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ABSTRAK

Pengaruh Kompetensi Dan Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Organizational Citizenship
Behavior SebagaiVariabel Intervening Pada
PT.PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Fahmi Fahrezi

Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : fahmifahrezii97@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: Pengaruh Kompetensi dan Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat.
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. sampel penelitian ini adalah Karyawan PT.PLN (Persero) UP3
Rantauprapat berjumlah 52 karyawan dengan teknik pengambilan sampel adalah
sampling Jenuh. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Pengolahan data
dalam penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square) 4.0
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket
(kuisoner), wawancara, dalam menganalisis data dan informasi yang diperlukan
maka penulis menggunakan Teknik Analisis data antara lain model pengukuran
(outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and
validity); dan (b) validitas diskriminan (discriminant validity). (2) analisis model
struktural (inner model), yakni (a) koefisien determinasi (R- square); (b) F-square;
(c) pengujian hipotesis yakni (1) pengaruh langsung (direct effect); (2) pengaruh
tidak langsung (indirect effect)

Kata Kunci : Kompetensi, Komitmen Organisasi, Organizational Citizenship
Behavior, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

The Influence of Competence and Organizational Commitment on
Employee Performance with Organizational Citizenship
Behavior as an Intervening Variable at
PT.PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Fahmi Fahrezi
Master of Management Study Program, Faculty of Economics and

Business, University of Muhammadiyah North Sumatra
Email: fahmifahrezii97@gmail.com

This study aims to determine: The Influence of Competence and Organizational
Commitment on Employee Performance at PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat.
This study is an associative study using a quantitative approach. The sample of this
study was 52 employees of PT.PLN (Persero) UP3 Rantauprapat with a saturated
sampling technique. Data collection using a questionnaire. Data processing in this
study used the PLS (Partial Least Square)

4.0 software program. Data collection techniques used in this study were
questionnaires, interviews, in analyzing the data and information needed, the
author used data analysis techniques including measurement models (outer model),
namely construct reliability and validity; and (b) discriminant validity.

(2) structural model analysis (inner model), namely (a) coefficient of
determination (R-square); (b) F-square; (c) hypothesis testing, namely (1) direct
effect; (2) indirect effect

Keywords: Competence, Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behavior, Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan penunjang terpenting untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Sumber daya yang berkualitas dapat membantu
mengembangkan organisasi sebagai wadah peningkatan kinerja. Sumber daya manusia
merupakan modal dan kekayaan terpenting bagi aktivitas manusia. Persaingan dalam
dunia kerja yang semakin meningkat menuntut perusahaan untuk lebih meningkatkan
kinerja karyawannya agar dapat mengembangkan produk dan jasa yang bermanfaat
bagi masyarakat. Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk
membandingkan hasil pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan suatu
organisasi dalam jangka waktu tertentu dan dapat digunakan dalam kaitannya dengan

pengukuran hasil kinerja.

Sumber daya manusia yang memberikan kinerja yang baik adalah mereka yang
memiliki pengetahuan yang terus dikembangkan dan memiliki keterbaharuan dalam
prakteknya yang kemudian diaplikasikan dalam dunia kerja. Perkembangan yang terus
terjadi pada berbagai bidang pekerjaan, akan terus memberikan dampak pada
perkembangan dan kemajuan organisasi. Ipijei (2021), Oleh karena itu pengelolaan
sumber daya manusia sangat penting di dalam organisasi untuk menghasilkan kinerja

yang lebih baik.



Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara. AA, 2016), Menurut Mangkunegara (2019)
Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil kerja secara bentuk dan jumlah yang diraih
oleh karyawan pada saat bekerja dengan mengikuti prosedur dan tanggung jawab yang

dilimpahkan kepadanya.

Kinerja di pengaruhi oleh banyak factor diantaranya, Kompetensi, Komitmen

Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (Kasmir, 2019)

Kompetensi adalah kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan, serta didukung
oleh sikap kerja yang dituntut dan bercirikan profesionalisme dalam suatu bidang
tertentu sebagai sesuatu yang penting atau sebagai sebuah unggulan. (Situmorang et

al., 2023)

Menurut Tolandang & Uhing (2021) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.

Kompetensi sangat penting dimiliki karyawan dalam mencapai kinerja yang baik
dan berkualitas. Karyawan harus memiliki pengetahuan, keterampilan dan pendidikan

yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang dijalaninya.



Penelitian Sunanto et al. (2022) menunjukan bahwa hasil kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan
penelitian yang di lakukan oleh Saputri et al. (2024) menunjukan bahwa kompetensi

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi ialah pandangan yang mempertimbangkan kesetiaan
seorang pegawai terhadap suatu organisasi atau industri dan berkelanjutan dimana para
peserta mengartikulasikan kepeduliannya kepada organisasi atau industri untuk

kesuksesan dan kemajuan jangka panjang (Kusuma, 2021)

Komitmen merujuk pada keterikatan, keinginan dan kemauan yang kuat dalam
dir1 karyawan terdahap organisasi. Komitmen dapat mempengaruhi kinerja, semakin
tinggi komitmen seseorang karyawan maka semakin optimal kinerjanya, namun
sebaliknya jika seorang karyawan kurang berkomitmen terhadap organisasi maka

kinerjanya tidak optimal.

Dari penelitian terdahalu,berdasarkan penelitian Aminudin & Budiarti (2021)
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terdahap kinerja karyawan,
begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Alhasani (2021) hasilnya
menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku dimana karyawan
bersifat sukarela, suka menolong, perhatian dan koperatif namun perilaku karyawan
tidak perlu diatur dengan sistem penghargaan formal dari organisasi. (Aminudin &
Budiarti, 2021). Menurut Fatril et al (2022) Organizational Citizenship Behavior

(OCB) adalah kontribusi pekerja lebih dari deskripsi kerja formal dan melibatkan



beberapa perilaku, meliputi menolong orang lain, menjadi volunteer (sukarelawan),
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan- aturan dan prosedur-prosedur di

tempat kerja.

Oleh karena itu setiap karyawan perlu melakukan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) untuk meningkatkan hasil kinerja yang baik, karena sikap saling
membantu dan bekerjasama sangat penting dilakukan oleh setiap karyawan, sehingga
dapat mengoptimalkan kinerja dan mencapai target yang di tetapkan oleh perusahaan.

Bedasarkan hasil penelitian Alhasani (2021) Organizational Citizenship Behavior
(OCB) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Begitu juga penelitian
yang di lakukan oleh Azhari & Priyono (2022) terdapat pengaruh yang positif variabel
organization citizenship behavior terhadap kinerja.

Dalam penelitian ini lokasi dan objek dilakukan pada kantor PT Perusahaan
Listrik Negara (Persero) UP3 Rantauprapat Beralamat Jalan Listrik, Kelurahan Padang
Matinggi ,Kecamatan Rantau Utara, Kabupaten Labuhanbatu.

PT PLN (Persero) adalah sebuah badan usaha milik negara Indonesia yang
bergerak di bidang ketenagalistrikan. Visi PT PLN (Persero) adalah menjadi
perusahaan ketenagalistrikan terpercaya di Asia Tenggara dengan mengutamakan
Okeberlanjutan dan inovasi. Misi perusahaan adalah menyediakan listrik bagi
masyarakat dengan harga terjangkau dan kualitas terbaik

Pada PT. PLN (Persero) UP3 Rantauparapat, diduga masih ditemukan
permasalahan yang berkaitan dengan kinerja dari pada karyawannya dalam mengurusi

semua aspek kelistrikan, dari hasil wawancara kepada beberapa



konsumen atau pelanggan setia PLN dimana permasalahan itu seperti berupa keluhan
yang di sampaikan oleh masyarakat terhadap karyawannya atau keluhan lampu sering
mati oleh masyarakat kepada PLN dan juga berdasarkan penilaian kinerja yang
dilakukan oleh perusahaan PT. PLN. Hal ini tentu saja akan mengganggu
kelangsungan pekerjaan di perusahaan dan juga bahkan bisa mengakibatkan kerugian
bagi perusahaan

Sudah seharus nya PT. PLN (Persero) UP3 Rantauparapat menekan kan terhadap
para karyawan nya untuk meningkatkan kinerja yang baik agar tercapai nya target yang
telah ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan tersebut dapat dilihat dari faktor
pencapaian kinerja yang telah dilakukan karyawan selama satu tahun. Berikut

merupakan penilain kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Rantauparapat :

Tabel 1. 1 Tabel Rekapitulasi Penilaian Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat 2021-2024

Tahun Jumlah Penilaian Kinerja
Karyawan Sangat Baik  (Baik Cukup
2021 50 22 44% 20 40% 8 16%
2022 48 19 39% 20 41% 9 18%
2023 46 17 37% 22 47% 7 15%
2024 52 26 50% 16 30% 10 20%

Sumber: PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Dari table 1.1 diatas penilaian kinerja karyawan dilihat dari hasil persentase
tersebut dapat dinilai kinerja karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat
mengalami fluktuasi (turun naik) dari tahun ke tahun, dimana pada tahun 2021 jumlah
karyawan 50 orang, persentase cukup 8 orang sebanyak 16%. Pada tahun 2022 jumlah
karyawan 48 orang, persentase cukup 9 orang sebanyak 18%. Pada

tahun 2023 jumlah karyawan 46 orang, persentase cukup 7 orang sebanyak 15%



Pada tahun 2024 jumlah karyawan 52 orang, persentase cukup 10 orang sebanyak 20%

Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa penilaian kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) UP3 Rantauprapat masih adanya karyawan yang memiliki penilaian kinerja
dengan nilai ¢ (cukup baik) setiap tahunnya dan seharusnya karyawan perusahaan
tersebut memiliki kinerja baik atau sangat baik demi kemajuan perusahaan dimasa
mendatang.

Dari hasil wawancara permasalahan dari kinerja karyawan tersebut belum
optimal atau belum baik, dan kompetensi sebagian dari karyawan belum cukup baik
dimana latar belakang pendidikan dan pengalaman kerjanya kurang sesuai dengan
bidang tugasnya.

Disamping itu komitmen organisasi sebagian karyawan masih belum kuat dimana
mastih ada karyawan belum memiliki keinginan yang kuat untuk berkontribusi aktif
memajukan peerusahaan. Selain itu OCB sebagian karyawan yang masih belum
tinggi, terlihat dari perilaku yang belum suka membantu rekan kerja dan berkeluh
kesah atas keadaan yang kurang ideal dalam perusahaan.

Dari uraian diatas maka peneliti merasa tertarik melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Kompetensi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Sebagai variabel

Intervening pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat”



1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah yang diatas, maka identifikasi

masalah dalam penelitian di PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat sebagai berikut:

1. Kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat belum optimal atau belum
baik, terlihat dari penilaian kinerja setiap tahun nya masih ada karyawan yang
mendapatkan nilai C (cukup baik)

2. Kompetensi sebagian karyawan belum cukup baik, dimana terdapat karyawan latar
belakang pendidikan dan pengalaman kerjanya kurang sesuai dengan bidang
tugasnya.

3. Komitmen organisasi sebagian karyawan belum kuat, terlihat dari masih ada
sebagian karyawan yang belum memiliki kemauan dan keinginan yang kuat untuk
berkontrisbusi memajukan perusahaan.

4. OCB Sebagian karyawan masih belum tinggi, terlihat dari perilaku karyawan
belum suka membantu rekan kerja dan berkeluh kesah atas keadaan yang kurang

ideal dalam perusahaan.

1.3 Pembatasan Masalah

Banyak faktor yang mempenagruhi kinerja karyawan. Namun dalam penelitian ini
dibatasi hanya tiga faktor yaitu kompetensi, komitmen organisasi dan organizational
citizenship behavior (OCB). Disamping itu penelitian ini dibatasi hanya di PT PLN

(Persero) UP3 Rantauprapat



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis merumuskan beberapa

masalah sebagai berikut :

1.

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT PLN
(Persero) UP3 Rantauprapat ?

Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
PLN (Persero) UP3 Rantauprapat ?

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior
(ocb) pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat?

Apakah Komitmen berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior
(ocb) pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat ?

Apakah organizational citizenship behavior (ocb) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat ?

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat ?

Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3

Rantauprapat?



1.5 Tujuan Penelitian

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin

dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

2. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

3. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah kompetensi berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat

4. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Komitmen berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat

5. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah organizational citizenship behavior
(ocb) berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat

6. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN
(Persero) UP3 Rantauprapat

7. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior (ocb) pada

PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat
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1.6 Manfaat Penelitian

1)

2)

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Diharapkan dengan penelitian ini kita dapat mengetahui teori-teori tentang
kompetensi, komitmen organisasi, organizational citizenship behavior (ocb) dan
kinerja karyawan sehingga dapat menambah wawasan pengetahuan dalam hal
kompetensi, komitmen organisasi, organizational citizenship behavior (ocb) dan
kinerja karyawan
2. Manfaat Praktis
Sebagai sumbangan pemikiran serta bahan pertimbangan organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan yang berada di Pt PLN (Persero) UP3
Rantauparapat
Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk menambah
pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah yang

akan dilakukan.
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BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Manajamen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan Notoatmodjo (2003) dalam (Sabrina, 2021), manajemen SDM
adalah sebuah seni yang digunakan dalam upaya membuat perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, serta pengawasan segala aktivitas yang melibatkan
SDM atau sumber daya manusia dan karyawan atau tenaga kerja agar berhasil

mencapai tujuan dari organisasi.

Sedangkan, Flippo (2011) dalam (Sabrina, 2021) melihat manajemen SDM
berperan dalam proses merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, mengawasi
berbagai macam aktivitas seperti pengadaan, pengembangan, pengompensasian,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan SDM supaya dapat dicapai harapan yang

beragam baik bagi perseorangan atau individu, perusahaan, maupun juga Masyarakat

Sementara, menurut Drs. Malayu Hasibuan S.P. (2012) dalam (Sabrina,
2021), manajemen SDM adalah seni serta ilmu dalam pengaturan hubungan berikut
peran-peran dari karyawan dengan efisiensi dan efektivitas tinggi agar dapat menolong

dalam meraih harapan atau cita-cita perusahaan, karyawan, serta masyarakat luas
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Menurut (Mangkunegara, 2017) Manajemen sumber daya manusia merupakan
pengoorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap

pengadaan ,pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian,

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada indvidu, pengelolaan dan
pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja untuk

mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2017)

Sutrisno (2009) dalam (Dewi & Anisa, 2022), manajemen sumber daya
manusia didefinisikan sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang
yang menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian.
2.1.1.2. Fungsi Manajeman Sumber Daya Manusia

Menurut (Sabrina, 2021) terdapat lima fungsi operasional manajemen
diantaranya:
1. Fungsi Pengadaan
Ini merupakan sebuah proses dalam penarikan,penyeleksian, penempatan,
pengorientasian, serta penginduksian yang berfungsi dalam memperoleh karyawan
yang sesuai dengan keperluan perusahaan atau organisasi. “The right man in the right
place” adalah istilah yang tepat yang artinya “orang yang tepat di tempat yang tepat”.

Itulah peran dari fungsi pengadaan yang harus terpenuhi.
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2. Fungsi Pengembangan,

Melalui edukasi dan latihan, keterampilan bersifat teknis, teoritis, konseptual, dan
moral para pekerja atau tenaga kerja dapat ditingkatkan. Ini merupakan fungsi
pengembangan. Sementara, pekerjaan yang dibutuhkan baik untuk masa mendatang
maupun di masa sekarang sebaiknya juga harus sesuai dengan edukasi serta pelatihan
yang diterapkan untuk pekerja. Peran inilah yang harus dipenuhi oleh fungsi
pengembangan.

3. Fungsi Kompensasi,

Pada fungsi kompensasi terhadap pemberian yang bersifat balas jasa dengan cara
langsung maupun tidak langsung yang bisa berupa uang maupun barang untuk pekerja,
pegawai, atau tenaga kerja sebagai bagian dari balas jasa atau hasil (output) yang harus
diberikan oleh lembaga. Kompensasi ini mempunyai prinsip yang harus seimbang
dalam konteks layak dan adil bersesuaian dengan achievement atau prestasi dan juga
responsibility atau tanggung jawab dari pegawai tersebut. Inilah peran fungsi
kompensasi yang harus dipenuhi oleh manajemen SDM.

4. Fungsi Pengintregasian,

Aktivitas yang berfungsi dalam menyatukan kepentingan sebuah organisasi dan
kebutuhan dari karyawan dalam rangka terciptanya keserasian kerja sama dan bisa
saling menguntungkan bagi organisasi atau perusahaan adalah fungsi pengintegrasian.
Pengintegrasian dalam konteks ini dapat terbilang sulit sekaligus penting di dalam
manajemen SDM atau pendapat yang bertolak belakang antara pegawai atau karyawan

dan perusahaan bukanlah hal yang bisa dibilang mudah meskipun
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begitu, ini adalah peran dari fungsi pengintegrasian yang harus dipenuhi oleh
manajemen SDM.
. Fungsi Pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan adalah salah satu upaya yang digunakan untuk proses
pemeliharaan dan peningkatan fizikal, mental, dan kesetiaan pekerja sehingga
hubungannya terjalin sifatnya lama atau berjangka panjang dapat tercipta dan
terbentuk. Pemeliharaan yang bagus dan baik dinilai dapat dilakukan melalui
menerapkan program bernama K3 yaitu “Keselamatan dan Kesehatan Kerja”. Inilah

tugas dari fungs pemeliharaan sebagai bagian dari fungsi operasional manajemen SDM.

Menurut Sutrisno (2009) dalam (Dewi & Anisa, 2022) Fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia Menurut), dalam tugasnya manajemen sumber daya manusia dapat

dikelompokkan atas tiga fungsi yaitu :

. Fungsi manajerial: Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian.

. Fungsi Operasional :Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi, Pengintegrrasian,
Pemeliharaan, dan Pemutusan Hubungan Kerja

. Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya manusia d alam pencapaian

tujuan organisasi perusahaan secara terpadu
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2.2.  Kerangka Teori

2.1.2 Kinerja Karyawan
2.1.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara. AA, 2016). Selanjutnya Kaswan (2012:8)
mengemukakan bahwa kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak/besar
mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Dalam mencapai kinerja yang optimal
dari seorang karyawan maka perusahaan dapat memberikan sarana maupun prasarana
untuk menunjang pekerjaannya. Dalam hal ini kinerja dapat menjelaskan sampai sejauh
mana keberhasilan maupun kegagalan dalam perusahaan. Kinerja merupakan prestasi
yang dapat dicapai oleh organisasi dalam waktu tertentu.(Bonaventura Hendrawan
Maranata et al., 2023)

Kinerja mengacu pada prestasi yang diukur berdasarkan standar atau kriteria
yang diterapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan adalah prestasi aktual karyawan
dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang
diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat
kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat

(Gultom et al., 2022)
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Kinerja karyawan adalah sebuah masalah yang sangat subjektif, karena kinerja
karyawan ini dianggap hanya sebatas apakah seorang karyawan telah berhasil
menyelesaikan tugas yang diberikan. Kinerja karyawan dianggap sebagai hasil dari
kebiasaan karyawan untuk mengikuti kursus atau menyelesaikan pekerjaan dalam

kurun waktu tertentu (Putra & Darmastuti, 2021)

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya (Mangkunegara. AA, 2016)

Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi. Untuk mencapai komitmen organisasional yang
kuat dan kinerja yang maksimal, setiap anggota organisasi harus merasa memiliki
organisasi. Makna dari kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam
melaksanakan keseluruhan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Kinerja atau
prestasi kerja merupakan efisiensi seseorang dalam menjalankan peran dan tanggung

jawab (Assidiqi & Suryosukmono, 2023)

Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai sumber daya manusia dalam periode waktu tertentu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Karakter kemampuan terdiri dari pengetahuan dan keahlian, sedangkan

motivasi yaitu sikap positif karyawan terhadap situasi kerja, termasuk hubungan
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kerja, kebijakan, sampai pada karakter kepemimpinan di lingkungan kerja. Kinerja
karyawan sendiri yaitu penilaian akan hasil kerja yang dapat diberikan oleh karyawan
dengan input yang diberikan (Mangkunegara, 2019)

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan

sebelumnya.( Jufrizen , 2022)

Kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok
dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu
organisasi.Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan berhubungan

dengan factor individu, organisasi dan lingkungan eksternal (Jufrizen, 2018)

Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil kerja secara bentuk dan jumlah yang
diraih oleh karyawan pada saat bekerja dengan mengikuti prosedur dan tanggung jawab

yang dilimpahkan kepadanya(Indrajaya & Pidie, 2021)

2.1.2.2 Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut (Wibowo, 2017) menyatakan bahwa orang sering sekali lupa untuk
membicarakan untuk apa sebenarnya kinerja pegawai.” Menurut Harvad penilaian
kinerja dapat dipergunakan untuk:
a. Memperkenalkan perubahan termasuk perubahan budaya oraganisasi.
b. Mendefenisikan tujuan, target, dan sasaran untuk priode yang akan datang.
c. Memberi orang target yang tidak mungkin dapat dicapai, sebagai alat untuk

memecat dikemudian hari.
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d. Memberikan gambaran bahwa organisasi dalam menantang pekerjaan untuk
memberikan kinerja tinggi
2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Secara teori terdapat bebearap faktor yang dapat mempengaruhi kinerja,
menurut (Mangkunegara, 2019) yang menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:

1. Faktor kemampuan (A4bility)

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya karyawan yang memiliki 1Q di atas
rata-rata 110- 120 dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja
yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya

2. Faktor motivasi (Motivation)

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang karyawan dalam menghadapi situasi
(situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental berupa kondisi mental yang
mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.
Sikap mental pegawai harus sikap mental yang secara psikofisik, mampu secara fisik,
memahami secara fisik, memahami tujuan utama dari target kerja yang akan dicapai,

mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja.
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Sedangkan menurut (Kasmir, 2019) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut:

1.

10.

11.

Kemampuan dan keahlian kemampuan atau ski// yang dimiliki seseorang
dalam melakukan suatu pekerjaan

Pengetahuan memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik

Rancangan kerja rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
untuk mencapai tujuan

Kepribadian karakter yang dimiliki seseorang

Motivasi kerja dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan
Kepemimpinan perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur, mengelola, dan
memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang
diberikan.

Gaya kepemimpinan sikap seorang peminpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahnnya.

Budaya organisasi norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi
atau perusahaan

Kepuasan kerja perasaan seseorang sebelum dan sesudah melakukan suatu
pekerjaan

Lingkungan kerja suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat kerja

Loyalitas kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan di

mana tempat bekerja
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12. Komitmen Organisasi kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah

dibuatnya

Menurut Edy Sutrisno (2009) dalam (Christiyanto et al., 2020) kemudian

menjelaskan, bahwa yang dimaksud dengan faktor-faktor tersebut sebagai berikut:
1. Pelatihan
Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan keterampilan dan
pengetahuan serta cara-cara yang tepat untuk menggunakan mesin dan peralatan saat
bekerja. Melalui pelatihan karyawan dapat mengeksplorasi keterampilan dan
pengetahuan yang dimiliki untuk bisa diterapkan ke dalam pekerjaannya.
2. Kemampuan
Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat penting dan menjadi
perhatian bagi organisasi, sebab keadaan mental dan fisik karyawan mempunyai
hubungan yang sangat erat dengan kinerja karyawan. Kemampuan merupakan potensi
seseorang untuk mengetahui sejauh mana ia dapat memahami dan mampu
melaksanakan pekerjaannya. Dengan kemampuan yang memadai dapat memunculkan
performa kerja yang tinggi.
3. Hubungan antara atasan dan bawahan
Hubungan antara atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang dilakukan
sehari-hari saat bekerja. Hubungan antara atasan dan bawahan merupakan pandangan
atasan terhadap bawahan, dan sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan

tujuan. Tanpa hubungan yang baik, perusahaan tidak dapat berjalan secara optimal.



21

2.1.2.4 .Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Sutrisno, 2016) bahwa terdapat enam indikator kinerja karyawan
yaitu:
1. Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan
dan sejauhmana pengawasan.
2. Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan
yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil kerja.
3. Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khusunya
dalam hal penagangan masalah-masalah yang timbul.
4. Sikap yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.
5. Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran
John Miner dalam (Christiyanto et al., 2020) mengemukakan indikator
kinerja, yaitu:
1. Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan
2. Kuantitas, yaitu: jumlah pekerjaan yang dihasilkan
3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu: tingkat ketidakhadiran, keterlambatan,

waktu kerja efektif atau jam kerja hilang.
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2.1.3. Kompetensi
2.1.3.1. Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah pengetahuan dan keterampilan karyawan yang dicirikan
oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai unggulan pada bidang
tersebut Karyawan yang kompeten adalah karyawan yang penuh percaya diri karena
memiliki pengetahuan sesuai bidangnya, memiliki keterampilan serta sikap positif

dalam bidang pekerjaannya.(Niaga & Bali, 2023)

Menurut Wibowo (2007:324) dalam (Tolandang & Uhing, 2021) menyatakan
kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap
kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi adalah kecapakan yang
memadai untuk melakukan suatu tugas atau sebagai memiliki keterampilan dan
kecakapan yang diisyratkan Kompetensi dapat diartikan sebagai perilaku,
pengetahuan, keterampilan, dan motivasi yang berperan besar dalam kesuksesan

melaksanakan suatu pekerjaan.(Tolandang & Uhing, 2021)

Menurut kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan dengan standar
yang ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan
perilaku yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah
organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi pegawai terhadap organisasinya

(Kisman, Sylvia, 2023)
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Menurut Wibowo (2007) dalam (Ainanur et al, 2018) kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang

dituntut oleh pekerjaan tersebut.

2.1.3.2 Manfaat Kompetensi

Kompetensi yang dimiliki oleh setiap orang memiliki peranan yang penting
terhadap efektivitas pelaksanaan berbagai tugas karyawan. Beberapa pendapat ahli
menjelaskan bahwa sudah banyak perusahaan besar yang memanfaatkan kompetensi

sebagai suatu dasar kriteria dalam merekrut tenaga kerja.

Manfaat kompetensi menurut (Emron Edison, 2016) kompetensi begitu penting
dalam dunia usaha sebagai dasar prekrutan (recruitmen). Bahkan beberapa pakar
menyatakan IQ tinggi belum tentu menjamin keberhasilan karena hasil I1Q lebih banyak
kearah “kecendrungan” menurut Daniel goleam, “kecerdasan” IQ ([ntelligence
Quotience) bukan segala-galanya dalam meraih kesuksesan. Menurut hasil penelitian
menurut beberapa pakar terhadap CEO (Chiep Executive Officer) telah berhasil di
berbagai negara, sumbangan IQ dalam keberhasilan hidup dan pengembangan karier
seseorang hanya mencapai 20% sedangkan 80% justru di pengaruhi oleh kecerdasan
emosional (Emotional Quotience). Begitu penting nya kompetensi ini membuat sistem
perkembangannya bagi setiap perusahan/organisasi dan harus di lakukan, lebih pada
perusahaan modern saat ini. Adapun dasar dalam konsep atau pengembangan sistem

berbasis kompetensi ini adalah sebagai berikut
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Pelatihan yang spesifisik

Pelatihan-pelatihan di arahkan secara spesifik sesuai dengan bidang yang di
tanganinya. Misalnya seseorang perawat sebuah Rumah Sakit di latih bagai mana
cara ia melayani pasien dan cara menerima keadaan pasien yang sedang butuh
pengobatan

Dasar rekrutmen.

Peneriman pegawai yang selama ini lebih di dasarkan pada surat keterangan
tentang pengalaman dan keahlian diubah ke arah penilaian berbasis kompetensi,
misalnya penilaian kepada calon perawat harus mampu menunjukan keahliannya
melakukan perawatan sesuai dengan standar dan waktu yang di persyaratkan.

Menurut Moeheriono dalam (Chairunnisa, 2020) manfaat dan keuntungan

kompetensi adalah :

1.

Referensi Kesuksesan Awal Kerja : Model kompetensi memberikan panduan jelas
mengenai pengetahuan dan keterampilan yang esensial untuk keberhasilan dalam
suatu pekerjaan.

Landasan dalam Perekrutan Karyawan: Setelah menentukan kompetensi yang
diperlukan untuk posisi tertentu, proses rekrutmen menjadi lebih terarah dengan
memilih karyawan yang berkualitas dan andal.

Patokan dalam Penilaian dan Pengembangan Karyawan: Hasil dari identifikasi
kompetensi yang tepat dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai dan

mengembangkan potensi karyawan.
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2.1.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi

Menurut (Wibowo, 2016) factor factor yang mempengaruhi kompetensi yaitu

sebagai berikut yaitu :

1.

Keyakinan dan nilai-nilai.

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku. Kepercayaan banyak karyawan bahwa manajemen
merupakan musuh yang mencegah mereka melakukan inisiatif yang seharusnya
dilakukan.

Keterampilan

Keterampilan memainkan peran dikebanyakan kompetensi. Berbicara didepan
umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan, dan
diperbaiki.

Pengalaman

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi orang,
komunikasi dihadapan kelompok, menyelesaikan masalah, dan sebagainya.
Karakteristik kepribadian.

Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan karyawan dalam sejumlah
kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik, menunjukkan kepedulian

interpersonal, memberikan pengaruh dan membangun hubungan.
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Motivasi

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. Dengan
memberikan dorongan, apresiasi terhadap karyawan bawahan, memberikan
pengakuan, dan perhatian individual dari atasan dapat motivasi seseorang bawahan
Isu emosional

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut membuat
kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai, atau tidak menjadi bagian,
semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif.

Kemampuan intelektual.

Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif sepeti pemikiran konseptual dan
pemikiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki melalui setiap intervensi yang
diwujudkan suatu organisasi.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia dalam

kegiatan seperti: rekrutmen dan seleksi karyawan,praktik pengambilan keputusan.

2.1.3.3. Indikator Kompetensi

Menurut Hutapea & Nurianna (2008) Indikator kompetensi meliputi:

Pengetahuan: Pemahaman di bidang kognitif. Contohnya, karyawan memahami
metode identifikasi kebutuhan belajar dan tahu cara mengimplementasikan

pembelajaran yang efektif sesuai kebutuhan perusahaan.
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Keterampilan: Kemampuan untuk menyelesaikan suatu tugas, baik fisik maupun
mental. Ini mencakup keterampilan berpikir secara analitis dan konseptual.

Sikap Kerja: Persepsi seseorang, baik positif maupun negatif, mengenai berbagai
aspek lingkungan kerja mereka.

Menurut Mc Clelland dalam (Apriliana&Nawangsari,2021) Ada enam indikator

kompetensi dalam pengembangan sumber daya manusia berdasarkan kompetensi,

yaitu:

1.

Keterampilan: Kemampuan atau kecakapan seseorang dalam melaksanakan
sesuatu dengan efektif.

Pengetahuan: Informasi atau wawasan yang dikuasai seseorang pada area
spesifik.

Peran Sosial: Bagaimana seseorang menampilkan dirinya kepada masyarakat
atau persepsi luar tentang dirinya.

Citra Diri: Bagaimana  seseorang memandang  atau
mempersepsikan diri sendiri.

Sifat: Karakteristik atau ciri khas yang konsisten muncul dalam perilaku
seseorang.

Motif: Dasar pemikiran atau niat yang mendasari tindakan seseorang.
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2.1.4 Komitmen Organisasi

2.1.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut Mowdey, et al. 1982 dalam (Kusuma, 2021) komitmen organisasional
ialah pandangan yang mempertimbangkan kesetiaan seorang pegawai terhadap suatu
organisasi atau industri dan berkelanjutan dimana para peserta mengartikulasikan
kepeduliannya kepada organisasi atau industri untuk kesuksesan dan kemajuan jangka
panjang

Menurut (Bonaventura Hendrawan Maranata et al., 2023) komitmen organisasi
adalah sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu
serta tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. komitmen organisasi adalah sebuah perjanjian untuk melakukan sesuatu..
Komitmen merupakan sebuah pengakuan yang utuh, sebagai sikap yang sebenarnya

yang berasal dari watak yang keluar dari dalam diri seseorang

Menurut (Alhasani, 2021) Komitmen organisasi adalah sifat hubungan antara
anggota organisasi dengan sistem secara keseluruhan. Komitmen organisasi adalah
kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, kemauan untuk
bekerja keras dan memelihara keanggotannya dalam organisasi yang bersangkutan,
yang berarti ada keinginan yang kuat dari anggota untuk tetap berada dalam organisasi
atau adanya ikatan psikologis terhadap organisasi. komitmen organisasi dalam arti

kesetiaan,identifikasi dan keterlibatan organisasi .
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Sementara menurut Mathis dan Jackson (2010) dalam Adolph (2021) komitmen
organisasi adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan

organisasional, serta keinginan untuk tinggal bersama organisasi tersebut.

Komitmen organisasional adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.(Falabiba, 2021)

2.1.4.2 Manfaat Komitmen Organisasi
Menurut (Robbins, 2018) manfaat dengan adanya komitmen dalam

organisasi adalah sebagai berikut:

1. Para pekerja yang akan menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi
mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukkan tingkat
partisipasi yang tinggi dalam sebuah organisasi.

2.  Memiliki keinginan yang kuat untuk tetap bekerja pada organisasi dan dapat terus

memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan.

3. Sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut
adalah mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangan bagi

pencapaian tujuan organisasi.

Sedangkan menurut (Muhammad Busro, 2018) manfaat komitmen organisasi

bagi organisasi atau perusahaan yaitu:
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1.  Menghindari Biaya Pergantian Karyawan Yang Tinggi
Seseorang yang berkomitmen tidak akan berfikir untuk berhenti dari
pekerjaannya dan menerima pekerjaan lain. Ketika seorang karyawan
berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian karyawan yang tinggi komitmen
organisasi mempengaruhi apakah seorang pegawai akan aka tetap bertahan
sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi untuk mencari
pekerjaan lain.
2. Mengurangi Atau Meringankan Pengawasan
Karyawan-karyawan yang berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi
tentunya akan mengurangi keperluan pengawasan terhadapnya. Pengawasan
terhadap karyawan akan membuang- buang waktu dan biaya.
3. Meningkatkan Efektivitas Kinerja Karyawan
Sebuah organisasi yang karyawannya memiliki komitmen organisasi akan
mendapatkan hasil yang diinginkan seperti kinerja tinggi, Tingkat pergantian
karyawan rendah dan Tingkat ketidakhadiran yang rendah.organisasi yang hangat,
mendukung menjadi anggota tim baik dan siap membantu satu sama lain.
2.1.4.3. Faktor-Faktor Yang Mempenagruhi Komitmen Organisasi
Komitmen karyawan pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui
proses yang cukup panjang dan bertahap. Menurut (Sangadji, E. M., 2018) komitmen
karyawan pada organisasi juga ditentukan oleh sejumlah faktor. Ada tiga faktor yang

mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu:
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Ciri pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan variasi
kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan.

Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan
kerja

Pengalaman kerja, seperti keterhandalan organisasi di masa lampau dan cara
pekerja — pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaanya mengenai
organisasi.

Menurut (Supriyanto, 2013) mengemukakan ada sejumlah faktor yang

memengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu:

1.

3.

Faktor personal yang meliputi job expectations, psychological contract, jot choice

factors, karakteristik personal. Keseluruhan faktor ini akar membentuk komitmen

awal.

Faktor organisasi, meliputi initial works experiences, job scope, supervision, goal
consistency organizational. Semua faktor itu akar membentuk atau memunculkan
tanggung jawab.

Non-organizational faktors, yang meliputi availability of alternative jobs. Faktor

yang bukan berasal dari dalam organisasi.

2.1.4.4 Indikator Komitmen Organisasi

Wetson dalam Rheznadhiya dan Suryani (2023). Berikut beberapa

indikator untuk mengukur komitmen organisasi, yaitu:
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1. Komitmen afektif

Komitmen afektif sebagai hubungan antara karyawan dan organisasinya yang
membuat karyawan tersebut tidak meninggalkan organisasi karena didasarkan pada
ikatan emosional terhadap organisasi. Pengertian lain menurut Andelan, (2021),
komitmen efektif merupakan salah satu kategori komitmen yang mana komitmen ini
merupakan ikatan secara emosional yang melekat pada seorang karyawan untuk
mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya dengan organisasi. Dengan komitmen
yang afektif maka karyawan memiliki keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi. Sebagian alasan emosional atau emotion-based, dapat berupa perasaan
persahabatan, iklim atau budaya perusahaan, dan perasaan kesenangan ketika
menyelesaikan tugas pekerjaan.

2. Komitmen Kelanjutan

Komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang berhubungan
dengan keluarnya karyawan dari organisasi, hal ini mungkin dikarenakan kehilangan
senioritas atas promosi atau benefit. Atau komitmen berkelanjutan dapat diartikan
sebagai sikap individu yang menunjukkan kesediaan untuk menghadapi tantangan dan
hambatan dalam pekerjaan dengan tujuan tetap setia pada perusahaan. Hal ini
mencakup pengembangan pola pikir jangka panjang dalam pengambilan Keputusan
yang mempertimbangkan dampak terhadap hubungan dengan perusahaan, serta
dedikasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung

keberlanjutan organisasi secara keseluruhan.
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3. Komitmen Normatif

Komitmen normatif adalah perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi karena

memang harus begitu, dalam artian tindakan tersebut merupakan hal benar

yangharusdilakukan Atau komitmen normatif dapat diartikan sebagai perasaan

kewajiban untuk tetap berada dalam organisasi dan bertindak sesuai dengan nilai-

nilai,yang dianggap benar seperti berpartisipasi dalam kegiatan sosial perusahan,

memberikan kontribusi yang berarti sebagai balasan atas investasi perusahaan, dan

mempertimbangkan dampak sosial ekonomi dari keputusan pribadi terhadap

perusahaan. Sikap ini didasari oleh rasa tanggung jawab dan keyakinan bahwa

tetap berkomitmen pada perusahaan adalah hal yang benar untuk dilakukan.
Sedangkan Menurut Luthans (2010) dalam (Adolph, 2021) terdapat empat hal

indikator komitmen organisasi yaitu :

1. Menunjukkan keikatan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.

2. Memiliki keinginan kuat untuk berkontibusi aktif memajukan perusahaan.

3. Peningkatan identifikasi dan kepercayaan terhadap sasaran organisasi.

4. Mengerahkan cukup banyak usaha demi kepentingan organisasi.

Menurut Sangadji, E. M., (2018) komitmen organisasi memiliki tiga indikator
yakni:
1. Kemauan karyawan, dimana adanya keinginan karyawan untuk mengusahakan

agar tercapainya kepentingan organisasi.
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2. Kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk mempertahankan
keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari organisasi.

3. Kebanggaan karyawan, ditandai dengan karyawan merasa bangga telah menjadi
bagian dari organisasi yang diikutinya dan merasa bahwa organisasi tersebut telah
menjadi bagian dalam hidupnya.

2.1.5 Organizational Citezenship Behavior (OCB)

2.1.5.1 Pengertian Organizational Citezenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku ektra di luar
yang ditetapkan secara formal oleh organisasi yang terbukti berpengatuh terhadap
efektifitas organisasi). organizational citizenship behavior perilaku yang bersifat
sukarela, tidak untuk kepentingan diri sendiri dan bukan tindakan yang terpaksa
mengedepankan pihak lain (rekan kerja, lembaga atau organisasi). organizational
citizenship behavior membantu karyawan memiliki kinerja diatas tuntunan yang
diharapkan oleh perusahaan, patuh pada prosedur yang berlaku (Rijanti et al., 2023)

OCB merupakan seberapa besarusaha karyawan yang berlebih terhadap
tuntutan pekerjaan serta mendapatkan reward atas kinerjanya Dalam perilaku OCB,
karyawna mampu bekerja melebihi dari apa yang telah ditentukan (Sylvia & Sitio,
2021)

OCB merupakan perilaku dimana karyawan bersifat sukarela, suka menolong,
perhatian dan koperatif namun perilaku karyawan tidak perlu diatur dengan sistem

penghargaan formal dari organisasi. (Aminudin & Budiarti, 2021)
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OCB merupakan perilaku seseorang yang bersifat suka rela, tidak secara lansung
atau secara eksplisit tercantum dalam sistem kompensasi formal, dan secara keseluruhan
mampu mendukung fungsi organisasi. dari pernyataan tersebut dapat dipahami behwa
penerapan OCB merupakan suatu hal yang tidak diatur oleh perusahaan dapat
memenuhi kinerja (Aminudin & Budiarti, 2021)
2.1.5.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Organizational Citezenship

Behavior (OCB)

Faktor-faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior sangat
penting untuk diketahui dan dipelajari, sebab dengan mempelajari faktor-faktor yang
mempengaruhi organizational citizenship behavior, maka akan dapat diketahui lebih
awal hal-hal yang harus ditingkatkan, agar organizational citizenship behavior tetap
selaras dengan pencapaian tujuan organisasi (Mariana, dkk, 2022)

Menurut (Fathiyah & Bambang Niko Pasla, 2021) ada 2 faktor yang
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu:

1. Faktor Internal
* Kepuasan Kerja,

Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara positif
tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat kinerja pekerjaan
mereka melampaui target.

* Komitmen Organisasi,

sebagai keinginankaryawan untuk tetap mempertahankan keanggotaan
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dirinya dalam organisasi, bersedia melakukan usaha yang tinggi demi mencapai
sasaran organisasi
Moral karyawan

berisikan ajaran atau ketentuan mengenai baik dan buruk suatu tindakan yang
dilakukan dengan sengaja. moral merupakan kewajiban susila seseorang terhadap
masyarakat atau organisasinya.
Motivasi,

sebagai kesediaan untuk melakukanusaha yang tinggi demi mencapai sasaran
organisasi sebagaimana di persyaratkan oleh kemampuan usaha itu untuk
memuaskan sejumlah kebutuhan individu. Ada tiga karakteristik pokok dari
motivasi, yaitu usaha, kemauan, dan arah/ tujuan
Faktor Eksternal
Gaya Kepemimpinan.
gaya kepemimpinan adalah kecenderungan orientasi aktifitas pemimpin ketika
mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi.
Budaya
Budaya Organisasi.
Budaya organisasi mengacu kesistem makna bersama yang dianut oleh anggota

untuk membedakan organisasi dengan organisasi yang lain.
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2.1.5.3 Indikator Organizational Citezenship Behavior (OCB)

Menurut Organ D, W (20 15)mengemukakan indikator OCB adalah

sebagai berikut:

1.

Altruism (perilaku membantu),

Altruism merupakan perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya

yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik
mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain.
Conscientiousness (sikap kesadaran),

Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha
melebihi yang diharapkan Perusahaan

Sportmanship (sikap sportif),

Sportmanship merupakan perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan
yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-keberatan.
Courtesy (sikap kesopanan),

Courtesy adalah menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar dari
masalahmasalah interpersonal.

Civic Virtue (kebajikan sipil), Civic Virtue merupakan perilaku yang
mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi (mengikuti
perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk merekomendasikan
bagaimana operasi atau prosedur-prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan

melindungi sumbersumber yang dimiliki oleh organisasi).
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N Nama Judul Penelitian Hasil Penelitian
0
1 | Indra Setiawan | Pengaruh Kompetensi Dan | -Kompetensi berpengaruh
Alhasani Endang | Komitmen Organisasi Terhadap positif dan signifikan terhadap
Suswati dan | Kinerja Pegawai Melalui | kinerja pegawai
G.Budi Wahyono | Organizational Citizenship -Komitmen organisasi tidak
2021 Behaviour(Ocb) Sebagai Mediasi | berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai
-Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
OCB
-Komitmen organisasi
berpengaruh signifikan
terhadap OCB
-OCB berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai
-Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui OCB
-Komitmen organisasi tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai
melalui OCB
2 | Kisman, Pengaruh Kompetensi, Motivasi | -Kompetensi berpengaruh
Sylvia,Muhamma | Kerja Dan Komitmen organisasi | positif dan signifikan terhadap
d Idris 2023 Terhadap Kinerja Pegawai Pada | kinerja pegawai.
Inspektorat  Provinsi  Sulawesi | -Komitmen organisasi
Barat berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.
3 | VeraSylvia Saragi | Pengaruh Komitmen Organisasi | -Komitmen organisasi
Sitio 2021 Dan Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap
Terhadap  Kinerja  Karyawan | kinerja
Dengan Organizational | -Komitmen organisasi tidak

Citizenship Behavior  Sebagai

berpengaruh terhadap kinerja
melalui OCB
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Variabel Intervening Pada Pt.
Emerio Indonesia
Ferry Andre | Pengaruh ~ Kompetensi ~ Dan | -Kompetensi berpengaruh
Agustian  Djoko | Komitmen Terhadap Kinerja | positif  terhadap  kinerja
Poernomo Pegawai pegawai
Zarah -Komitmen berpengaruh
Puspitaningtyas positif ~ terhadap  kinerja
2021 Pegawai
Imam Baihaqi, | Pengaruh Budaya Organisasi, | -Komitmen Organisasi
Saifudin 2021 Gaya Kepemimpinan | berpengaruh positif terhadap
Transformasional Dan Komitmen | kierja karyawan
Organisasi  Terhadap  Kinerja | -Komitmen organisasi
Karyawan Dengan Ocb Sebagai | berpengaruh positif terhadap
Variabel Intervening OCB
-Komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan melalui
OCB
Achmad Pengaruh Kepuasan Kerja dan | -Komitmen organisasi
Aminudin,  Yuli | Komitmen Organisasi terhadap | berpengaruh  positif  dan
Budiarti, Indarto | Kinerja Karyawan dengan | signifikan terhadap kinerja
2023 Organizational Citizenship | karyawan.
Behavior (OCB) sebagai Variabel | -Komitmen organisasi
Intervening berpengaruh  positif  dan
Pada Tenaga Penjualan signifikan terhadap OCB.
-Komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan melalui
OCB
Irma Kusuma | Pengaruh Komitmen Organisasi | -Komitmen organisasi
Fitril, Hermin | Dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap
Endratno 2021 Terhadap  Kinerja  Karyawan | kinerja karyawan,
Dengan Organizational | -Komitmen organisasi
Citizenship berpengaruh positif terhadap
Behavior Sebagai Variabel | OCB

Intervening: Studi Pada Karyawan
Hotel Bahari, Kabupaten Tegal

-OCB berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan,

Annalisa Saputri,
Selvi Yona Sari,
Yosi Puspita Sari,
2024

Pengaruh Kompetensi dan
Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Organizational

-Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan
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Citizenship Behavior  Sebagai
Variabel Intervening Pada PDAM
Kota Solok

-Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
OCB

-Kompetensi tidak
berpengaruh terhadap kinerja
karyawan yang di mediasi
OCB

9 | Viola Sondari, | Pengaruh Komitmen Organisasi | -Komitmen organisasi
Nila Pratiwi | Dan Kepuasan Kerja Terhadap | berpengaruh  positif  dan
,Awalul Khairi | Kinerja ~ Karyawan Dengan | signifikan terhadap kinerja
2023 Organizational Citizenship | karyawan

Behavior ~ Sebagai  Variable | -Komitmen organisasi
Intervening Pada Pt Bina Pratama | berpengaruh positif terhadap
Sakato Jaya OCB
-OCB berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kierja
karyawan

10 | Muhamad Ichsan | Knowledge Sharing Dan | -Kompetensi berpengaruh
Azharil, Bambang | Kompetensi Terhadap Kinerja | positif  terhadap  kinerja
Suko Priyono | Pegawai Melalui Organizational | pegawai
2022 Citizenship Behavior (OCB) -Kompetensi berpengaruh

positif  terhadap  kinerja
pegawai melalui OCB

11 | Elizar,  Hasrudy | Pengaruh Pelatihan, Kompetensi, | -Kompetensi berpengaruh
Tanjung 2018 Lingkungan  Kerja  Terhadap | positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai kinerja karyawan

12 | Ainur, Satria | Pengaruh  Budaya  Organisasi, | -Kompetensi berpengaruh

Tirtayasa 2018 Kompetensi Dan Motivasi | positif dan signifikan terhadap
Terhadap Kinerja Karyawan kinerja karyawan

13 | Vaidatul Aulia | Pengaruh kompetensi dan komitmen | -Kompetensi berpengaruh

(2021) organisasi terhadap Kinerja | positif dan signifikan terhadap

Karyawan PT. Hamatek Indo

kinerja karyawan

-Komitmen organisasi
berpengaruh positif  dan
signifikan  terhadap kinerja

karyawan
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14 | Sarrah  Apriliana | Pengaruh motivasi dan komitmen | -Komitmen organisasion
Djamhur Hamid | organisasional terhadap kinerja | mempunyai pengaruh yang
Moehammad karyawan. signifikan terhadap kinerja
Soe’oed  Hakam karyawan
(2019).

15 | Slamet Aji Winoto | Pengaruh komitmen organisasion | -Komitmen organisasi
(2020) terhadap organizational citizenship | berpengaruh terhadap OCB

behavior (OCB) karyawan studi
pada PT Taspen, Bandung

16 | Elfi Rahmadani Pengaruh Disiplin  Kerja dan | - Komitmen Organisasi
Pulungan ,R. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan
Sabrina,Bahril Terhadap Kinerja Pegawai Negeri | signifikan terhadap Kinerja
Datuk (2024) Sipil Melalui Kepuasan Pegawai

Kerja

17 | Muhammad Alvin | Dampak Kompetensi dan | -Kompetensi berpengaruh
Rahadiyansyah, Komitmen Organisasi | secara positif terhadap kinerja
Agung Wahyu | TerhadapKinerjaKaryawan karyawan pada
Handaru, Christian | Melalui Organizational | -Komitmen organisasi
Wiradendi Wolor | Citizenship berpengaruh secara positif
(2025) BehaviourPadaPT.Sucofindo terhadap kinerja karyawan

-Kompetensi berpengaruh
secara  positif  terhadap
organizational citizenship
behavior (ocb)

-Komitmen organisasi
berpengaruh secara positif
terhadap organizational
citizenship behavior (ocb)
-Organizational  citizenship

behavior (ocb) berpengaruh
secara positif terhadap kinerja
karyawan

-Kompetensi berpengaruh
positif secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan
melalui organizational
citizenship behavior (ocb)
-Komitmen organisasi
berpengaruh positif secara
tidak  langsung  terhadap
kinerja karyawan melalui
organizational citizenship
behavior (ocb)
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2.4. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan suatu korelasi atau hubungan antara konsep
satu terhadap konsep yang lainnya dari persoalan yang ingin diteliti. Kerangka
konseptual ini bermanfaat buat menghubungkan atau menyebutkan secara lebih rinci
perihal suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau teori yang
dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai kajian teori yang dihubungkan

menggunakan variabel yang diteliti

2.3.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang
berpengaruh langsung terhadap kinerja yang sangat baik Untuk mencapai hasil kerja
yang maksimal dan memuaskan sangatlah diperlukan kompetensi yang dimiliki oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas tagung jawabnya dalam melaksanakan
tugas tanggung jawabnya dalam bekerja agar kinerja karyawan dapat meningkat suatu
kemajuan secara optimal agar dapat bekerja dengan apa yang diusahakan (Saputri et

al., 2024)

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang di lakukan (Alhasani, 2021)
Kompetensi berpengaruh terhdap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Saputri et
al., 2024) hasil nya kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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2.3.1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Komitmen organisasi juga dapat diartikan suatu keadaan dimana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan- tujuannya dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Karyawan
dengan komitmen afektif yang kuat, cenderung bertahan pada pekerjaannya karena
keinginannya sendiri, sementara karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang
tinggi, akan bertahan pada pekerjaannya atas dasar kebutuhan. Adapun karyawan
dengan komitmen normatif yang kuat bertahan pada pekerjaannya karena merasakan
adanya keharusan atau kewajiban. Ketiga komponen komitmen ini hadir dalam diri
setiap karyawan, namun dengan kadar yang berbeda-beda sehingga akan

menghasilkan(Umiza Manik, M. Afuan, 2023)

Hasil penelitian yang di lakukan oleh (Sylvia & Sitio, 2021) Komitmen
organisasi berpengaruhi positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Begitu juga
penelitian yang di lakukan oleh (Aminudin & Budiarti, 2021) Komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan demikian sesuai
dengan hipotesis awal yang menyatakan semakin tinggi komitmen organisasi maka

meningkatkan kinerja karyawan.

2.3.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Organizational Citizhenship
Behavior (OCB)

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek,

keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan dengan standar yang ditetapkan.



44

Kompetensi merupakan kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang
dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan
prestasi kerja serta kontribusi pribadi pegawai terhadap organisasinya (Kisman,
Sylvia, 2023)

Salah satu faktor yang mampu mempengaruhi OCB yaitu kompetensi.
Kompetensi menunjukan pengetahuan dan keterampilan karyawan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai unggulan pada bidang tersebut
ini di buktikan dari hasil penelitian (Niaga & Bali, 2023), (Mirsya et al., 2022)
menunjukan bahwa hasil positif dan berpengaruh kompetensi terhadap Organizational

Citizenship behavior (ocb)

2.3.2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizhenship

Behavior (OCB)

Komitmen organisasional adalah sifat hubungan antara anggota organisasi
dengan sistem secara keseluruhan. Komitmen organisasional adalah kepercayaan dan
penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, kemauan untuk bekerja keras,
dan memelihara keanggotannya dalam organisasi yang bersangkutan, yang berarti ada
keinginan yang kuat dari anggota untuk tetap berada dalam organisasi atau adanya
ikatan psikologis terhadap organisasi orientasi seseorang terhadap organisasi dalam
arti kesetiaan , identifikasi, dan keterlibatan kepada organisasi dan tujuan- tujuan

(AgustinusSihombing etl.,2023)
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Menurut hasil penelitian yang di lakukan (Agustinus Sihombing et al.,
2023),(Niaga & Bali, 2023), (Aminudin & Budiarti, 2021) menunjukan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) baik secara langsung atau pun tidak langsung.

2.3.3. Pengaruh Organizational Citizhenship Behavior (OCB) Terhadap

Kinerja Karyawan

Organizational Citizenship Behavior merupakan kegiatan sukarela dari
anggota organisasi yang mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih
bersifat menolong yang dinyatakan dalam tindakan yang menunjukkan sikap tidak
mementingkan diri sendiri, melainkan lebih berorientasi pada kesejahteraan orang lain,
perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas di luar tanggung
jawab atau kewajibannya demi kemajuan organisasi (Agustinus Sihombing et al.,

2023)

Karyawan sangat diharapkan mampu menerapkan perilaku OCB pada saat
bekerja. Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku positif
karyawan yang melampaui peran, tugas, dan deskripsi pekerjaan yang disyaratkan oleh
perusahaan. Munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat menjadi
hal yang positif walaupun masih dirasakan langka bagi perusahaan. Dengan
munculnya perilaku positif karyawan, OCB dapat menunjukan bahwa terdapat kinerja

yang tinggi di dalam perusahaan. (Niaga & Bali, 2023)
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Penelitian yang di lakukan oleh (Vridyaningtyas, 2022) menunjukan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (ocb) berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan .

2.3.4. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Berdasarkan penelitian yang di lakukan (Kristiawan, 2022), (Azhari & Priyono,
2022),(Saputri et al., 2024) yang menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja yang di mediasi oleh Organizational Citizenship Behavior (ocb),
begitu juga dengan penelitian yang dilakukan (Alhasani, 2021) Peran Organizational
Citizenship Behavior (ocb) menjadi mediator pengaruh kompetensi terhadap kinerja
karyawan ,OCB berkaitan dengan kinerja karyawan karena perilaku sukarela yang
ditunjukkan pegawai akan mampu membantu meningkatkan efektivitas organisasi
dan mampu mempengaruhi motivasi para pegawai. Semakin tinggi OCB yang

dimiliki, semakin tinggi kinerja yang dihasilkan.

2.3.5. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut penelitian (Sylvia & Sitio, 2021), (Aminudin & Budiarti, 2021),
Menunjukan bahwa komitmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang di
mediasi oleh Organizational Citizenship Behavior (ocb), ini menunjukan peran Ocb

sebagai variable mediasi memeliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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hal yang sama juag yang di lakukan oleh (Sylvia & Sitio, 2021) yang menimpulkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui

Organizational Citizenship Behavior (ocb)

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan pada penelitian- penelitian
sebelumnya maka dapat digambarkan hubungan antara Kompetensi dan Komitmen

organisasi terhadap kinerja karywan melalui organizational citizenship behavior

sebagai berikut:

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual

Kompetensi
(X1)

Organizational

Citizenship Kinerja
Behavior Karyawan
() (Y)

Komitmen
Organisasi
X2)
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2.4. Hipotesis

Hipotesis mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel atau lebih

sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah

dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1.

Ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat
Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT PLN

(Persero) UP3 Rantauprapat

Ada pengaruh kompetensi terhadap Organizational Citizenship Behavior (ocb) di
PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

(ocb) pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Ada pengaruh Organizational Citizenship Behavior (ocb) terhadap kinerja

karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui organizational

citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior (ocb) pada PT PLN (Persero) UP3

Rantauprapat
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif berdasarkan informasi statistika.
Pendekatan penelitian yang menjawab permasalahan penelitian memerlukan
pengukuran yang cermat terhadap variable-variable dari objek yang diteliti untuk
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terlepas dari konteks waktu,
tempat dan situasi. Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif yaitu penelitian
yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih. Pengaruh
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Pengaruh kausal. Pengaruh kausal adalah
pengaruh yang bersifat sebab akibat, yang terdiri dari variabel independen (variabel

yang mempengaruhi) dan dependen (variabel yang dipengaruhi) (Sugiyono, 2019)

Dalam penelitian ini akan di lakukan pengukuran terhadap pengaruh Kompetensi
(X1) dan Komitmen Organisasi (X2) sebagai variabel bebas (Independent Variabel)
terhadap variable terkaitnya (Dependent Variabel) yaitu Kinerja Karyawan (Y) dengan
organizational citizenship behavior (Z) sebagai variabel Intervening di PT PLN

(Persero) UP3 Rantauprapat
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3.2. Tempat Dan Waktu Penelitian

3.2.1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat, Jalan Listrik,
Kelurahan Padang Matinggi, Kecamatan Rantau Utara, Kabupaten
Labuhanbatu.

3.2.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Oktober 2024 sampai dengan

selesai dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Waktu Penelitian

No

Bulan

Proses Penelitian | Qktober 24 |Desember 24| Feb’25 Maret’2§ April’2§ Mei’25

1123 (4|1 (2 (3412341234 12341234
1 Pra Riset
2 Penyusunan
Proposal
3 | Bimbingan dan
Perbaikan Proposal
4 | Seminar Proposal
S | Pengumpulan Data
6 | Pengelolaan Data
dan Analisis Data
7 | Penyusunan Tesis
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Seminar Hasil

Bimbingan Tesis

Sidang Meja Hijau

3.3. Populasi dan Sampel
3.3.1. Populasi

Menurut (Sugiyono, 2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subjek uang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini
populasi adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat yang

berjumlah 52 karyawan
3.3.2.Sampel

Sampel merupakan sebagian kecil dari total jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Ketika populasi terlalu besar dan peneliti tidak mampu
mengkaji semua elemennya, contohnya karena keterbatasan dana, sumber daya
manusia, dan waktu, peneliti dapat menggunakan sampel yang mewakili sebagian dari
populasi tersebut. (Sugiyono, 2019)

Sugiyono (2019) juga menyampaikan bahwa bila populasi besar (populasi
>100) maka sampel dapat diambil dengan metode rumus slovin, dan bila populasi
relatik kecil (populasi < 100) maka sampel yang diambil semua populasi atau disebut
dengan sampel jenuh.

Mengingat bahwa jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 52 karyawan
atau ( < 100) maka, sampel penelitian ini adalah semua populasi yaitu sebanyak 52

karyawan
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3.4. Defenisi Opersional
Definisi operasional dalam peneltian ini yang di ukur adalah Kompetensi
(X1), Komitmen Organisasi (X2) sebagai variable bebas, Organizational
Citizenship Behavior (Z) sebagai variable intervening, dan Kinerja Karyawan

(YY) sebagai variable terikat

Tabel 3. 2 Defenisi operasional variable penelitian

No | Variabel Defenisi Indikator Variabel
Penelitian Opersional
Variabel

1 Kinerja Kinerja adalah hasil 1. Hasil kerjal
kerja secara kualitas 2. Pengetahuan
dan kuantitas yang pekerjaan

Y) dicapai oleh seseorang 3. Inisiatif]
karyawan dalam 4. Sikap

melaksanakan tugas
sesuai dengan
anggung jawab yang absensi
diberikan ‘
kepadanya(Mangkuneg (Sutrisno,
ara. AA, 2016) 2016)

Karyawan

5. Disiplin|
waktu dan

2 Kompetensi | Kompetensi 1. Pengetahuan|
menunjukan 2. Keterampilan|
(X1) pengetahuan dan 3. Sikap Kerja
keterampilan (Hutapea,
karyawan yang 2008)
dicirikan oleh
profesionalisme
dalam suatu bidang
tertentu sebagai
unggulan pada
bidang tersebut
Karyawan yang
kompeten adalah
karyawan yang
penuh percaya diri
karena




memiliki pengetahuan
sesuai bidangnya,
memiliki keterampilan
serta sikap positif
dalam bidang
pekerjaannya (Niaga
& Bali, 2023)

Komitmen | Komitmen organisasi 1. Kemauan
adalah suatu keadaan karyawan
Organisasi | dimana seorang 2 Kesetiaan
karyawan memihak Karvawan
(X2) organisasi tertentu Y ’
serta tujuan-tujuan dan 3. Kebanggan
keinginannya  untuk karyawan
mempertahankan Sangadji, E.
keanggotaan  dalam M., 2018
organisasi
tersebut.(Falabiba,
2021)
Organizati | OCB merupakan 1. Altruism
onal perilaku seseorang 2. Conscienti
Citizenshi | yang bersifat suka ousness
p Behavior rela, tidak secara 3. Sportmans
lansung atau secara ,
2) eksplisit tercantum o hip
dalam sistem 4. Civic
kompensasi formal, Virtue
dan secara 5. Courtesy
keseluruhan mampu (Organ D,
mendukung fungsi 2015)

organisasi. Dari
pernyataan tersebut
dapat dipahami bahwa
penerapan OCB
merupakan suatu hal
yang tidak diatur oleh
perusahaan namun
dapat memengaruhi
kinerja (Organ D, 2015)
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3.5. Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, dalam penelitian ini penulis terlebih
dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data yang akan digunakan. Dimana alat
pengumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihannya (Validitas) dan
keandalan atau konsistensi (realibilitas) yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu:

1. Pengamatan (Observasi)

Observasi sebagai teknik pengumpulan data memiliki ciri yang berbeda dengan
teknik lain, yaitu wawancara dan angket. Kalau wawancara dan angket selalu
berkomunikasi dengan orang, maka observasi tidak terbatas pada orang, tetapi juga
pada objek-objek alam lain. Observasi adalah pengamatan dan pencatatan terhadap
fakta-fakta yang dibutuhkan oleh peneliti, Observasi adalah dasar ilmu pengetahuan,
karena para ilmuan bekerja berdasarkan data, yaitu fakta mengenai dunia nyata yang
dihasilkan melalui kegiatan observasi (Sulaiman Saat & Sitti Mania, 2020)

2. Interview (Wawancara)

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
mempertemukan dua orang untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab,
sehingga dapat mengkonstruksikan makna dalam suatu topik penelitian tertentu (Rifa’i
Abubakar, 2021). Dalam melakukan observasi penulis mewawancara Staff Pegawai

Bagian Umum PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat
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3. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan secara lisan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab.
Kusioner dapat diberikan kepada responden secara langsung, internet dan dapat dibuat
berupa pertanyaan tertutup atau terbuka (Sulaiman Saat & Sitti Mania, 2020) Dalam
penelitian ini penulis menggunakan lembar kuesioner yang diberikan pada responden
diukur dengan skala likert yang terdiri dari lima pertanyaan dengan rentang mulai dari
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (KS), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak
Setuju (STS). Dalam penelitian setiap jawaban yang diberikan tentunya memiliki

jumlah skor atau bobot nilai yang berbeda-beda seperti berikut ini:

Tabel 3. 3 Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Sugiyono, 2019)
3.6. Teknik Analisis Data
Dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitaf menggunakan
analisis statistic yakni Partial Least Square Structural Equestion Model (PLSSEM)
dimana teknik analisis ini bertujuan untuk melakukan analisis jalur (Path) dengan

variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis
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multivariate (Juliandi, 2018) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
secara simultan dapat melakukan pengujian model struktural. Model pengukuran ini
digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan
untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model prediksi).

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan banyak
asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (Indikator dengan skala
kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama).
Adapun pengujian model struktural dalam PLS yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan bantuan Sofware Smart PLS ver 3 for Windows.

3.6.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran yaitu korelasi yang kuat antara konstruk dan item-item
pertanyaannya dan hubungan yang lemah dengan variabel lainnya. Menurut (Juliandi,
2018) analisis model pengukuran (Outer model) dengan menggunakan dua pengujian
yaitu :
3.6.1.1. Uji Validitas Konstruk

Validitas konstruk adalah untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Terdiri dari dua tahap, yaitu:
1. Validitas Konvergen
Validitas Konvergen adalah pengukuran model dengan refleksi diindikator dinilai
melalui korelasi antara item yang dihitung menggunakan smartpls. Untuk menguji

Validitas Konvergen melalui 2 kriteria, yaitu:
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a. Nilai Loading Factor
Mencerminkan korelasi antara indikator dan konstruknya. Indikator dengan skor
loading rendah menunjukkan bahwa indikator tersebut tidak efektif dalam
mengukur modelnya, nilai skor loading yang diharapkan > 0,7
b. Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Mencerminkan sejauh mana varian yang dapat dijelaskan oleh item-item
dibandingkan dengan varian yang berasal dari kesalahan pengukuran. Nilai AVE
di atas 0.5 dianggap sebagai indikasi dimana ko nstruk tersebut mempunyai
validitas konvergen yang baik
3.6.3.2.Discriminant Validity
Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar- benar berbeda
dari konstruksi lain. Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah menilai
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT > 0.9 maka suatu konstruk
memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018)
3.6.3.3.Uji Composite Reliability
Dalam PLS-SEM selain pengujian validitas juga dilakukan pengujian
reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk (Hamid & Anwar, 2019). Mengukur
reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat dilakukan dengan dua cara,
yaitu dengan Cronbach“s Alpha dan Composite Reliability. Rule of Thumb untuk
menilai reliabilitas konstruk adalah nilai Composite Reliability harus lebih besar dari

0.70. namun demikian cronbach’s alpha untuk menguji reliabilitas konstruk akan
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memberi nilai yang lebih rendah (under estimate) sehingga lebih disarankan untuk
menggunakan Composite Reliability (Hamid, R. S., & Anwar, 2019)
3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model structural (Inner model) biasanya juga disebut dengan (Inner
relation, structural model, dan substantivetheory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory (Juliandi, 2018)
3.6.2.1 R —Square

R — Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi yang
dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya. Ini berguna untuk memprediksi
apakah model memiliki model baik atau buruk. Kriteria dari R — Square (Juliandi,
2018) adalah:

(1) Jika nilai (Adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (Kuat)
(2) Jikanilai (Adjusted = 0.50 — model adalah moderate (sedang)
(3) Jikanilai (Adjusted = 0.25 — model adalah lemah (buruk)
3.6.2.2. F — Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F- square) disebut juga efek
perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018)
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Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:

1)  Jika nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen

2)  Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen

3)  Jikanilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen

3.6.3. Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis,
antara lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect
a. Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguyji hipotesis pengaruh langsung
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel dipengaruhi (endogen)
(Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah seperti terlihat
di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai
koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, nilai variabel
lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah
negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika
nilai nilai suatu variabel meningkat/naik maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-
Values < 0.05, signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak

signifikan  (Juliandi, 2018)



b. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantari oleh suatu variabel intervening (variabel
mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (inderct
effect) Juliandi (2018) adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan,
artinya variabel mediator (Z / organizational citizhenship nehavior), memediasi
pengaruh variabel eksogen (X1/ kompetensi), (X2/ komitmen organisasi) terhadap
variabel endogen (Y/ kinerja karyawan). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah
tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya
variabel mediator (Z/organizational citizenship behavior) tidak memediasi
pengaruh suatu variabel eksogen (X1/kompetensi), (X2/komitmen organisasi)
terhadap variabel endogen (Y/kinerja karyawan). Dengan kata lain, pengaruhnya
adalah langsung
Total effect
Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).
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BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT PLN (Persero) Up3
Rantauprapat. Dalam penelitian ini peneliti mengolah angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Kompetensi (X1), 6 pernyataan untuk
variabel Komitmen organisasi (X2), 10 pernyataan untuk variabel kinerja
Karyawan (Y), dan 10 pernyataan untuk variabel organizational citizenship
behavior (Z). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada keseluruhan Karyawan
PT PLN (Persero) Up3 Rantauprapat yang berjumlah 52 orang sebagai sampel
penelitian dan dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) opsi sebagai
berikut :

Tabel 4.1 Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel X, Y dan Z. Jadi untuk
setiap responden yang menjawab angket maka skor tertingginya adalah 5 dan skor

terendah adalah 1.



4.1.2 Identitas Responden
Hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 52 responden dengan

penyebaran kuesioner, maka diperoleh karakteristik sebagai berikut :

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Kategori Jumlah (orang) Persentase
1 Laki-Laki 35 67%
2 Perempuan 17 33%
Total 52 100%

Sumber : Data diolah, 2025

Gambar 4.1
Diagram Persentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jumlah Orang

B |Laki-Laki

B Perempuan

Pada tabel 4.2 diatas dapat dijelaskan bahwa berdasarkan jenis kelamin,
responden penelitian ini terdapat jumlah responden laki-laki sebanyak 35 orang
(67%) dan perempuan sebanyak 17 orang (33%), maka dapat disimpulkan bahwa
mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki. Hal ini sesuai dengan

tujuan dan fungsi karyawan yang lebih banyak memerlukan tenaga laki-

laki



Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Umur Jumlah (orang) Persentase
1 <25 Tahun 14 26%

2 26 - 35 Tahun 34 64%

3 36 - 50 Tahun 4 9%

4 > 50 Tahun 0 0%

Total 52 100%

Sumber :Data diolah, 2025

Gambar 4.2
Diagram Persentase Responden Berdasarkan Usia

Jumlah Orang
0%
B <25 Tahun
B 26 - 35 Tahun
36 - 50 Tahun
> 50 Tahun

Pada tabel 4.3 diatas dapat dikatakan bahwa mayoritas usia responden yaitu
pada rentan usia 26-35 tahun atau sebanyak 34 orang atau 64%, di rentan usia < 25
tahun sebanyak 14 orang atau 26 % , di rentan usia 36 — 50 tahun sebanyak 4 orang
atau (8%). Terlihat dari data diatas usia karyawan terbanyak di retang usia 26-35
tahun (64%) dan usia < 25 tahun (26%), Rentan usia tersebut merupakan usia

produktif dan energik. Hal ini mendukung pencapaian kinerja



Tabel 4.4

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Umur Jumlah (orang) Persentase
1 <1 Tahun 3 6%
2 2 -5 Tahun 19 36%
3 6 - 10 Tahun 26 51%
4 > 10 Tahun 4 8%
Total 52 100%

Sumber : Data diolah, 2025

Gambar 4.3
Diagram Persentase Responden Berdasarkan Masa Kerja

Jumlah Orang

B <] Tahun

m 2 - 5 Tahun
56 - 10 Tahun
H> 10 Tahun

Pada tabel 4.4 diatas terlihat bahwa responden penelitian ini menunjukkan
6% atau sebanyak 3 orang adalah responden yang masa bekerjanya < 1 tahun, dan
sebesar 36% atau sebanyak 19 orang adalah responden yang memiliki masa kerja
antara 2 - 5 tahun, dan sebesar 51% atau sebanyak 26 orang adalah responden yang
memiliki masa kerja antara 6 s/d 10 tahun, dan terakhir sebesar 8% atau sebayak 4
orang responden yang memiliki masa kerja > 10 tahun. Data tersebut menunjukkan
bahwa karyawan terbanyak adalah karyawan dengan masa kerja 6-

10 tahun berarti dapat dikatakan karyawan cukup berpengalaman dalam

64



menjalankan tugasnya sehingga dapat mendukung kinerja di PT PLN (Persero)

UP3 Rantauprapat.

Tabel 4.5

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Pendidikan  |Jumlah (orang) Persentase
1 SMA / SMK 5 8%
2 Diploma (D3) 7 6%
3 Sarjana (S1) 40 87%
Total 52 100%
Sumber : Data diolah, 2024

Gambar 4.4

Diagram Persentase Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Jumlah Orang

"

= SMA/SMK
E Diploma (D3)
Sarjana (S1)

77%

Pada tabel 4.5 diatas terlihat bahwa responden pada penelitian ini terlihat
8% atau sebanyak 5 orang terdiri dari responden berpendidikan SMA/SMK, dan
sebanyak 6% atau sebanyak 7 orang responden berpendidikan D3, dan yang
terakhir yaitu sebanyak 87% atau sebanyak 40 orang responden yaitu
berpendidikan S1. Hal ini dapat dikatakan karyawan mempunyai kompetensi yang
baik karena mayoritas adalah sarjana (S1).
4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini adalah variabel dependent (terikat) adalah kinerja

Karyawan (Y), variable independent (bebas) variable kompetensi (X1),
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komitmen organisasi (X2), dan variable intervening yaitu variabel organizational
citizenship behavior (Z).

Dasar penilaian sesuai skala likert dan kategori skor yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.6

skala likert
No| Keterangan Skor
1 | Sangat Setuju (SS) 5
2 | Setuju (S) 4
3 | Kurang Setuju (KS) 3
4 | Tidak Setuju (TS) 2
5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Tabel 4.7

Kategori Skor

No| Keterangan Skor
1 | Sangat Baik (SB) 42-5,0
2 | Baik (B) 3,4-42
3 | Kurang Baik (KB) 2,6-34
4 | Tidak Baik (TB) 1,8—2,6
5 | Sangat Tidak Baik (STB) 1-1,8

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT PLN (Persero)UP3
Rantauprapat diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan
Alternatif Jawaban
No Pernyatan SS S KS TS STS| Jumlah

F|% | F| % |F|%|F|%|F|%|F % |Skors

1 |Hasil kerjasayaselalu |36(69.2| 13| 25 |2(3.8| 1|19/ 0] 0 (52 100 | 4.61
tepat tanpa kesalahan

2 |Saya selalu mampu 31(59.6/ 18 |34.6|2|38| 1|19/ 0] 0|52 100 | 4.51
menyelesaikan jumlah
tugas yang menjadi
beban kerja saya
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Saya mengetahui
dengan baik cara
menyelesaikan
pekerjaan saya

28

53.8

22

423

1.9

1.9

52

100

4.46

Pengetahuan saya sesuai
dengan bidang
pekerjaan saya

32

61.5

17

32.6

1.9

1.9

1.9

52

100

45

Saya dapat
menyelesaikan tugas
dengan inisiatif sendiri

29

55.7

20

384

3.8

1.9

52

100

4.46

Saya selalu bekerja
tanlga harus di perintah
oleh pimpinan

35

67.3

14

26.9

3.8

1.9

52

100

4.57

Saya selalu bersemangat
dalam menjalan
pekerjaan

37

71.1

14

26.9

1.9

53

100

4.65

Saya selalu optimis
dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan baik

32

61.5

18

34.6

1.9

1.9

52

100

453

Saya selalu hadir
bekerja tepat waktu

31

59.6

19

36.5

1.9

1.9

52

100

45

10

Saya tidak pernah absen
bekerja

32

61.5

16

30.7

5.7

1.9

52

100

4.5

Rata-Rata

4.52

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

kinerja karyawan yang diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden “Hasil kerja saya selalu tepat tanpa kesalahan” dari

responden “sangat setuju” sebanyak (69.2%), “setuju” sebanyak (25%).

Berarti Sebagian besar (94,2%) karyawan hasil kerja selalu tepat tanpa

kesalahan, dengan skor nilai 4,61 berarti kategori sangat baik (SB)

2. Jawaban responden “ Saya selalu mampu menyelesaikan jumlah tugas yang

menjadi beban kerja saya” dari responden menyatakan ‘“‘sangat setuju”

sebanyak (59.6%), “setuju’” sebanyak (34.6%), berarti sebagian besar

(94,2%) karyawan selalu mampu menyelesaikan jumlah tugas yang



menjadi beban kerja dia, dengan skor nilai 4,51 berarti kategori sangat baik
(SB)

. Jawaban responden” Saya mengetahui dengan baik cara menyelesaikan
pekerjaan saya” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak
(53.8%), “setuju” sebanyak (42.3%), berarti sebagian besar (96,1 %)
karyawan mengetahui dengan baik cara menyelesaikan pekerjaan , dengan
skor nilai 4,46 berarti kategori sangat baik (SB)

. Jawaban responden “ Pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan
saya” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (61.5%),
“setuju” sebanyak (32.6%), berarti sebagian besar (93,1 %) karyawan
pengetahuan nya sesuai drngan bidang pekerjaan dia, dengan skor nilai 4,5
berarti kategori sangat baik (SB)

. Jawaban responden “Saya dapat menyelesaikan tugas dengan inisiatif
sendiri” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak (55.7%),
“setuju” sebanyak (38.4%), berarti sebagian besar (94,1 %) karyawan dapat
menyelesaikan tugas dengan inisiatif sendiri, dengan skor nilai 4,46 berarti
kategori sangat baik (SB)

. Jawaban responden “Saya selalu bekerja tanpa harus di perintah oleh
pimpinan” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (67.3%),
“setuju” sebanyak (26.9%), berarti sebagian besar (94,2%) karyawan selalu
bekerja tanpa harus di perintah pimpinan, dengan skor nilai 4,57 berarti

kategori sangat baik (SB)
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7. Jawaban responden “ Saya selalu bersemangat dalam menjalan pekerjaan
saya” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak (71.1%),
“setuju” sebanyak (26.9%), berarti sebagian besar (98 %) karyawan selalu
bersemangat dalam menjalan pekerjaan, dengan skor nilai 4,65 berarti
kategori sangat baik (SB)

8. Jawaban responden “Saya selalu optimis dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan baik” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (61.5%),
“setuju” sebanyak (34.6%), berarti sebagian besar (96,1%) karyawan selalu
optimis dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik, dengan skor nilai 4,53
berarti kategori sangat baik (SB)

9. Jawaban responden” Saya selalu hadir bekerja tepat waktu” dari responden
menyatakan :”’sangat setuju” sebanyak (59.6%), “setuju” sebanyak (36.5%),
berarti sebagian besar (96,1%) karyawan hadir bekerja tepat waktu, dengan
skor nilai 4,5 berarti kategori sangat baik (SB)

10. Jawaban responden” Saya tidak pernah absen bekerja” dari responden
menyatakan “sangat setuju’ sebanyak (61.5%), “setuju” sebanyak (30.7%),
berarti sebagian besar (92,2%) karyawan tidak pernah absen bekerja,
dengan skor nilai 4,5 berarti kategori sangat baik (SB)

4.1.3.2 Variabel Kompetensi (X1)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT PLN (Persero) UP3

Rantauprapat diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kompetensi sebagai berikut:



Tabel 4.9
Skor Angket Untuk Variabel Kompetensi
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Alternatif Jawaban

Pernyatan

SS S KS TS STS

Jumlah

Skors

F| % | F| % | F | % |F|%| F | %

F

%

Saya memahami
cara pelaksaan
pekerjaan saya

34 1653 16 {30.7| O 0]0]0| 2 |38

52

100

4,53

Saya mengetahui
cara
mengimplementasik
an pengetahuan
tentang pekerjaan
saya

33 1634 18 | 346| O 0]01]0 1 1.9

52

100

4,57

Saya mampu
menyelesaikan
tugas dengan baik

31 |596| 18 |346| 2 | 38| 0] 0 1 1.9

52

100

4,5

Saya mampu
berpikir secara
analitis dan
konseptual dalam
melaksanakan
pekerjaan saya

31 |596| 17 | 326 3 | 57|00 1 1.9

52

100

448

Saya merasa
lingkungan kerja
fisik kantor saya
cukup mendukung
pelaksanaan tugas

27 | 519 22 | 423 2 |38 (0] 0 1 1.9

52

100

442

Saya merasa bahwa
hubungan sesama
rekan kerja dalam
pelaksaan
pekerjaan cukup
harmonis saling
membantu

31 596 20 |384| O 0]01]0 1 1.9

52

100

4,53

Rata-Rata

4,55

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, adapun penjelasan mengenai nilai jawaban

dari variabel kompetensi, sebagai berikut:

1. Jawaban responden “saya memahami cara pelaksaan pekerjaan saya” dari

responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (65.3%) dan “setuju”




sebanyak (30.7%) berarti sebagian besar (96 %) karyawan memahami cara
pelaksaan pekerjaan, dengan skor nilai 4,53 berarti kategori sangat baik (SB)
. Jawaban responden “Saya mengetahui cara mengimplementasikan
pengetahuan tentang pekerjaan saya” dari responden menyatakan “sangat
setuju” sebanyak 33 responden (63.4%), “setuju” sebanyak (34.6), berarti
sebagian besar (98%) karyawan mengetahui cara mengimplementasikan
pengetahuan tentang pekerjaan, dengan skor nilai 4,57 berarti kategori
sangat baik (SB)

. Jawaban responden “Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik” dari
responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak (59.6%), “setuju”
sebanyak (34.6%), berarti sebagian besar (94,2%) karyawan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik, dengan skor nilai 4,5 berarti kategori
sangat baik (SB)

. Jawaban responden “Saya mampu berpikir secara analitis dan konseptual
dalam melaksanakan pekerjaan saya” dari responden menyatakan “sangat
setuju” sebanyak (59.6%), “setuju” sebanyak (32.6%), berarti sebagian
besar (92,2%) karyawan mampu berpikir secara analitis dan konseptual
dalam melaksanakan pekerjaan, dengan skor nilai 4,48 berarti kategori
sangat baik (SB)

. Jawaban responden ““ Saya merasa lingkungan kerja fisik kantor saya cukup
mendukung pelaksanaan tugas” dari responden menyatakan “sangat setuju”

sebanyak (51.9%), “setuju” responden (42.3%), berarti sebagian
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besar (94,2,%) karyawan merasa lingkungan kerja fisik kantor saya cukup
mendukung pelaksanaan tugas, dengan skor nilai 4,42 berarti kategori
sangat baik (SB)

6. Jawaban responden “Saya merasa bahwa hubungan sesama rekan kerja
dalam pelaksaan pekerjaan cukup harmonis saling membantu” dari
responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak (59.6%), “setuju”
sebanyak (38.4%), berarti sebagian besar (98 %) karyawan merasa bahwa
hubungan sesama rekan kerja dalam pelaksaan pekerjaan cukup harmonis
saling membantu, dengan skor nilai 4,53 berarti kategori sangat baik (SB)

4.1.3.3 Variabel Komitmen Organisasi
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kompitmen organisasi sebagai berikut

Tabel 4.10
Skor Angket Untuk Variabel Komitmen organisasi
Alternatif Jawaban
Pernyatan SS S KS TS STS Jumlah

F|% | F| % | F| %|F|%| F| % | F| % [Skor
Saya memiliki 36 |692] 14 (269 1 |19 0] 0] 1 | 1.9]52] 100 | 461
kemauan untuk
memajukan
perusahaan
Saya memiliki 32 | 615 17 | 326 1 190 0] 2 38 | 52| 100 | 4.48
kemauan untuk
mencapai target
yang di tetapkan
perusahaan
Saya tidak pernah 33 634 14 | 269 1 191010 4 | 7.6 | 52| 100 | 4.38
berpikir keluar dari
pekerjaan saya saat
ini
Saya berusaha 36 1692 12 | 23 1 19 (1]19 2 3.8 | 52| 100 | 4.51
mempertahankan
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keberadaan saya di
perusahaan ini

Saya merasa 37 |71.1) 13 | 25 0 010 0 2 | 3.8 |52]| 100

bangga menjadi
bagian dari
perusahaan ini

4.59

Sayamerasabahwa| 30 |576| 17 {326 1 | 19| 0| O 4 | 7.6 | 52| 100

perusahaan ini
menjadi bagian dari
hidup saya

432

Rata-Rata

4.46

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan tabel 4.10 diatas, adapun penjelasan mengenai nilai jawaban

dari variabel komitmen organisasi, sebagai berikut:

1.

Jawaban responden “Saya memiliki kemauan untuk memajukan
Perusahaan”dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (69.2%),
“setuju” sebanyak (26.9%), berarti sebagian besar (96,1%) karyawan
memiliki kemauan untuk memajukan Perusahaan, dengan skor nilai 4,61
berarti kategori sangat baik (SB)

Jawaban responden “Saya memiliki kemauan untuk mencapai target yang
di tetapkan Perusahaan” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju”
sebanyak (61.5%), “setuju” sebanyak (32.6%), berarti sebagian besar
(94,1%) karyawan memiliki kemauan untuk mencapai target yang di
tetapkan Perusahaan, dengan skor nilai 4,48 berarti kategori sangat baik

(SB)

. Jawaban responden “Saya tidak pernah berpikir keluar dari pekerjaan saya

saat ini” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (63.4%),
“setuju” sebanyak (26.9%), berarti sebagian besar (90,3%) karyawan tidak

pernah berpikir keluar dari pekerjaan saat ini, dengan skor nilai 4,48




berarti kategori sangat baik (SB)

4. Jawaban responden “Saya berusaha mempertahankan keberadaan saya di
perusahaan ini” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak
(69.2%), “setuju” sebanyak (23%), berarti sebagian besar (92,2%) karyawan
berusaha mempertahankan keberadaan di perusahaan ini, dengan skor nilai
4,51 berarti kategori sangat baik (SB)

5. Jawaban responden “Saya merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan
ini” dari responden menyatakan “sangat setuju” (71.1%), “setuju” sebanyak
(25%), berarti sebagian besar (96,1%) karyawan merasa bangga menjadi
bagian dari perusahaan ini, dengan skor nilai 4,59 berarti kategori sangat
baik (SB)

6. Jawaban responden “Saya merasa bahwa perusahaan ini menjadi bagian dari
hidup saya” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak (57,6%),
“setuju” sebanyak (32.6%), berarti sebagian besar (90,2%) karyawan
merasa bahwa perusahaan ini menjadi bagian dari hidup, dengan skor nilai
4,32 berarti kategori sangat baik (SB)

4.1.3.4 Variabel Organizational Citizenship Behavior
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Variabel Organizational Citizenship Behavior sebagai berikut:



Tabel 4.11

Skor Angket Untuk Organizational Citizenship Behavior
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Alternatif Jawaban

No

Pernyatan

SS

S KS

TS

STS

Jumlah

F

Y

F| % |F| %

Y%

F

%

F

%

Skor

Saya menolong
rekan kerja yang
mengalami kesulitan
dalam meyelesaikan
pekerjaan

40

76.9

11 |21.11 0] O

0

1

1.9

52

100

4.71

Saya selalu bersedia
memecahkan
masalah pribadi
rekan kerja saya

40

76.9

11 (2110 O

1.9

52

100

4.71

Saya selalu bekerja
melebihi target yang
menjadi tugas saya

37

71.1

14 1269 0| O

1.9

52

100

4.65

Saya selalu bersedia
menyelesaikan tugas
meskipun melebihi
waktu jam kerja
tanpa mengharapkan
imbalan

35

67.3

16 {307 0| O

1.9

52

100

4.61

Saya selalu

menerima kondisi
yang kurang ideal
dalam perusahaan

33

63.4

18 {346 0| O

1.9

52

100

4.57

Saya tidak pernah
mengajukan
komplain atau
keberatan terhadap
kondisi perusahaan

38

73

12123 10| O

1.9

1.9

52

100

4.63

Saya menjaga
hubungan baik
dengan rekan kerja
saya agar terhindar
dari konflik

40

76.9

10 | 1921 0| O

1.9

1.9

53

100

4.67

Saya berusaha
mencegah
perselisihan diantara
rekan kerja saya agar

terdapat situasi
kondusif

33

63.4

17 326 1 | 19

1.9

52

100

4.55

Saya berinisiatif
merekomendasikan
hal-hal yang perlu di
perbaiki di dalam
perusahaan

39

75

11 211 0| O

3.8

52

100

4.63
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10 | Saya selalu 351673 15 288 | 1|19 | 0 0 1| 1.9 |52] 100 | 4.59
memelihara dan
menjaga sumber
daya yang dimiliki
perusahaan
4.63

Rata-Rata

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan tabel 4.11 diatas, adapun penjelasan mengenai nilai jawaban

dari variabel Organizational Citizenship Behavior sebagai berikut:

1.

Jawaban responden “Saya menolong rekan kerja yang mengalami kesulitan
dalam meyelesaikan pekerjaan” dari responden menyatakan “sangat setuju”
sebanyak 40 responden (76.9%), “setuju” sebanyak 11 responden (21.1%),
berarti sebagian besar (98%) karyawan menolong rekan kerja yang
mengalami kesulitan dalam meyelesaikan pekerjaan, dengan skor nilai 4,71
berarti kategori sangat baik (SB)

Jawaban responden “Saya selalu bersedia memecahkan masalah pribadi
rekan kerja saya” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak
(76.9%), “setuju” sebanyak (21.1%), berarti sebagian besar (98%)
karyawan selalu bersedia memecahkan masalah pribadi rekan kerja, dengan

skor nilai 4,71 berarti kategori sangat baik (SB)

. Jawaban responden” Saya selalu bekerja melebihi target yang menjadi tugas

saya” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju” sebanyak (71.1%),
“setuju” sebanyak (26.9 %), berarti sebagian besar (98%) karyawan Saya
selalu bekerja melebihi target yang menjadi tugas saya, dengan skor nilai

4,65 berarti kategori sangat baik (SB)




4. Jawaban responden “Saya selalu bersedia menyelesaikan tugas meskipun

melebihi waktu jam kerja tanpa mengharapkan imbalan” dari responden
menyatakan “sangat setuju” sebanyak (67.3%), “setuju” sebanyak (30.7%),
berarti sebagian besar (98%) karyawan selalu bersedia memecahkan
masalah pribadi rekan kerja, dengan skor nilai 4,61 berarti kategori sangat
baik (SB)

. Jawaban responden “ Saya selalu menerima kondisi yang kurang ideal
dalam Perusahaan” dari responden menyatakan “sangat setuju” sebanyak
(63.4%), “setuju” sebanyak (34.6%), berarti sebagian besar (98%)
karyawan selalu menerima kondisi yang kurang ideal dalam perusahaan,
dengan skor nilai 4,57 berarti kategori sangat baik (SB)

. Jawaban responden “Saya tidak pernah mengajukan komplain atau keberatan
terhadap kondisi Perusahaan dari responden menyatakan “sangat setuju”
sebanyak (73%), “setuju” sebanyak (23%), berarti sebagian besar (96%)
karyawan tidak pernah mengajukan komplain atau keberatan terhadap
kondisi perusahaan, dengan skor nilai 4,63 berarti kategori sangat baik (SB)
. Jawaban responden “Saya menjaga hubungan baik dengan rekan kerja saya
agar terhindar dari konflik” dari responden menyatakan ‘“sangat setuju”
sebanyak (76.9%), “setuju” sebanyak (19.2%), berarti sebagian besar
(96,1%) karyawan menjaga hubungan baik dengan rekan kerja saya agar
terhindar dari konflik, dengan skor nilai 4,67 berarti kategori sangat baik

(SB)
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8.

10.

4.14

Jawaban responden” Saya berusaha mencegah perselisihan diantara rekan
kerja saya agar terdapat situasi kondusif” dari responden menyatakan
“sangat setuju” sebanyak (63.4%), “setuju” sebanyak (32.6%), berarti
sebagian besar (96%) karyawan berusaha mencegah perselisihan diantara
rekan kerja agar terdapat situasi kondusif, dengan skor nilai 4,55 berarti
kategori sangat baik (SB)

Jawaban responden ” Saya berinisiatif merekomendasikan hal-hal yang
perlu di perbaiki di dalam Perusahaan” dari responden menyatakan ‘“sangat
setuju” sebanyak (75%), “setuju” sebanyak (21.1%),berarti sebagian besar
(96,1%) karyawan berinisiatif merekomendasikan hal-hal yang perlu di
perbaiki di dalam perusahaan, dengan skor nilai 4,63 berarti kategori sangat
baik (SB)

Jawaban responden “Saya selalu memlihara dan menjaga sumber daya yang
dimiliki Perusahaan” dari responden menyatakan ““sangat setuju” sebanyak
(67.3%), “setuju” sebanyak (28.8%), berarti sebagian besar (96,1%)
karyawan selalu memlihara dan menjaga sumber daya yang dimiliki
Perusahaan, dengan skor nilai 4,59 berarti kategori sangat baik (SB)
Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Pengujian outer model digunakan untuk mendeskripsikan hubungan antar

variabel laten dengan indikator-indikatornya. Dengan menggunakan metode

kalkulasi PLS Algorithm dalam pengujian variabel tersebut. Adapun analisis pada

outer model adalah pengujian reliabilitas dan validitas dengan model pengukuran
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reflektif. Uji yang dilakukan pada outer model adalah sebagai berikut:

a. Construct reliability and validity

Dilihat dari tabel Construct reliability and validity untuk mengetahui besaran
nilai pengujian cronbach’s alpha , composite reliability dan Average
Variance Extracted (AVE) dengan nilai yang diharapkan diatas

0.7 sedangkan untuk nilai AVE yang diharapkan diatas 0.5 dan pengujian
convergent validity yang dilihat dari tabel outer loading dengan nilai yang
diharapkan diatas 0.7. Nilai tersebut merupakan penetuan dasar valid
tidaknya suatu konstruk pada variabel laten terhadap indikatornya

. Discriminant Validity

Dilihat dari hasil uji dari beberapa model pengujian validitas pada tabel
sebagai berikut: (1) Fornell-Larcker Cirteiron; (2) Cross Loadings; (3)
Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) yang bertujuan untuk mengetahui sejauh
mana suatu konstruk variabel tersebut benar memiliki perbedaan yang lebih

besar dari konstruksi variabel lain (Juliandi, 2018).

4.1.4.1 Construct Validity And Reliability

Construct reliability and validity (validitas dan reliabilitas konstruk)

adalah pengujian untuk mengukur validitas dan reliabilitas suatu konstruk.

Tabel 4.12. Construct Reliability and Validity

Pengujian Variabel Cronbach's Composite Keterangan
Alpha Reliability
Kinerja Karyawan (Y) 0,934 0,945 Reliabel/Valid
Komitmen Organisasi (X2) (0,923 0,942 Reliabel/Valid
Kompetensi (X1) 0,893 0,922 Reliabel/Valid
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Organizational Citizenship
Behavior (Z)
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)

0,945 0,953 Reliabel/Valid

Hasil diatas menunjukkan bahwa:

1) Nilai variabel kinerja karyawan pengujian cronbach’s alpha (0.934) dan
composite realibility (0.945) menghasilkan nilai reliabilitas yang baik
karena semua nilai bernilai diatas 0,7 dan nilai validitasnya yang baik
karena nilai AVE 0,657 diatas 0,5.

2) Nilai variabel komitmen organisasi pada pengujian cronbach’s alpha
(0.923) dan composite realibility (0.942) menghasilkan nilai reliabilitas
yang baik karena semua nilai bernilai diatas 0,7 dan nilai validitasnya yang
baik karena nilai AVE 0,765 diatas 0,5.

3) Nilai variabel kompetensi pada pengujian cronbach’s alpha (0.893) dan
composite realibility (0.922) menghasilkan nilai reliabilitas yang baik
karena semua nilai bernilai diatas 0,7 dan nilai validitasnya yang baik
karena nilai AVE 0,702 diatas 0.5.

4) Nilai variabel organizational citizenship behavior pada pengujian
cronbach’s alpha (0.945) dan composite realibility (0.922) menghasilkan
nilai reliabilitas yang baik karena semua nilai bernilai diatas 0,7 dan nilai
validitasnya yang baik karena nilai AVE 0,670 diatas 0,5.

Pengujian validitas selanjutnya, dengan menguji indikator validitas yang
dilihat dari nilai tabel outer loading pada masing-masing indikator. Indikator pada
tabel outer loading dinyatakan telah valid dan reliabel ditandai semua warna hijau
pada nilai hasilnya apabila bernilai diatas 0,70. Bila nilai outer loading kurang dari

0.7 akan berwarna merah maka dikeluarkan dari model.
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Tabel 4.13. Nilai Quter Loading

Kinerja
Karyawan

Organizational
Citizenship Behavior

@

Pengujian
variabel

Komitmen Kompetensi
Organisasi (X2) X1)

X1.2 0,827

X1.3 0,879

X1.4 0,832

X1.5 0,864

X1.6 0,785

X21 0,800

X2.3 0,881

X2.4 0,931

X2.5 0,916

X2.6 0,839

Y10 0,785

Y2 0,797

Y3 0,777

Y4 0,811

Y5 0,797

Y6 0,902

Y7 0,713

Y8 0,867

Y9 0,831

21 0,808

210 0,820

z2 0,837

Z3 0,833

Z4 0,802

Z5 0,768

26 0,831

27 0,846

Z8 0,800

29 0,835

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)

Berdasarkan tabel 4.13 diatas menunjukan bahwa:
1) Pengujian validitas konvergen pada kompetensi dari 6 (enam) butir
pertanyaan, yaitu butir X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5, dan X1.6 menghasilkan

nilai outer loading >0.70, maka pengujian dinyatakan valid.



2) Pengujian validitas konvergen pada komitmen organisasi dari 6 (enam) butir
pertanyaan, yaitu butir X2.1, X2.2, X2.3, X2.4, X2.5, dan X2.6 menghasilkan
nilai outer loading >0.70, maka pengujian dinyatakan valid.

3) Pengujian validitas konvergen pada organizational citizenship behavior dari
10 (sepuluh) butir pertanyaan, yaitu butir Z1, Z2, 73, Z4, 75, 76, 77, 78,
79 dan Z10 menghasilkan nilai outer loading >0.70, maka pengujian
dinyatakan valid.

4) Pengujian validitas konvergen pada kinerja karyawan dari 10 (sepuluh) butir
pertanyaan, yaitu butir Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9 dan Y10
menghasilkan nilai outer loading >0.70, maka pengujian dinyatakan valid

4.1.4.2 Discriminant Validity

Uji discriminant validity untuk melihat nilai akar kuadrat AVE dengan
membandingkan nilai korelasi antar konstruknya. Dinyatakan suatu konstruk
memiliki diskriminant validity yang valid apabila nilai akar AVE tersebut memiliki
nilai lebih besar daripada nilai koefisien korelasi antar variabel (Muhson, 2022).

Tabel 4.14. Average Variance Extracted

Pengujian Variabel Average Variance Extracted Keterangan
(AVE)
Kinerja Karyawan (Y) 0,657 Valid
Komitmen Organisasi (X2) 0,765 Valid
Kompetensi (X1) 0,702 Valid
Organizational Citizenship Behavior (Z) 0,670 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)
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Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa nilai AVE Kinerja Karyawan

(Y) sebesar 0,657; Kompetensi (X1) sebesar 0,702; Komitmen Organisasi (X2)

sebesar 0,765; Organizational Citizenship Behavior (Z) sebesar 0,670. Kempat

variabel memiliki AVE yang berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki

convergent validity yang baik dimana variabel laten dapat menjelaskan rata-rata

lebih dari setengah variance dari indikator-indikatornya. Pengujian validitas

diskriminan juga dapat dilihat dari hasil nilai cross loading tiap indicator

pernyataan terhadap variabel.

Tabel 4.15. Hasil Pengujian Cross Loading

Kinerja Komitl.nen. Romnetengl ) O.rganizat.ional :
Karyawan (Y) Organisasi (X2) Citizenship Behavior (Z)
X1.1 0,507 0,536 0,553 0,490
X1.2 0,590 0,487 0,829 0,729
X1.3 0,769 0,695 0,869 0,690
X1.4 0,704 0,677 0,813 0,677
X1.5 0,782 0,744 0,852 0,741
X1.6 0,665 0,547 0,785 0,756
X2.1 0,788 0,809 0,768 0,805
X2.2 0,596 0,669 0,569 0,601
X2.3 0,720 0,890 0,602 0,559
X2.4 0,804 0,890 0,677 0,637
X2.5 0,803 0,884 0,653 0,691
X2.6 0,696 0,852 0,612 0,527
Y1 0,610 0,612 0,460 0,382
Y10 0,778 0,706 0,704 0,712
Y2 0,806 0,720 0,664 0,621
Y3 0,773 0,615 0,701 0,739
Y4 0,816 0,794 0,709 0,638
Y5 0,799 0,773 0,654 0,701
Y6 0,900 0,813 0,720 0,746
Y7 0,711 0,549 0,755 0,632
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Y8 0,853 0,685 0,720 0,750
Y9 0,820 0,714 0,653 0,756
21 0,834 0,711 0,796 0,808
210 0,677 0,544 0,671 0,820
z2 0,664 0,589 0,719 0,837
Z3 0,680 0,587 0,730 0,833
Z4 0,699 0,643 0,708 0,803
Z5 0,687 0,603 0,672 0,769
26 0,631 0,664 0,732 0,831
z7 0,722 0,697 0,722 0,845
Z8 0,673 0,580 0,666 0,800
29 0,676 0,678 0,665 0,835

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, sebagai contoh nilai cross loading utama

pada organizatioanal citizenship behavior memiliki nilai Z1 = 0.808, Z10 = 0.820,

72 =0.837,723 =0.833, Z4 = 0.803, Z5 = 0.769, 26 = 0.831, Z7 = 0.845, Z8

= 0.800 dan Z9 = 0.835 dengan nilai yang lebih besar bila dibandingkan dengan

nilai cross loading pada konstruk lainnya, sehingga dapat dinyatakan variabel

tersebut discriminant validity yang baik (valid diskriminan).

Prosedur selanjutnya pengujian validitas berdasarkan metode heterotrait-

monotrait ratio (HTMT), jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki

validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018).

Tabel 4.16. Hasil Pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian Variabel Kinerja Komitmen . Organization
.. Kompetensi | al
Karyawan Organisasi ope A
) x2) (X1) Citizenship
Behavior (Z)
Kinerja Karyawan (Y)
Komitmen Organisasi 0.856
(X2)
Kompetensi (X1) 0.746 0.873
Organizational 0.600 0,851

Citizenship Behavior (Z)

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)




Berdasarkan tabel 4.16 dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Komitmen organisasi dengan kinerja karyawan memiliki nilai sebesar
0.856 dibawah 0.90, maka dinyatakan valid.
2) Kompetensi dengan Kinerja karyawan memiliki nilai sebesar 0.946
dibawah 0.746, maka dinyatakan valid.
3) Organizational Citizenship Behavior (Z) dengan kinerja karyawan
memiliki nilai sebesar 0.600 dibawah 0.90, maka dinyatakan valid.
4) Kompetensi dengan komitmen organisasi memiliki nilai sebesar 0.873
dibawah 0.90, maka dinyatakan valid.
4.1.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)
Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan
(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive
theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan dua pengujian antara
lain (1) R-square; (2) F-square, (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct effect; (b)
indirect effect; dan (c) total effect. (Juliandi, 2018).
4.1.5.1 R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-
Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat);
(2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai

(adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).
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Tabel 4.17. R-Square
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Pengujian R Square
Variabel RALERE Adjusted
Kinerja Karyawan 0,869 0,861
Organizational
citizenship behavior 0.776 0,767

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)

Berdasarkan dari tabel 4.17 diatas, dimana pengujian nilai R-Square

sebagai berikut: Untuk model jalur I, nilai R-Square sebesar 0.869 dengan nilai

adjusted R-Square sebesar 0.861, maka kemampuan variabel X; (Kompetensi), X>

(Komitmen organisasi) dan Z (organizational citizenship behavior) dalam

mempengaruhi Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 86.1% dengan demikian

tergolong model substansial (kuat ); dan maodel jalur II nilai R-Square sebesar

0.776 dengan nilai adjusted R-Square 0.767, maka kemampuan variabel X

(Kompetensi), X, (Komitmen organisasi) dan Z (organizational citizenship

behavior) dalam mempengaruhi Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 76% dengan

demikian tergolong model substansial (kuat )

4.1.5.2 F-Square

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika

nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika

nilai =0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen;

dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4.18. F-Square

Kinerja

Komitmen

Organizationa

0,077

Pengujian Variabel Karyawan Organisasi gar)npetensi | Citizenship
(Y) (X2) Behavior (Z)
Kinerja Karyawan (Y)
Komitmen Organisasi (X2) [0,564 0,108
Kompetensi (X1) 0,846
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Organizational Citizenship 0.217
Behavior (Z) ’

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2025)

Berdasarkan nilai pengujian variabel tabel 4.12 diatas adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Variabel komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai =
0.564, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
Variabel komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior
memiliki nilai = 0.108, maka efek yang sedang (moderat) dari variabel
eksogen terhadap endogen.

Variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai = 0.077
maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

Variabel kompetensi terhadap organizational citizenship behavior memiliki
nilai = 0.846 maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen
Variabel organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan
memiliki nilai = 0.217 maka efek yang lemah dari variabel eksogen terhadap

endogen

4.1.5.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan koefisien jalur dari model

struktural. Tujuannya adalah untuk menguji signifikasi semua hubungan atau

pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi

pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data

yang telah dilakukan dengan menggunakan program SmartPLS 4.0 gambar hasil
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uji hipotesis pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar

path coefficients berikut ini
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Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS Versi 4 (2025)

a) Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Tujuan analisis direct effects (pengaruh langsung) berguna untuk menguji

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap

variabel yang dipenaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian

hipotesis pengaruh langsung (direct effects) adalah sebagai berikut:

Pertama, koefisien jalur (path coefficients): (a) Jika nilai koefisien jalur

(path coefficients) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel

lain adalah searah, jika nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel

lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficients)

adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah



berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel

lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Values):

(1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values > 0.05,

maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

Tabel 4.19. Direct Effects

Original

Sample

Standard

Karyawan (YY)

Pengujian Variabel Sample Mean Deviation (1|-Osltsa"|t'll;ltil\(;|s) P
(O) (M) (STDEV) Values

Komitmen Organisasi (X2)
-> Kinerja Karyawan (Y) |0,441 0,449 0,165 2,671 0,000
Komitmen Organisasi (X2)
-> Organizational
Citizenship Behavior (Z) 0,242 0,305 0,208 2,163 0,000
Kompetensi (X1) -> Kinerja
Karyawan (Y) 0,210 0,157 0,143 2,466 0,000
Kompetensi (X1) ->
Organizational Citizenship 0,677 0,561 0,234 2,888 0,004
Behavior (Z)
Organizational Citizenship
Behavior (Z) ->Kinerja 10353 0,358 (0,178 2,982 0,002

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS Versi 4 (2025)

Berdasarkan pada tabel 4.19 diatas, hasil pengujiannya dapat digunakan

untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini. Pengujian hipotesis dengan kriteria

pengujian dilihat dari jalur koefisien (original sample), nilai t-statistics dan nilai p-

value pada tabel path coefficients dengan ketentuan suatu variabel dinyatakan

signifikansi nilai alpha (a) 5% dan hipotesis dapat diterima jika t-statistics lebih

besar dari t-tabel (1.99) dimana t-tabel berdasarkan banyaknya sampel yang

digunakan serta nilai p-value dibawah 0.05 (5%), sebagai berikut:

1) X1 terhadap Y : bernilai positif = 0,210 dan nilai TStatistic(|O/STDEV])

= 1,466 lebih kecil dari t-tabel serta P-Values = 0,000 >0.05 artinya,

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan adalah positif dan
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2)

3)

4)

5)

signifikan

X2 terhadap Y : bernilai positif = 0,441 dan nilai TStatistic(|O/STDEV])
= 2,671 lebih besar dari t-tabel serta P-Values = 000< 0.05, artinya,
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan adalah positif dan
signifikan

X1 terhadap Z : bernilai positif = 0.677 dan nilai TStatistic(|O/STDEV)) =
32.888 lebih besar dari t-tabel serta P-Values = 0.004 < 0.05 artinya,
pengaruh kompetensi terhadap organizational citizenship behavior adalah
positif dan signifikan

X2 terhadap Z :  Dbernilai positift = 0.242 dan nilai
TStatistic(|O/STDEV]) = 2.163 lebih besar dari t-tabel serta P-Values =
0.00 < 0.05, artinya, pengaruh Komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior adalah positif dan signifikan.

Z terhadap Y : bernilai positif = 0.353 dan nilai 7Statistic(|(O/STDEV)) =
2.982 lebih besar dari t-tabel serta P-Values = 0.002 < 0.05, artinya,
pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan

adalah positif dan signifikan.

b) Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects)

Tujuan analisis indirect effects berguna untuk menguji hipotesis pengaruh

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effects) adalah: (1)
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Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator (Z)

memediasi pengaruh variabel eksogen (X1 dan X2) terhadap variabel endogen

(Y). dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) Jika nilai P-

Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Z) tidak memediasi

pengaruh suatu variabel eksogen (X1 dan X2) terhadap suatu variabel endogen (Y).

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.

Tabel 4.20. Specific Indirect Effects

Original | Sample | Standard .
Pengujian Variabel | Sample Mean Deviation TOSItSa-It_lgltEI\(;s 5 I
(0) ™ | (stoev) | BT
Kompetensi ->
Organizational 0.004
Citizenship Behavior -> (0,285 0,115 0,097 2,455
Kinerja Karyawan
Komitmen Organisasi ->
Organizational 0.002
Citizenship Behavior -> (0,239 0,210 0,132 3,810
Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS Versi 4 (2025)

Bedasarkan table 4.20 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis

adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui Organizational

citizenship behavior mempunyai koefisien jalur bernilai positif = 0.285 dan

nilai TStatistic(|O/STDEV]) = 2.455 lebih besar dari t-tabel serta P- Values

= 0.004 < 0.05, dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui Organizational citizenship

behavior pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat.

2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan melalui

Organizational citizenship behavior mempunyai koefisien jalur bernilai

positif = 0.239 dan nilai TStatistic(|O/STDEV]) = 3.810 lebih besar dari t-
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tabel serta P-Values = 0.001 < 0.05, dapat disimpulkan bahwa komitmen

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui Organizational citizenship behavior pada karyawan PT PLN

(Persero) UP3 Rantauprapat.

¢) Total Effects (Pengaruh Total)

Total effects (pengaruh total) merupakan gabungan atau total dari hasil

pengujian direct effects (pengaruh langsung) dan hasil pengujian indirect effect

(pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.21. Total Effects
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Original | Sample | Standard T Statistics |P
Pengujian Variabel Sample Mean Deviation
9y (o')° o) | (STDEV) | (O/STDEV)) |Values
Komitmen Organisasi (X2) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0,527 0,563 0,1 35 3,895 0,000
Komitmen Organisasi (X2) ->
Organizational Citizenship |0 240 0,305 (0,208 3,163 0,000
Behavior (Z)
Kompetensi (X1) -> Kinerja
Karyawan (Y) 0,449 0,368 0,173 2,599 0,001
Kompetensi (X1) >
Organizational Citizenship |0 677 0,561 0,234 2,888 0,004
Behavior (Z)
Organizational Citizenship
Behavior (Z) -> Kinerja 0353  [0,358 (0,178 3,982 0,002

Karyawan (Y)

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS Versi 4 (2025)

Berdasarkan tabel 4.21 diatas, dari nilai pengaruh total adalah sebagai

berikut:

1) X1 terhadap

Y

bernilai

positif =

0.449

dan

nilai

TStatistic(|O/STDEV]) = 2.559 lebih besar dari t-tabel serta P-Values =

0.01

adalah positif dan signifikan.

< 0.05 artinya, pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan

2) X2 terhadap Y : bernilai positif = 0,527 dan nilai TStatistic(|O/STDEV))



3)

4)

5)

4.2.

= 3,895 lebih besar dari t-tabel serta P-Values = 0.000 < 0.05 artinya,
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan adalah positif dan
signifikan.

X1 terhadap Z : bernilai positif = 0,677 dan nilai TStatistic(|O/STDEV)) =
2,888 lebih besar dari t-tabel serta P-Values =0.004 <0.05 artinya, pengaruh
Kompetensi terhadap Organizational citizenship behavior adalah positif dan
signifikan

X2 terhadap Z :  bernilai positif = 0,242 dan nilai
TStatistic(|O/STDEV]) = 3.163 lebih besar dari t-tabel serta P-Values =
0.000 < 0.05, artinya, pengaruh Komitmen organisasi terhadap
Organizational citizenship behavior adalah positif dan signifikan.

Z terhadap Y : bernilai positif = 0,353 dan nilai TStatistic(|O/STDEV]) =
3,982 lebih besar dari t-tabel serta P-Values = 0.002 < 0.05, artinya,
pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan

adalah positif dan signifikan.

Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai kesesuaian teori

terhadap penelitian, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan

hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk

mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama yang akan dibahas

dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
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4.2.1 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis, diketahui bahwa pengaruh langsung
kompetensi terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Rantauprapat
mempunyai nilai koefisien jalur sebesar 0.210 dan nilai P-Values =
0.000 < 0.05. Nilai t hitung sebesar 2.446 > t tabel 1.96. Dari nilai tersebut dapat
disimpulkan bahwa HO ditolak (Ha diterima). Dengan demikian, kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN

(Persero) UP3 Rantauprapat

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang menyatakan
(Alhasani, 2021) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhdap kinerja.
Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh (Saputri et al., 2024) hasil nya
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
juga sesuai dengan teori menurut Kasmir (2019) yang menyatakan Kompetensi

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Penulis menekankan bahwa kompetensi, yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang relevan, merupakan faktor kunci yang menentukan
seberapa efektif karyawan dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka.
Penulis menganalisis bagaimana tingkat kompetensi yang tinggi tidak hanya
meningkatkan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga
berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan kualitas hasil kerja, penelitian ini
menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara kompetensi dan

kinerja, yang memberikan wawasan berharga bagi manajemen
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dalam merancang program pelatihan dan pengembangan yang lebih efektif.
Temuan ini mendorong perusahaan untuk lebih fokus pada pengembangan
kompetensi karyawan sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan.
4.2.2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis, diketahui bahwa pengaruh langsung
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3
Rantauprapat mempunyai nilai koefisien jalur sebesar 0.441 dan nilai P-Values =
0.000 < 0.05. Nilai t hitung sebesar 2.671 > t tabel 1.96. Dari nilai tersebut dapat
disimpulkan bahwa HO ditolak (Ha diterima). Dengan demikian, komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
PLN (Persero) UP3 Rantauprapat

Penulis menyoroti bahwa komitmen organisasi, yang mencakup loyalitas,
keterikatan emosional, dan rasa memiliki terhadap perusahaan, berperan krusial
dalam mendorong karyawan untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan
mereka. Penulis menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen tinggi
cenderung lebih termotivasi, proaktif, dan bersedia untuk berkontribusi lebih, yang
pada akhirnya berdampak positif pada kinerja individu dan tim. Dengan hasil
penelitian ini mengungkapkan adanya hubungan yang signifikan antara tingkat
komitmen organisasi dan kinerja karyawan, memberikan wawasan berharga bagi
manajemen dalam merumuskan strategi untuk meningkatkan komitmen karyawan.
Temuan ini mendorong PT PLN UP3 Rantauprapat untuk mengembangkan

program yang dapat memperkuat komitmen organisasi, sehingga

95



menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan berdaya saing.
4.2.3 Pengaruh Kompetensi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Pada penelitian ini dihasilkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan kompetensi terhadap organizational citizenship behavior yang
dibuktikan dengan nilai hipotesa. yakni hipotesis dapat diterima jika t-statistik >
tabel (1.96) atau nilai p- value <0.05. Pada hasilnya nilai t-statistik 2.466 > 1.96
atau nilai p-value 0.004 < 0.05 maka Ho ditolak (Ha diterima).

Munculnya penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aminudin & Budiarti,
2021), (Alhasani, 2021) (Rahadiyansyah et al., 2025), (Nurhafni, 2022),(Saputri et
al., 2024) memperkuat hasil bahwa kompetensi memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Penulis menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kompetensi baik
cenderung lebih mampu berkolaborasi, berinisiatif, dan menunjukkan dukungan
terhadap rekan kerja, yang merupakan elemen kunci dari OCB. Dengan hasil
penelitian in1 mengungkapkan adanya hubungan positif yang signifikan antara
tingkat kompetensi dan OCB, yang memberikan wawasan berharga bagi
manajemen dalam merancang program pelatithan dan pengembangan yang tidak
hanya fokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pada pengembangan
sikap dan perilaku positif di lingkungan kerja. Temuan ini mendorong PT PLN UP3
Rantauprapat untuk lebih memperhatikan pengembangan kompetensi karyawan
sebagai strategi untuk meningkatkan OCB, yang pada gilirannya dapat

berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan
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4.2.4. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Hasil dari penelitian ini ditemukan bahwa terdapat pengaruh signifikan
komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior yang dibuktikan
dengan nilai hipotesa. yakni hipotesis dapat diterima jika t-statistik > tabel (1.96)
atau nilai p- value <0.05. Pada hasilnya nilai t-statistik 2.163 > 1.96 atau nilai p-
value 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak (Ha diterima).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Agustinus Sihombing et al., 2023)(Setiawan & Natsir, 2022)(Rahadiyansyah et al.,
2025) mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior yang. Oleh sebab itu pada
saat karyawan telah komitmen organisasinya tinggi karyawan merasa terikat secara
emosional dengan perusahaan sehingga berkontribusi secara maksimal kepada
Perusahan.

4.2.5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja
karyawan

Hasil dari penelitian ini ditemukan bahwa terdapat pengaruh signifikan
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan
dengan nilai hipotesa. yakni hipotesis dapat diterima jika t-statistik > tabel (1.96)
atau nilai p- value <0.05. Pada hasilnya nilai t-statistik 2.982 > 1.96 atau nilai p-
value 0.002 < 0.05 maka Ho ditolak (Ha diterima).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang pernah
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dilakukan (Alhasani, 2021),(Rahadiyansyah et al., 2025) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara OCB terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja,
berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, dan menunjukkan komitmen terhadap
tujuan perusahaan, cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Hal ini sejalan
dengan teori yang menyatakan bahwa OCB dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih baik, meningkatkan kolaborasi, dan mendorong inovasi
Oleh karena itu, manajemen perusahaan disarankan untuk mendorong dan

memfasilitasi perilaku OCB di antara karyawan, melalui program pelatihan,
penghargaan, dan menciptakan budaya organisasi yang mendukung untuk
meningkat kan sikap OCB karyawan
4.2.6. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
dari kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship
Behavior yang dibuktikan dengan pengaruh tidak langsung (mediasi). Artinya,
hipotesis ini dapat diakui jika t-statistik > tabel (1.96) atau p-value <0,05. Hasilnya
nilai t-statistik 2.455 > 1.96 atau p-value 0.004 < 0.05, maka Ho ditolak (Ha
diterima).

Artinya OCB memegang peranan sebagai variabel mediasi antara pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang pernah dilakukan Makhfudho & Abadiyah (2019),(Rahadiyansyah

et al., 2025) ,(Alhasani, 2021) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
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dan signifikan secara tidak langsung antara kompetensi terhadap kinerja karyawan
melalui OCB, Bisa disimpulkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui OCB sebagai
variabel mediasi

Penulis menekankan bahwa kompetensi karyawan yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan, berperan penting dalam meningkatkan
kinerja individu. Namun penulis juga mengidentifikasi bahwa OCB yang
mencerminkan sikap dan perilaku positif karyawan di luar tugas formal mereka,
berfungsi sebagai penghubung yang memperkuat hubungan antara kompetensi dan
kinerja. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki kompetensi tinggi cenderung
menunjukkan perilaku yang lebih baik, yang pada gilirannya berkontribusi pada
peningkatan kinerja keseluruhan. Penelitian ini memberikan wawasan berharga bagi
manajemen dalam merancang program pelatihan dan pengembangan yang tidak
hanya fokus pada peningkatan kompetensi, tetapi juga mendorong perilaku positif
di lingkungan kerja, sehingga menciptakan budaya organisasi yang lebih produktif
dan kolaboratif
4.2.7. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship Behavior

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
dari komitmen organsiasi terhadap kinerja karyawan melalui Organizational
Citizenship Behavior yang dibuktikan dengan pengaruh tidak langsung (mediasi).
Artinya, hipotesis ini dapat diakui jika t-statistik > tabel (1.96) atau p-value

<0,05. Hasilnya nilai t-statistik 3.810 > 1.96 atau p-value 0.002 < 0.05, maka Ho
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ditolak (Ha diterima).

Berdasarkan hasil statistik menunjukkan bahwa komitmen organisasi
bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB sebagai
variabel intervening. Artinya OCB mempunyai peranan sebagai variabel mediasi
antara pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang pernah dilakukan (Alhasani, 2021) dan
(Rahadiyansyah et al., 2025) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan secara tidak langsung antara komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui OCB. Bisa disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui
OCB.

Dalam penelitian ini, penulis menunjukkan bahwa komitmen organisasi
yang tinggi, yang mencakup rasa loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap visi
dan misi perusahaan, berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut,
penulis mengidentifikasi bahwa OCB berfungsi sebagai jembatan yang memperkuat
hubungan ini, di mana karyawan yang berkomitmen cenderung menunjukkan
perilaku proaktif dan kolaboratif yang mendukung lingkungan kerja yang positif.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya menegaskan pentingnya komitmen
organisasi dalam meningkatkan kinerja, tetapi juga menyoroti bagaimana OCB
dapat menjadi faktor kunci yang memperkuat dampak tersebut. Temuan ini
memberikan wawasan berharga bagi manajemen PT PLN UP3 Rantauprapat dalam
merumuskan strategi untuk meningkatkan komitmen karyawan dan mendorong

perilaku kewarganegaraan yang dapat berkontribusi pada kinerja organisasi secara
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keseluruhan

BABS

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan, maka dapat di tarik Kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
yang berarti bahwa bila kompetensi karyawan baik maka kinerja karyawan
akan meningkat

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, yang berarti bahwa bila komitmen organisasi karyawan tinggi maka
kinerja karyawan akan meningkat

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB), yang berarti bahwa bila karyawan memiliki

kompetensi yang baik maka dapat meningkat kan sikap OCB karyawan

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang berarti bahwa bila
komitmen organisasi karyawan tinggi maka dapat meningkat kan sikap OCB
karyawan

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti bahwa bila OCB karyawan
semakin tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui organizational citizenship behavior (OCB), yang berarti bahwa
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semakin tinggi OCB karyawan berasal dari kompetensi yang baik maka akan

meningkatkan kinerja karyawan

7. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui organizational citizenship behavior (OCB),yang berarti
bahwa semakin tinggi OCB karyawan berasal dari komitmen organisasi yang
tinggi dari diri karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

5.2. Saran
Berdasarkan temuan dan hasil penelitian di atas, Penulis memiliki beberapa
saran sebagaimana tertera dibawah ini:

1. Perusahaan seharusnya dapat meningkatkan kinerja karyawan yang belum baik
atau belum optimal, dengan mengembangkan kompetensi karyawan menjadi
lebih baik dengan memberikan pelatihan untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan karyawan

2. Perusahaan perlu meningkatkan komitmen organisasi terhadap karyawan
dengan memberikan reward sehingga karyawan merasa bangga dan merasa
menjadi bagian dari Perusahaan ini.

3. Perusahaan disarankan untuk mendorong dan memfasilitasi perilaku OCB di
antara karyawan, melalui program pelatihan, penghargaan, dan menciptakan
budaya organisasi yang mendukung

4. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian serupa dapat dilakukan di perusahaan lain
dengan ruang lingkup yang lebih luas,jika ingin mengangkat topik yang sama
dengan penelitian ini. Dengan adanya penelitian lanjutan mengenai topik ini
akan membuat penelitian ini lengkap sehingga dapat digunakan untuk

mengambil keputusan secara menyeluruh.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Fahmi Fahrezi (2320030033) mahasiswa pascasarjana Magister
Manajemen memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang
diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan Tesis
pada program Pascasarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Organizational Citizenship Behavior( OCB) Sebagai variabel
Intervening Pada PT PLN (Persero) Up3 Rantauprapat ". Informasi ini merupakan
bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu
saya ucapkan terima kasih.

A. Petunjuk Pengisian

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda checklist
(\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden

Jenis Kelamin : |:| Pria |:| Wanita

Pendidikan Terakhir : || SMK/SMA [ ) Diplomd |  Sarjana
Lama Bekerja : |:| 1-5 Tahun|:| 5-10 tahun |:| >10 Tahun

Usia : [] 20-30 Tahun[ ]30-40 Tahun [ _]>40 Tahun



1. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

NO

PERTANYAAN

JAWABAN

SS

S

KS

TS

STS

Hasil Kerja

Hasil kerja saya selalu tepat tanpa kesalahan

Saya selalu mampu menyelesaikan jumlah tugas
yang menjadi beban kerja saya

Pengetahuan Pekerjaan

Saya mengetahui dengan baik cara
menyelesaikan pekerjaan saya

Pengetahuan saya sesuai dengan bidang
pekerjaan saya

Inisiatif

Saya dapat menyelesaikan tugas dengan inisiatif
sendiri

Saya selalu bekerja tanpa harus di perintah oleh
pimpinan

Sikap

Saya selalu bersemangat dalam menjalan
pekerjaan saya

Saya selalu optimis dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan baik

Disiplin waktu dan Absensi

Saya selalu hadir bekerja tepat waktu
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Saya tidak pernah absen bekerja

2. Variable Kompetensi (X1)

NO

PERTANYAAN

JAWABAN

SS

S

KS

TS

STS

Pengetahuan

Saya memahami cara pelaksaan pekerjaan saya

Saya mengetahui cara mengimplementasikan
pengetahuan tentang pekerjaan saya

Keterampilan

Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik

Saya mampu berpikir secara analitis dan
konseptual dalam melaksanakan pekerjaan saya

Sikap Kerja

Saya merasa lingkungan kerja fisik kantor saya
cukup mendukung pelaksanaan tugas

Saya merasa bahwa hubungan sesama rekan
kerja dalam pelaksaan pekerjaan cukup
harmonis saling membantu




3. Variabel Komitmen Organisasi (X2)

NO

PERTANYAAN

JAWABAN

SS

S

KS

TS

STS

Kemauan karyawan

Saya memiliki kemauan untuk memajukan
erusahaan

Saya memiliki kemauan untuk mencapai target
yang di tetapkan perusahaan

Kesetiaan karyawan

Saya tidak pernah berpikir keluar dari pekerjaan
saya saat ini

Saya berusaha mempertahankan keberadaan
saya di perusahaan ini

Kebanggaan karyawan

Saya merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan ini

Saya merasa bahwa perusahaan ini menjadi

bagian dari hidup saya

4. Variable Organizational Citizenship Behavior (Z)

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

\Altruism

Saya menolong rekan kerja yang mengalami
kesulitan dalam meyelesaikan pekerjaan

Saya selalu bersedia memecahkan masalah
pribadi rekan kerja saya

Conscientiousness

Saya selalu bekerja melebihi target yang menjadi
tugas saya

Saya selalu bersedia menyelesaikan tugas
meskipun melebihi waktu jam kerja tanpa
mengharapkan imbalan

Sportmanship

Saya selalu menerima kondisi yang kurang
ideal dalam perusahaan

Saya tidak pernah mengajukan komplain atau
keberatan terhadap kondisi perusahaan

Courtessy

Saya menjaga hubungan baik dengan rekan
kerja saya agar terhindar dari konflik

Saya berusaha mencegah perselisihan diantara

rekan kerja saya agar terdapat situasi kondusif




Civic Virtue

yang perlu di perbaiki di dalam perusahaan

Saya selalu memlihara dan menjaga sumber

daya yang dimiliki perusahaan

9 |Saya berinisiatif merekomendasikan hal-hal
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Lampiran Tabulasi Hasil Penelitian

1. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Y10

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

Y1l




2. Variabel Kompetensi (X1)

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1




X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

3. Variabel Komitmen Organisasi (X2)

X2.1




710

79

Z8

77

6

Z5

24

73

z72

4. Variabel Organizational Citizenship Behavior (Z)

Z1













