermaksud untuk menganalisis pengaruh langsung baik
beban kerja terhadap kinerja; beban kerja terhadap kepuasan kerja; dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan; serta pengaruh tidak langsung beban kerja
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi kepuasan kerja kerja. Analisis efek
mediasi ini menggunakan tahap analisis sebagai berikut: (1) Analisis model
pengukuran/measurement model analysis (outer models); dan (2) Analisis model
struktural/structural model analysis (inner model). Berikut ini hasil analisis efek
mediasi yang telah penulis lakukan
e. Analisis Model Pengukuran (Outer Models)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)
menggunakan 2 pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk
(construct reliability and validity) dan (2) Validitas diskriminan (discriminant
validity).

f.  Analisis Model Pengukuran (Inner Models)

Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain: Rsquare; (2)
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f-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) Direct effects; dan (c) Total

effect



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Penelitian

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek adalah Karyawan Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan. Pengolahan data dalam
bentuk angket ini ada 5 item pernyataan untuk variabel X1 (Motivasi Kerja), 7
item pernyataan untuk variabel X2 (Iklim Organisasi), 5 item pernyataan untuk
variabel Z (Organizational Citizenship Behavior ), dan 4 item pernyataan untuk
variabel Y (Kinerja Karyawan), dengan menyebar angket sesuai dengan sampel
60 responden yang akan diolah nantinya dengan menggunakan skala Likert agar
mendapatkan hasil yang valid dan reliable.

Tabel 4.1
Skala Likert

Pernyataan Bobot Nilai (Skor)
Sangat Setuju ( SS) 5
Setuju (S)
Kurang Setuju ( KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju ( STS)

RN W B

41.1.1  Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah Karyawan Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara Medan dengan jumlah 60 responden, yang terdiri dari
beberapa karakteristik, baik jenis kelamin, usia dan pendidikan. Dari kuesioner

yang disebarkan diperoleh karakteristik sebagai berikut:

47
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a. Berdasarkan Jenis Kelamin Responden
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin karyawan Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara Medan sebagai berikut:

Tabel 4.2 Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-Laki 21 35%
Perempuan 39 65%
Total 60 100%

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.2 diatas menguraikan responden dengan jenis kelamin
laki-laki sebanyak 21 orang dengan persentase 35%. Dan responden dengan jenis
kelamin perempuan sebanyak 39 orang dengan persentase 65%.

b. Berdasarkan Usia Responden

Karakteristik responden berdasarkan rentan usia responden karyawan Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan sebagai berikut:

Tabel 4.3 Berdasarkan Rentan Usia

Usia Frekuensi Persentase
< 20 Tahun 5 8.33%
21-30 Tahun 12 20.00%
31-40 Tahun 16 26.67%
41- 50 Tahun 20 33.33%
>50 Tahun 7 11.67%
Total 60 100.00%

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas menguraikan responden dengan rentan usia < 20
tahun sebanyak 5 orang dengan persentase 8,33%, responden dengan rentan usia
21-30 tahun sebanyak 12 orang dengan persentase 20,0%, responden dengan

rentan usia 31-40 tahun sebanyak 16 orang dengan persentase 26,67%%,
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responden dengan rentan usia 41-50 tahun sebanyak 20 orang dengan persentase
33,33%, dan responden dengan rentan usia > 50 tahun sebanyak 7 orang dengan
persentase 11,67%.  Sehingga dapat diketahui bahwa rentan usia yang
mendominasi adalah pada usia 41-50 tahun sebanyak 20 orang dengan persentase

33,33%.

c. Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir responden karyawan
Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan sebagai berikut:

Tabel 4.4 Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Usia Frekuensi Persentase
SMA 20 33.33%
D3 4 6.67%
S1 31 51.67%
>S1 5 8.33%
Total 60 100.00%

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas menguraikan responden dengan pendidikan
terakhir SMA sebanyak 20 orang dengan persentase 33,33%, responden dengan
pendidikan terakhir D3 sebanyak 4 orang dengan persentase 6,67%, responden
dengan pendidikan terakhir S1 sebanyak 31 orang dengan persentase 51,67%, dan
responden dengan pendidikan terakhir >S1 sebanyak 5 orang dengan persentase
8,33%. sehingga dapat diketahui bahwa pendidikan terakhir yang mendominasi
pada penelitian ini adalah pada pendidikan terakhir S1 sebanyak 31 orang dengan

persentase 51,67%.
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4.2 Analisis Variabel Penelitian
4.2.1 Analisis Variabel X1 (Motivasi Kerja)

Pada bagian analisis variabel bebas ini penulis mencoba menganalisis
jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pernyataaan tentang motivasi
kerja. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban
responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel strategi pemasaran.
Dari lima pernyataaan yang diajukan dan jawaban oleh para responden dirangkum
dalam tabel tabulasi berikut ini:

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Responden Variabel Motivasi Kerja

ALTERNATIF JAWABAN
STS TS KS S SS Jumlah

F{|% F | % | F| % | F| % |F| % | F | %

1. | Karyawan bersifat | 0 |0 | O | O | 5 | 83 | 34 | 56.7 | 21 | 35.0 | 60 | 100
kooperatif, kerja
sama mendukung
pencapaian tujuan.

N | Item Pertanyaan

o

2. | Fasilitas kantor | 0 (O | O | O | 1 | 17 | 36 | 60.0 | 23 | 383 | 60 | 100
(seragam kerja,
tempat parker,
kantin, tempat
ibadah, peralatan
kerja) lengkap dan
memadai.

3. | Karyawan masuk 0/0| 0|0 | 4|67 |36]| 60020 333 | 60| 100
dan pulang kerja
sesuai peraturan
perusahaan.

4. | Penghargaan bagi ojo0jo0of(0]oO 0 | 36| 600 |24 | 40.0 | 60 | 100
karyawan dalam
bekerja dapat
memotivasi
karyawan untuk
bekerja.

5. | Insentif diberikan ojo0jo0ofjo0]oO 0 | 36| 600 |24 | 40.0 | 60 | 100
sesuai dengan
prestasi kerja
karyawan.

Sumber: Data Diolah, 2024.




o1

Data tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang Karyawan bersifat kooperatif, kerja sama
mendukung pencapaian tujuan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 34 orang
atau 56.7% dari total responden.

2. Jawaban responden tentang Fasilitas kantor (seragam kerja, tempat parker,
kantin, tempat ibadah, peralatan kerja) lengkap dan memadai, mayoritas
menjawab setuju sebanyak 36 orang atau 60.0% dari total responden.

3. Jawaban responden tentang Karyawan masuk dan pulang kerja sesuai
peraturan perusahaan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 36 orang atau
60.0% dari total responden.

4. Jawaban responden tentang Penghargaan bagi karyawan dalam bekerja dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja, mayoritas menjawab setuju sebanyak 36
orang atau 60.0% dari total responden.

5. Jawaban responden tentang Insentif diberikan sesuai dengan prestasi kerja
karyawan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 36 orang atau 60.0% dari
total responden.

4.2.2 Analisis Variabel X2 (Iklim Organisasi)

Pada bagian analisis variabel bebas ini penulis mencoba menganalisis
jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pernyataaan tentang iklim
organisasi. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor
jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel strategi
pemasaran. Dari lima pernyataaan yang diajukan dan jawaban oleh para

responden dirangkum dalam tabel tabulasi berikut ini:
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Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Responden Variabel Iklim Organisasi

ALTERNATIF JAWABAN
STS TS KS S SS Jumlah

N | ItemPertanyaan ["ETos TET % |Fl % | F | % FEl % | F | %

0
1. | Pekerjaan saya di | 0 | O | O 0 0| 0 |35 583 | 25| 417 |60 | 100
perusahaan ini
didefinisikan
secara jelas dan
tersruktur.
2. | Karyawan 0010 0 1| 1.7 | 34 | 56.7 | 25 | 41.7 | 60 | 100

berusaha semaksial
mungkin untuk

menjadi yang
terbaik dalam
bekerja.

3. | Saya mengetahui 00710 0 2| 33 | 35| 583 | 23| 383 |60 100
dengan jelas siapa
yang memiliki
kewenangan secara
formal untuk
mengambil
keputusan.

4. | Karyawan bersifat | 0 | 0 | O 0 1| 1.7 | 38| 633 |21 | 35.0 | 60 | 100
kooperatif, kerja
sama mendukung
pencapaian tujuan.
5. | Karyawanbangga [ 0 | 0 | O 0 583 | 33| 550 |22 36.7 | 60 | 100
jika hasil
pekerjaan saya
mendapatkan
apresiasi dari
atasan atau rekan
kerja.

6. | Terdapat rasa 0|00 0 0| 0 |35|583 |25 36.7 |60 | 100
saling percaya
antar karyawan
dalam perusahaan
ini

7. | Karyawan yakin 0|0 |1]167 |5]83]33|550]|21|350]60]|100
dengan
kemampuannya
dapat bekerja
dengan baik di
perusahaan

Sumber: Data Diolah, 2024.

Data tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang Pekerjaan saya di perusahaan ini didefinisikan
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secara jelas dan tersruktur, mayoritas menjawab setuju sebanyak 35 orang atau
58.3% dari total responden.

2. Jawaban responden tentang Karyawan berusaha semaksial mungkin untuk
menjadi yang terbaik dalam bekerja, mayoritas menjawab setuju sebanyak 34
orang atau 56.7% dari total responden.

3. Jawaban responden tentang Saya mengetahui dengan jelas siapa yang
memiliki kewenangan secara formal untuk mengambil keputusan, mayoritas
menjawab setuju sebanyak 35 orang atau 58.3% dari total responden.

4. Jawaban responden tentang Karyawan bersifat kooperatif, kerja sama
mendukung pencapaian tujuan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 38 orang
atau 63.3% dari total responden.

5. Jawaban responden tentang Karyawan bangga jika hasil pekerjaan saya
mendapatkan apresiasi dari atasan atau rekan kerja, mayoritas menjawab
setuju sebanyak 33 orang atau 55.0% dari total responden.

6. Jawaban responden tentang Terdapat rasa saling percaya antar karyawan
dalam perusahaan ini, mayoritas menjawab setuju sebanyak 35 orang atau
58.3% dari total responden.

7. Jawaban responden tentang Karyawan yakin dengan kemampuannya dapat
bekerja dengan baik di perusahaan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 33
orang atau 55.0% dari total responden.

4.2.3 Analisis Variabel Z
Pada bagian analisis variabel bebas ini penulis mencoba menganalisis
jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pernyataaan tentang

Organizational Citizenship Behavior. Untuk lebih membantu berikut ini penulis

sajikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan
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untuk variabel strategi pemasaran. Dari lima pernyataaan yang diajukan dan

jawaban oleh para responden dirangkum dalam tabel tabulasi berikut ini:

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Responden Variabel Organizational Citizenship Behavior

ALTERNATIF JAWABAN
STS TS KS SS Jumlah
lc\)l Item Pertanyaan Fl9% | F % % = % ET % = %
1. | Saya bersedia |0 |0 |0 |0 17 | 31| 517 |28|46.7| 60 | 100
membantu pegawai
baru yang
menghadapi
kesulitan dalam
masa orientasi.
2. | Saya selalu [ 0|0 | 1|17 10.0 | 30 | 50.0 |23|38.3| 60 | 100
mengikuti
perubahan-
perubahan  yang
ada.
3. | Saya ikut hadir| 0|0 |1 |17 0 32 | 533 |27|45.0| 60 | 100
dalam setiap
pertemuan-
pertemuan
meskipun tidak
penting, tapi dapat
mengangkat image
organisasi.
4. | Karyawan sanggup | 1 |1.7 |0 | O 17 | 31| 51.7 |27|45.0| 60 | 100
menangani
permintaan
konsumen dengan
cepat.
5. | Saya 0|0 |O|O 117 | 31 | 51.7 |22|36.7| 60 | 100
mempertimbangka
n dampak atas
tindakan saya
terhadap rekan
kerja

Sumber: Data Diolah, 2024.

Data tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang Saya bersedia membantu pegawai baru yang

2.

menghadapi kesulitan dalam masa orientasi, mayoritas menjawab setuju

sebanyak 31 orang atau 51.7% dari total responden.

Jawaban responden tentang Saya selalu mengikuti perubahan-perubahan yang

ada, mayoritas menjawab setuju sebanyak 30 orang atau 50.0% dari total



3.

4.

5.
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responden.

Jawaban responden tentang Saya ikut hadir dalam setiap pertemuan-
pertemuan meskipun tidak penting, tapi dapat mengangkat image organisasi.,
mayoritas menjawab setuju sebanyak 32 orang atau 53.3% dari total
responden.

Jawaban responden tentang Karyawan sanggup menangani permintaan
konsumen dengan cepat, mayoritas menjawab setuju sebanyak 31 orang atau
51.7% dari total responden.

Jawaban responden tentang Saya mempertimbangkan dampak atas tindakan
saya terhadap rekan kerja, mayoritas menjawab setuju sebanyak 31 orang atau

51.7% dari total responden.

4.2.4 Analisis Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Pada bagian analisis variabel bebas ini penulis mencoba menganalisis

jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pernyataan tentang kinerja

karyawan. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel strategi

pemasaran. Dari lima pernyataaan yang diajukan dan jawaban oleh para

responden dirangkum dalam tabel tabulasi berikut ini:

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Responden Variabel Kinerja Karyawan

ALTERNATIF JAWABAN

o

STS TS KS S SS Jumlah
Item Pertanyaan "ET ot TEl % | E] % | F | % FE | % F | %

Karyawan dapat |O| O | 1| 17 |0 | O | 32| 533 |27 | 450 | 60 | 100
menyelesaikan
setiap  pekerjaan
dengan teliti dan
rapi.
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2 | Pekerjaan yang |1(17|0| O |O| O |33 |550 |26 | 433 |60 | 100
karyawan hasilkan
sesuai dengan
target yang telah
ditetapkan
perusahaan

3 | Saya selalu|0| 0O |0] O | 2] 33|31 |51L7 |27 | 450 |60 | 100
menyelesaikan
pekerjaan yang
telah menjadi
tanggung  jawab
saya dalam kurun
waktu tertentu
dengan baik.

4 | Penghargaanbagi [0 O |O| O |3 |50 |30 500 |27 | 450 | 60| 100
karyawan dalam
bekerja dapat
memotivasi
karyawan untuk
bekerja.

Sumber: Data Diolah, 2024.

Data tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang Karyawan dapat menyelesaikan setiap pekerjaan
dengan teliti dan rapi, mayoritas menjawab setuju sebanyak 32 orang atau
53.3% dari total responden.

2. Jawaban responden tentang Pekerjaan yang karyawan hasilkan sesuai dengan
target yang telah ditetapkan perusahaan, mayoritas menjawab setuju sebanyak
33 orang atau 55.0% dari total responden.

3. Jawaban responden tentang Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawab saya dalam kurun waktu tertentu dengan baik,
mayoritas menjawab setuju sebanyak 31 orang atau 51.7% dari total
responden.

4. Jawaban responden tentang Saya dapat menyelesaikan tugas yang telah
menjadi tanggung jawab saya dengan hasil yang memuaskan, mayoritas

menjawab setuju sebanyak 30 orang atau 50.0% dari total responden.
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4.2.5 Hasil Uji Analisis SEM — Smart Parsial Least Square

Penelitin ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling (SEM) yang
menggunakan partial least square (PLS) sebagai analisis statisik. PLS
menggunakan dua tahapan seleksi pengukuran yakni model pengukuran (outer
model) dan model structural (inner model). Tahapan seleksi pengukuran dengan
Outer Model mencakup indikator convergent validity, discriminant validity, dan
composity realibility. Sedangkan tahapan seleksi pengukuran dengan inner model
menggunakan R Square variabel laten dependen, Q Square predictive relevance
untuk model struktural dan Path Coefficients untuk uji hipotesis, dengan

penjelasan hasil sebagai berikut:

4.2.5.1 Hasil Analisis Statistik Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran (Outer Model) bertujuan untuk mengetahui bagaimana
indikator dapat mempresentasikan construct variabels. Hal ini akan menguji
apakah model penelitian yang digunakan dapat dilakukan pengujian beberapa kali
dan menunjukkan hasil yang benar dan konsisten. Pengujian outer model

menggunakan uji validitas dan reliabilitas dengan beberapa parameter sebagai

berikut:
Tabel 4.9 Parameter Uji Model Pengukuan (Outer Model)
Validitas dan
o Rule Of
Reliabilitas Parameter Thumbs Keterangan
Faktor >0,6 Valid, jika nilai FL > 0,6
Loading
Convergent Average
Validity Variance
Extracted >0,5 Valid, jika AVE > 0,5
(AVE)
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Cross Terpenuhi Nilai indikator pada
. kolom variabel tersebut
o Loading
D'ig;ig:?yam Fornell - Terpenuhi Nilai indikator paling atas
Larckerr harus lebih tinggi
Nilai
HTMT Harus < 0,9 Terpenuhi
Cronbach’s >0,6 Valid, Jika nilai
Ioh cronbach's alpha > 0,6
Reliability Alpha
Composite >0,6 Valid, Jika nilai composite
iabili >
Reliability reliability >0,6

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Metode estimasi PLS yang menggunakan aplikasi SmartPLS 3 memperoleh

diagram jalur full model variabel Motivasi Kerja (X1), Iklim Organisasi (X2),

Kinerja Karyawan (YY), dan Organizational Citizenship Behavior

disajikan dalam bentuk gambar:

Gambar 4.1 Koefisien Standarisasi Outer Model

X14 0.906

0787 Ilim
X6 - Organisasi (X2)

Sumber: Data Olahan Peneliti

v Motivasi Kerja\
X15 %1
0,580
Z1
LN

0.769

Kinerja
Karyawan (Y)

(2) yang
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Tahapan selanjutnya adalah uji validitas yang terdiri dari convergent validity

dan discriminant validity serta reliability, sebagai berikut:

a. Convergen Validity

Convergent Validity atau validitas konvergen bertujuan untuk mengukur
tingkat akurat sebuah item atau sekumpulan item. Dalam uji ini menggunakan
Factor Loading (FL) sebagai parameter dengan aturan jika nilai FL > 0.6 maka
item dinyatakan valid. Berikut hasil pengujian validitas konvergen:

Tabel 4.10 Hasil Uji Factor Loading (FL)

Variabel \I\Cli"riﬁ‘gi L'zzzt&rg Indikator Kesimpulan
X1-->1 0.882 > 0,60 Valid
X1-->2 0.908 >0,60 Valid
Motiasi Kerja (X1) X1-->3 0.881 >0,60 Valid
X1-->4 0.901 > 0,60 Valid
X1-->5 0.906 >0,60 Valid
X2-->3 0.862 >0,60 Valid
X2-->2 0.866 > 0,60 Valid
X2-->3 0.837 > 0,60 Valid
Iklim Organisasi (X2) X2-->4 0.957 >0,60 Valid
X2 -->5 0.773 > 0,60 Valid
X2 -->6 0.877 >0,60 Valid
X2-->7 0.787 >0,60 Valid
Y1 0.795 >0,60 Valid
Kinerja Karyawan (Y) e 0.732 =00 Valfd
Y3 0.715 >0,60 Valid
Y4 0.881 >0,60 Valid
Z1 0.830 > 0,60 Valid
o Z2 0.821 >0,60 Valid
Citzenship Behavior (2) |23 | 0691 | =060 valid
Z4 0.767 >0,60 Valid
Z5 0.626 >0,60 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.
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Tabel 4.5 diatas menjelaskan bahwa item pertanyaan untuk variabel Motivasi
Kerja (X1), Iklim Organiasasi (X2), Kinerja Karyawan (Y), dan Organizational
Citizenship Behavior (Z) memiliki nilai factor loading diatas 0,6. Sehingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa semua indikator variabel Motivasi Kerja (X1), Iklim
Organiasasi (X2), Kinerja Karyawan (Y), dan Organizational Citizenship
Behavior (Z) dalam penelitian ini dinyatakan valid. Pengujian selanjutnya adalah
convergent validity yang memiliki aturan indikator dan item-item pertanyaan
dianggap valid jika nilai AVE diatas 0,5. Hasil evaluasi AVE dapat dilihat melalui

tabel dibawah ini:

Tabel 4.11 Hasil Uji AVE

Nilai

Variabel AVE Indikator Kesimpulan
Motivasi Kerja (X1) 0.728 >0,50 Valid
Iklim Organisasi (X2) 0.614 >0,50 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0.802 >0,50 Valid
(Ozr)gamzatlonal Citizenship Behavior 0.564 > 0,50 valid

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan pengujian AVE pada tabel 4.11 dapat ditarik kesimpulan bahwa
pengujian convergent validity dinyatakan valid. Hal ini disebabkan semua
variabel memiliki menunjukkan nilai AVE dari variabel lebih dari 0,5. Pengujian

selanjutnya adalah validitas diskriminan.

b. Discriminant Validity

Pengujian Outer Model juga melakukan uji validitas diskriminan
(discriminant validity) dengan metode cross loading yang memiliki aturan item-
item indikator dapat dikatakan valid jika hasil dari pengujian tersebut

menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan dalam kuisioner penelitian
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latennya jika

dibandingkan dengan variabel laten lainnya. Uji discriminant validity dengan

metode cross loading akan dijelaskan pada tabel berikut:

Tabel 4.12 Hasil Cross Loading

X1 X2 Y z
X11 0.882 0.826 0.784 0.790
X12 0.908 0.803 0.760 0.818
X13 0.881 0.846 0.827 0.845
X14 0.901 0.875 0.715 0.687
X15 0.906 0.860 0.696 0.764
X2.1 0.847 0.862 0.685 0.707
X2.2 0.775 0.866 0.742 0.756
X2.3 0.856 0.837 0.662 0.757
X2.4 0.922 0.957 0.768 0.782
X2.5 0.684 0.773 0.595 0.626
X2.6 0.774 0.877 0.731 0.752
X2.7 0.739 0.787 0.729 0.738
Yl 0.731 0.650 0.795 0.691
Y2 0.626 0.660 0.732 0.720
Y3 0.588 0.599 0.715 0.653
Y4 0.708 0.677 0.881 0.817
Z1 0.690 0.727 0.719 0.830
Z2 0.703 0.695 0.650 0.821
Z3 0.731 0.650 0.795 0.691
Z4 0.586 0.591 0.712 0.767
Z5 0.545 0.538 0.550 0.626

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Tabel 4.12 diatas menjelaskan pengujian discriminant validity dengan metode

cross loading telah memenuhi syarat. Hal ini dikarenakan setiap item pernyataan

memiliki nilai korelasi terhadap konstruknya lebih besar dari nilai korelasi dengan

konstruk lainnya.
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Uji discriminant validity juga dapat dilakukan dengan metode fornell larcker
dengan nilai root Square AVE sebagai indikator penilaian, jika nilai akar kuadrat
dari masing-masing variabel AVE lebih besar dari korelasi antara dua variabel
dalam model, maka kuisioner penelitian memiliki nilai validitas diskriminan yang

baik. Dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.13 Uji Fornell Larcker

Iklim Organisasi |Kinerja Karyawan| Motivasi Kerja
OCB (Z
(x2) ) (x1) &
Iklim Organisasi
(X2) 0.853
Kinerja Karyawan 0826 0.784
() ' '
Motivasi Kerja (X1) 0.940 0.848 0.896
OCB (2) 0.860 0.923 0.876 0.751

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Jika melihat tabel 4.13 diatas, dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian ini
telah memenuhi kriteria sebab nilai fornell larcker dari setiap variabel lebih besar
dari korelasi antara dua variabel dalam model.

c. Reliability (Uji Reliabilitas)

Uji Reliabilitas harus dilakukan untuk mengetahui apakah setiap item pada
kuisioner memenuhi Kriteria kredibilitas. Penelitian ini menggunakan dua metode
dalam uji reliabilitas yaitu cronbach’s alpha untuk mengukur batas bawah nilai
reliabilitas suatu item dan composite reliability untuk mengukur nilai
sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Item pertanyaan dikatakan reliabel,
apabila nilai indikator cronbach’s alpha dan composite reliability diatas 0,60.
Adapun hasil penilaian cronbach’s alpha dan composite reliability dilihat melalui

tabel berikut:
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Tabel 4.14 Cronbach’s Alpha

Variabel (CIEEEET s Indikator Kesimpulan
Alpha
Motivasi Kerja (X1) 0.937 > 0,60 Reliabel
Iklim Organisasi (X2) 0.787 >0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.938 >0,60 Reliabel
OCB (2) 0.803 >0,60 Reliabel

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Tabel 4.14 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas menggunakan indikator
penilain cronbach’s alpha memiliki nilai diatas 0,60 sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa semua variabel konstruk dan indikator dalam penelitian ini
adalah reliabel karena memiliki nilai diatas indikator minimum. karena memiliki
nilai di atas indikator minimum. Penjelasan selanjutnya, akan membahas hasil
dari indikator penilaian composite reliability:

Tabel 4.15 Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Indikator Kesimpulan
Motivasi Kerja (X1) 0.949 >0,60 Reliabel
Iklim Organisasi (X2) 0.863 > 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.953 > 0,60 Reliabel
OCB (2) 0.865 >0,60 Reliabel

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Tabel 4.15 diatas menunjukkan semua variabel dalam penelitian ini memiliki
nilai diatas 0,70 sehingga dapat diartikan berdasarkan indikator penilaian
composite reliability semua indikator dalam penelitian ini telah memenuhi syarat.
Uji reliabilitas dalam penellitian ini dengan menggunakan indikator penilaian
cronbach’s alpha dan composite reliability memenuhi Kkriteria atau telah

memenuhi syarat.
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Adapun kesimpulan uji validitas menggunakan convergent validity melalui
metode factor loading dan average variance reliability (AVE), menggunakan
discriminant validity melalui metode cross loading, fornell larcker, uji reliabilitas
menggunakan indikator cronbach’s alpha dan composite reliability pada aplikasi
smartPls terhadap semua item pertanyaan dalam penelitian ini dinyatakan valid
dan reliabel. Oleh karena itu, dapat dilakukan pengujian data selanjutnya dengan

model struktural/Inner Model.

4.2.5.2 Hasil Analisis Statistik Model Struktural (Inner Model)
Pengujian model struktural (inner model) memiliki beberapa parameter yang
akan dijelaskan melalui tabel dibawah ini :

Tabel 4.16 Parameter Inner Model dalam PLS

Kriteria Penjelasan

R? 1. R-square 0,67 mengidentifikasikan bahwa model baik.

2. R-square 0,33 mengidentifikasikan bahwa model moderat.

2. R-square 0,19 mengidentifikasikan bahwa model lemah.

Q-square 1. Q-square > 0 mengidentifikasikan bahwa model memiliki
predictive relevance

2 .Q-square < 0 mengidentifikasikan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance.

Path 1. T-Statistic / T-Value > 2,25 (alpha 5%) untuk hipotesis 2 ekor
Coefficient dan

T-Value
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Dalam model struktural (inner model) menggunakan menu bootstrapping
dalam aplikasi SmartPLS yang memperoleh gambar koefisien jalur dari masing-

masing variabel seperti berikut:
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Gambar 4.2 Diagram Jalur Pengujian Inner Model
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Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.
Pengujian selanjutnya atau pengujian kedua dalam penelitian ini adalah
dengan model struktural (inner model) dengan melalui tiga jenis evaluasi yakni R
square, penilaian Q square dan penilaian Path Coeficient, t value dan p value.

Hasil pengujian dari masing-masing penilaian akan diuraikan dibawabh ini:

a. R Square

R square bertujuan untuk melihat seberapa besar atau seberapa jauh data
variabel endogen (variabel terikat) dapat dijelaskan oleh data variabel eksogen
(variabel bebas). R? bernilai antara 0-1 dengan ketentuan semakin mendekati
angka satu maka semakin baik variabel bebas menjelaskan variabel terikat.
Adapun tabel dibawah ini hasil perhitungan R? dalam penelitian pada variabel

Kinerja Karyawan:
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Tabel 4.17 Hasil Uji R Square

Variabel R Square
Kinerja Karyawan (Y) 0.858
OCB (2) 0.778

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan tabel 4.17 menjelaskan bahwa variabel terikat (dependen)
Kinerja Karyawan memiliki nilai R® sebesar 85,8% dan variabel Moderasi
Organizational Citizenship Behavior memiliki nilai R? sebesar 77,8%. Persentase
tersebut diartikan bahwa variabel eksogen (bebas) motivasi dan iklim organisasi
menggambarkan variabel endogen (terikat) kinerja karyawan sebesar 85,8%,
sedangkan 14,2% lainnya digambarkan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini dan variabel Moderasi Organizational Citizenship Behavior
sebesar 77,8% sedangkan 22,2% lainnya digambarkan oleh faktor-faktor lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

b. Path Coefficient, t-Value dan p-Value

Dalam pengujian hipotesis pada penelitian ini, digunakan 3 (tiga) indikator
penilaian yaitu berdasarkan nilai Path Coefficient, t-value dan p-value. Hipotesis
diterima jika t-statistic atau t-value > 1.654 (uji two tailed), maka hipotesis
diterima. Dan apabila nilai p-value < 0.05 (uji two tailed) maka hipotesis diterima.

Berikut pengujian hipotesis dalam penelitian ini:
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Tabel 4.18 Hasil Uji Hipotesis Melalui Path Coefficient, t-value dan p-value

Original .
arinbl Sa(rgg)le (Blssti?tggc\:f) values Kesimpulan Hipotesis
Co;f?it(t:en ¢ t-Value Ho Ha

X1 —Y 0.169 0471 0.319 Diterima
X2 —-Y 0.004 0.014 0.495 Diterima
X1 —>X2—>Y -0.008 0.025 0.980 Diterima
X1l —Z 0.580 1.665 0.048 Diterima
X2 —Z 0.314 0.887 0.190 Diterima
7Z—-Y 0.771 5.115 0.000 Diterima
Xl >X2—>Z->Y 0.618 4.565 0.000 Diterima

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Keterangan: t-value diperoleh dari:

df=n-k

(n = sampel 60 dan k = jumlah variable 3)

Maka, df = 60 - 3 = 57 nilai t-tabel dari 57 uji 2 arah 5% (0.025) adalah 1.662

Berdasarkan tabel 4.18 diatas menjelaskan hasil pengujian hipotesis dalam

penelitian ini, sebagai berikut:

1. Motivasi Kerja (X1) tidak memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja

Karyawan (YY) pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

2. Iklim Organisasi (X2) tidak memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja

Karyawan (YY) pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara.

3. Motivasi Kerja (X1) dan Iklim Organisasi (X2) tidak memiliki pengaruh

positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Perum Perumnas Regional |

Cabang Sumatera Utara.
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4. Motivasi Kerja (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Z) pada Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara.

5. Iklim Organisasi (X2) tidak memiliki pengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Z) pada Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara.

6. Organizational Citizenship Behavior (Z) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (YY) pada Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara.

7. Motivasi Kerja (X1) dan Iklim Organisasi (X2) memiliki pengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Organizational Citizenship Behavior
2.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara

Medan, hal tersebut dapat dilihat dari nilai P Values (0,319) > 0,05 dan t statistik

(0,471) < 1,662 maka disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh

terhadap kinerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara

Medan dan dapat diketahui bahwa hipotesis di tolak.

Selain itu, nilai path coefficient motivasi kerja sebesar 0,169. Dan dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang

Sumatera Utara Medan dalam melakukan kinerja karyawan sebesar 16,9% dengan

kategori sangat rendah. Dengan kata lain motivasi karyawan Perum Perumnas
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Regional |1 Cabang Sumatera Utara Medan sangatlah rendah sehingga perlu bagi
perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan agar kinerja karyawan
akan meningkat.

4.3.2 1klim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa iklim organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara Medan, hal tersebut dapat dilihat dari nilai P Values (0,495) >
0,05 dan t statistik (0,014) < 1,662 maka disimpulkan bahwa ikim organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara Medan dan dapat diketahui bahwa hipotesis di tolak.

Selanjutnya, nilai path coefficient iklim organisasi sebesar 0,004. Dan dapat
disimpulkan bahwa iklim organisasi karyawan Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara Medan dalam melakukan kinerja karyawan sebesar 0,4%
dengan kategori sangat rendah. Dengan kata lain iklim organisasi Perum
Perumnas Regional |1 Cabang Sumatera Utara Medan sangatlah rendah sehingga
perlu bagi perusahaan untuk meningkatkan iklim organisasi pada Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan agar kinerja karyawan
meningkat.

4.3.3 Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis dapat diketahui nilai R-Square sebesar 0,858 yang
menunjukkan bahwa nilai kinerja yang dipengaruhi motivasi kerja dan iklim
organisasi. Persentase tersebut diartikan bahwa variabel eksogen (bebas) motivasi
dan iklim organisasi menggambarkan variabel endogen (terikat) kinerja karyawan

sebesar 85,8%, sedangkan 14,2% lainnya digambarkan oleh faktor-faktor lain
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yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Sehingga dapat diketahui bahwa motivasi
kerja dan iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar
85,5%.

4.3.4 Motivasi Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh dan
signifikan terhadap Organizational Citizanship Behavior Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara Medan, hal tersebut dapat dilihat dari nilai P
Values (0,048) < 0,05 dan t statistik (1,665) > 1,662 maka disimpulkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizanship Behavior Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan dan dapat diketahui bahwa
hipotesis di terima.

Selanjutnya, nilai path coefficient motivasi kerja sebesar 0,580. Dan dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan Perum Perumnas Regional 1 Cabang
Sumatera Utara Medan dalam melakukan terhadap Organizational Citizanship
Behavior sebesar 58,0% dengan kategori Cukup Baik. Dengan kata lain motivasi
kerja Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan cukup baik
ketika dilakukan Organizational Citizanship Behavior.

4.3.5 Iklim Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa iklim organisasi tidak
berpengaruh terhadap Organizational Citizanship Behavior Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara Medan, hal tersebut dapat dilihat dari nilai P
Values (0,190) > 0,05 dan t statistik (0,887) < 1,662 maka disimpulkan bahwa

iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizanship Behavior
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Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan dan dapat diketahui
bahwa hipotesis di tolak.

Selanjutnya, nilai path coefficient iklim organisasi sebesar 0,314. Dan dapat
disimpulkan bahwa iklim organisasi Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara Medan dalam melakukan terhadap Organizational Citizanship
Behavior sebesar 31,4% dengan kategori Rendah. Dengan kata lain iklim
organiasi Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan Rendah

ketika dilakukan Organizational Citizanship Behavior .

4.3.6 Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa Organizational Citizanship
Behavior berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara Medan, hal tersebut dapat dilihat dari nilai P Values
(0,000) < 0,05 dan t statistik (5,115) > 1,662 maka disimpulkan bahwa
Organizational Citizanship Behavior berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan dan dapat diketahui
bahwa hipotesis di terima.

Selanjutnya, nilai path coefficient Organizational Citizanship Behavior
sebesar 0,771. Dan dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizanship
Behavior Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan dalam
meningkatkan Kkinerja karyawan sebesar 77,1% dengan kategori Baik. Dengan
kata Organizational Citizanship Behavior Perum Perumnas Regional | Cabang

Sumatera Utara Medan baik dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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4.3.7 Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja karyawan
Melalui Organizational Citizenship Behavior
Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja karyawa melalui Organizational Citizanship Behavior
Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan, hal tersebut dapat
dilihat dari nilai P Values (0,000) < 0,05 dan t statistik (4.565) > 1,662 maka
disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui Organizational Citizanship Behavior Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara Medan dan dapat diketahui bahwa hipotesis di terima.
Selanjutnya, nilai path coefficient motivasi kerja sebesar 0.618. Dan dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang
Sumatera Utara Medan terhadap kinerja karyawan melalui Organizational
Citizanship Behavior sebesar 61,8% dengan kategori Cukup Baik. Dengan kata
lain motivasi kerja Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan
cukup baik ketika dilakukan Organizational Citizanship Behavior  dalam

meningkatkan kinerja karyawan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian maka kesimpulan penelitian

adalah:

1.

Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perum Perumnas
Regional | Cabang Sumatera Utara Medan.

Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perum
Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan.

Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan.
Motivasi Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Organizational
Citizanship Behavior pada Perum Perumnas Regional I Cabang Sumatera
Utara Medan.

Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizanship
Behavior pada Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan.
Organizational Citizanship Behavior berpengaruh dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada Perum Perumnas Regional I Cabang Sumatera Utara
Medan.

Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizanship Behavior pada Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan.
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5.2 Saran
1. Bagi Perusahaan Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara

Medan

Berdasarkan pemaparan hasil dan pembahasan diatas maka peneliti dapat
memberi saran sebagai berikut: 1) disarankan kepada perusahaan untuk
meningkatkan motivasi kerja agar dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada
Perum Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan, selanjutnya 2)
perlunya iklim organisasi yang baik pada pada Perum Perumnas Regional |
Cabang Sumatera Utara Medan agar kinerja karyawan lebih baik. Selain itu, 3)
dalam meningkatkan kinerja karyawan perlunya melakukan Organizational
Citizanship Behavior agar motivasi kerja dan iklim organisasi pada pada Perum

Perumnas Regional | Cabang Sumatera Utara Medan meningkat.

2. Bagi Fakultas

Dapat dijadikan sebagai sumber referensi dalam bidang keilmuan
manajemen sumber daya manusia atau menjadi sumber pada bidang keilmuan

yang relevan dengan penelitian ini.

3. Bagi Peneliti Lain

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan variabel-variabel
bebas (independen) lain yang tidak peneliti gunakan dalam penelitian ini agar
penelitian lebih bervariasi serta diharapkan menggunakan tempat yang berbeda

dan tidak terfokus pada objek penelitian yang peneliti lakukan.
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5.3 Keterbatasan Penelitian
Dari penilaian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menimbulkan
gangguan dan kurangnya hasil penelitian ini. Keterbatasan yang terdapat dalam
penelitian ini antara lain sebagai berikut:
1. Keterbatasan sumber bacaan penelitian sebelumnya yang masih kurang peniti
dapatkan.
2. Keterbatasan pengetahuan penulis dalam membuat dan menyusun tulisan ini
sehingga perlu diisi kembali kendalanya di masa depan
3. Keterbatasan waktu dan biaya sehingga membuat penelitian ini kurang

maksimal.
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