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ABSTRAK 

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL, DUKUNGAN 

ORGANISASI DAN KOMPENSASI TERHADAP 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  

PADA PT. PERKEBUNAN NUSANTARA 

 IV REGIONAL II MEDAN 

 
LAILA NUR YANI NASUTION  

2005160426 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Kecerdasan 

Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan baik 

secara parsial maupun simultan. Pendekatan penelitian ini adalah asosiatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah 327 orang 

dan sampelnya sebanyak 77 karyawan. Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan 

angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis 

Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien 

Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 

software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 29.00. Secara parsial 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kecerdasan Emosional terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

II Medan. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Dukungan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara Kompensasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Secara simultan 

terdapat pengaruh positif signifikan antara Kecerdasan Emosional, Dukungan 

Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Kata Kunci : Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi, Kompensasi, 

Organizational Citizenship Behavior 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE, 

ORGANIZATIONAL SUPPORT AND COMPENSATION ON 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  

AT PT. NUSANTARA PLANTATIONS 

 IV REGIONAL II MEDAN 

 

LAILA NUR YANI NASUTION  

2005160426  
 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

This research aims to determine the influence of emotional intelligence, 

organizational support and compensation on organizational citizenship behavior 

at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan either partially or 

simultaneously. This research approach is associative. The population in this 

study was all 327 employees and the sample was 77 employees. Data collection 

techniques in this research used interview techniques, documentation studies, 

observations and questionnaires. The data analysis technique in this research 

uses Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t Test and F 

Test), and Coefficient of Determination. Data processing in this research used the 

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) software program version 

29.00. Partially there is a positive and significant influence between Emotional 

Intelligence on Organizational Citizenship Behavior at PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan. Partially there is a positive and significant 

influence between Organizational Support on Organizational Citizenship 

Behavior at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Partially there is a 

positive and significant influence between Compensation on Organizational 

Citizenship Behavior at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Simultaneously there is a significant positive influence between Emotional 

Intelligence, Organizational Support and Compensation on Organizational 

Citizenship Behavior at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Keywords: Emotional Intelligence, Organizational Support, Compensation, 

Organizational Citizenship Behavior  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam suatu 

organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dalam menyelesaikan tantangan-

tantangan yang datang tidak hanya ditentukan oleh perilaku pegawai yang 

menjadi tugas sesuai deskripsi pekerjaannya. Pegawai diharapkan bisa bekerja 

lebih optimal tidak hanya bekerja sesuai deskripsi pekerjaanya saja tetapi bisa 

melakukan hal lebih atau ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong, 

saling memberikan saran, berpartisipasi aktif serta bisa memberikan kontribusi 

ekstra terhadap organisasi (Ary et al., 2019). 

Suatu perusahaan harus memiliki Sumber Daya Manusia agar perusahaan 

dapat berjalan dengan baik sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Tanpa 

adanya sumber daya manusia ataupun kurangnya kualitas dari pada sumber daya 

manusia tersebut perusahaan ataupun organisasi akan sulit untuk berjalan dan 

beroperasi dengan semestinya. Salah satu hal yang dapat dilakukan perusahaan 

dalam mengelola maupun memelihara sumber daya manusia ialah dengan 

memperhatikan kinerja karyawan (Hasibuan, 2014).  

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan perusahaan 

adalah Organizational citizenship behavior (OCB). Organizational citizenship 

behavior (OCB)   berkontribusi  pada organisasi  serta  meningkatkan  

produktivitas,  menghemat  sumber  daya  yang  dimiliki, membantu  meknjaga  

fungsi  kelompok,  mengefektifkan  koordinasi  kegiatan  kelompok, 
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meningkatkan  kemampuan  organisasi  untuk  menarik  dan  mempertahankan  

karyawan terbaik,  meningkatkan  stabilitas  organisasi  dan  kemampuan  

organisasi  untuk  beradaptasi dengan perubahan lingkungan (J. S. Hasibuan & 

Wahyuni, 2022). 

Organizational citizenship  behavior (OCB)  merupakan  perilaku positif   

anggota organisasi. Perilaku positif tercerminkan ke dalam  bentuk  ke-sediaan   

untuk   bekerja, dan berkontribusi kepada organisasi (Jufrizen et al., 2020). 

Organizational citizenship behavior adalah perilaku kerja yang melebihi 

persyaratan kerja dan turut berperan dalam kelangsungan hidup organisasi 

(Prihanto & Prayekti, 2018).  

Kecerdasan merupakan suatu kemampuan untuk menyelesaikan maslah 

yang terjadi terjadi dalam kehidupan manusia”. Kecerdasan juga merupakan alat 

untuk belajar untuk menyelesaikan masalah dan menciptakan semua hal yang 

dapat dimanfaatkan oleh manusia, kecerdasan berkembang di luar individu dan 

mengikat melaui interaksi dengan orang lain (Prawira, 2017). Kecerdasan 

emosional adalah kemampuan emosi yang meliputikemampuan untuk 

mengendalikan diri, memiliki daya tahan ketika menghadapi suatu masalah 

(Bismala & Arianty, 2015).  

Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan oleh 

perusahaan/organisasi, baik dalam bentuk finansial/uang maupun selain uang 

dalam kurun waktu yang sama (Sabrina, 2021).  Kompensasi dapat berfungsi 

sebagai penyebab utama kinerja karyawan. Saat ini. Kompensasi merupakan 

prioritas utama sebagian besar karyawan dalam bekerja karena berkaitan dengan 

bentuk balas jasa perusahaan. Pemberian kompensasi juga perlu melihat 
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bagaimana sistem penggajian, regulasi yang ditetapkan, serta kebijakan 

kompensasi lainnya yang didasarkan pencapaian kinerja ataupun prestasi 

(Ramadhanty & Djastuti, 2020). 

 Kompensasi merupakan salah satu upaya yang dilakukan oleh manajemen 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kompensasi merupakan suatu hal yang 

penting yang dilakukan oleh perusahaan, pemberian kompensasi yang sesuai 

dengan kinerja karyawan merupakan hal yang tepat dikarenakan karyawan akan 

merasakan kepuasan dalam bekerja. Banyak sekali karyawan yang merasa tidak 

puas terhadap kompensasi yang mereka dapatkan sehingga banyak karyawan yang 

bekerja dengan tidak efektif, hal ini membuat suatu perusahaan merasa sulit untuk 

mencapai tujuan dari perusahaan tersebut (Triyono, 2012).  

Apabila perusahaan menjadikan perhatian penting terhadap kompensasi 

yang diberikan maka karyawan akan berlomba-lomba dalam mencapai tujuan 

yang mereka inginkan dan tentunya karyawan akan memberikan kontribusi 

terbaiknya untuk perusahaan. 

Fenomena permasalahan yang terjadi pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

menurut pra penelitian penulis sebagai berikut : 

Tabel 1.1  

Organizational Citizenship Behavior 

Pernyataan Ya Tidak 

Kerjasama antar karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

belum optimal 40% 60% 

Karyawan lebih mementingkan pekerjaanya sendiri tanpa 

kepedulian terhadap rekan kerja lainnya untuk saling 

membantu menyelesaikan pekerjaan secara sukarela 

55% 45% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.1 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada beberapa karyawan dapat dilihat bahwa 
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Kerjasama antar karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan belum optimal hanya 

40% dan Karyawan lebih mementingkan pekerjaanya sendiri tanpa kepedulian 

terhadap rekan kerja lainnya untuk saling membantu menyelesaikan pekerjaan 

secara sukarela hanya 55%. Jadi dapat disimpulkan bahwa masih rendahnya 

organizational citizenship behavior. 

Tabel 1.2 

Kecerdasan Emosional 
Pernyataan Ya Tidak 

Kemampuan untuk memenuhi target yang ditugaskan dari 
instansi belum optimal 

45% 55% 

Karyawan yang kurang memiliki kemandirian yang 
membuat karyawan membutuhkan karyawan lain dalam 
menyelesaikan tugasnya 

40% 60% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.2 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan dapat dilihat bahwa 

Kemampuan untuk memenuhi target yang ditugaskan dari instansi belum optimal 

hanya 45% dan Karyawan yang kurang memiliki kemandirian yang membuat 

karyawan membutuhkan karyawan lain dalam menyelesaikan tugasnya hanya 

40%.  

Tabel 1.3 

Dukungan Organisasi 

Pernyataan Ya Tidak 

Saya lebih mementingkan pekerjaanya sendiri tanpa 

kepedulian terhadap rekan kerja lainnya 

60% 40% 

Saya tidak mau memanfaatkan waktu luang untuk 

membantu karyawan lainnya 

36,8% 63,2% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.4 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan dapat dilihat bahwa karyawan 

yang lebih mementingkan pekerjaanya sendiri tanpa kepedulian terhadap rekan 

kerja lainnya hanya 60% dan karyawan yang tidak mau memanfaatkan waktu 
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luang untuk membantu karyawan lainnya hanya 36,8%.  

 

Tabel 1.4 

Kompensasi 
Pernyataan Ya Tidak 

Karyawan belum merasa puas atau dirasa kurang dengan 
kompensasi yang diberikan.sebanding dengan kerja yang 
ditugaskan 

55% 45% 

Kompensasi yang diberikan tidak sebanding dengan kerja 
yang ditugaskan 

57,9% 42,1% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.4 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan dapat dilihat bahwa Karyawan 

belum merasa puas atau dirasa kurang dengan kompensasi yang 

diberikan.sebanding dengan kerja yang ditugaskan hanya 55% dan Karyawan 

belum merasa puas atau dirasa kurang dengan kompensasi yang 

diberikan.sebanding dengan kerja yang ditugaskan hanya 57,9%.  

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior Di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Tingkat rasa sukarela karyawan atau Organizational Citizenship Behavior 

yang terjadi dalam lingkungan perusahaan cenderung tidak respontif, hal ini 

ditunjukkan dengan sifat individualisme dan rendahnya tingkat kerjasama 

dalam melaksanakan pekerjaan. 
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2. Masih adanya beberapa karyawan yang menunjukkan rasa ketidakpuasan 

ditandai dengan pekerjaan yang terus menerus bertambah dan tidak selesai, 

lingkungan kerja yang kurang nyaman serta kurangnya perhatian dari 

pimpinan. 

3. Tingkat rasa sukarela karyawan atau dukungan organisai yang terjadi dalam 

lingkungan perusahaan cenderung tidak respontif, hal ini ditunjukkan dengan 

sifat individualisme dan rendahnya tingkat kerjasama dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

4. Kompensasi dirasakan belum sesuai dengan beban kerja karyawan dan 

kenaikan kompensasi hampir tidak sejalan dengan kenaikan biaya hidup. 

1.3 Batasan Masalah 

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior seperti yang telah dipaparkan sebelumnya, namun dalam penelitian ini 

penulis membatasi ruang lingkup pada permasalahan  kecerdasan emosional, 

dukungan organisasi dan kompensasi pada Kantor Direksi PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan. Adapun batasan lainnya pada objek penelitian 

ini yaitu: seluruh karyawan dibagian sekretariat perusahaan pada PT Perkebunan 

Nusantara IV Medan Regional II Medan.  

1.4 Rumusan Masalah 

1. Apakah  kecerdasan emosional berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

2. Apakah  dukungan organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 
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3. Apakah  kompensasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

4. Apakah  kecerdasan emosional, dukungan organisasi dan kompensasi 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah  kecerdasan emosional 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah  dukungan organisasi 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah  kompensasi berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II Medan 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah  kecerdasan emosional, 

dukungan organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

1.6 Manfaat Penelitian 

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

manfaat baik bagi peneliti sendiri dan tulisan ini juga dapat berguna secara teoritis 

maupun praktis yang mengenai manajemen sumber daya manusia.: 

1) Manfaat Teoritis 
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Sebagai pijakan, referensi dan kajian lebih lanjut pada penelitian-penelitian 

selanjutnya yang berhubungan dengan  Organizational Citizenship Behavior. 

 

2) Manfaat Praktis 

Hasil penelitian diharapkan dapat menambah wawasan peneliti dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia khususnya pengetahuan mengenai faktor 

apa saja yang dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior.  
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BAB 2 

KAJIAN TEORITIS 

2.1 Kajian Teoritis 

2.1.1 Organizational Citizenship Behavior 

2.1.1.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Perilaku kewargaan organisasi atau organizational citizenship behavior 

(OCB) adalah perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja 

formal seorang pegawai, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut 

secara efektif. Organisasi menginginkan dan membutuhkan pegawai yang 

bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan 

mereka. Fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai pegawai seperti 

itu memiliki kinerja yang lebih baik dari pada organisasi lain (Titisari, 2014). 

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan aspek  yang unik 

dari aktivitas individual dalam bekerja. Organisasi akan  berhasil  apabila  

karyawan  tidak  hanya  mengerjakan  tugas  pokoknya  saja  namun  juga mau 

melakukan tugas ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong, memberikan 

saran, berpartisipasi   secara   aktif,   memberikan   perilaku   etis   layanan   ekstra   

kepada   pengguna layanan,  serta  mau  menggunakan  waktu  kerjanya  dengan  

efektif (Naway, 2018).  

Organizational citizenship behavior (OCB)  berkontribusi  pada organisasi  

serta  meningkatkan  produktivitas,  menghemat  sumber  daya  yang  dimiliki, 

membantu  meknjaga  fungsi  kelompok,  mengefektifkan  koordinasi  kegiatan  

kelompok, meningkatkan  kemampuan  organisasi  untuk  menarik  dan  

mempertahankan  karyawan terbaik,  meningkatkan  stabilitas  organisasi  dan  
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kemampuan  organisasi  untuk  beradaptasi dengan perubahan lingkungan (Ashlan 

& Akmaluddin, 2022). 

Organizational citizenship  behavior (OCB)  merupakan  peri-laku positif   

anggota organisasi. Perilaku positif tercerminkan ke dalam  bentuk  ke-sediaan   

untuk   bekerja, dan berkontribusi kepada organisasi (Rostiawati, 2020). 

Organizational citizenship behavior adalah perilaku kerja yang melebihi 

persyaratan kerja dan turut berperan dalam kelangsungan hidup organisasi 

(Muhdar, 2023). 

 Dari beberapa pengertian dari para ahli dapat disimpulkan bahwa perilaku 

pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang pegawai, 

namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Organisasi 

menginginkan dan membutuhkan pegawai yang bersedia melakukan tugas yang 

tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. 

2.1.1.2 Manfaat Organizational Citizenship Behavior 

Oganizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu 

yang dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan 

kinerja tugas. Melalui sejumlah riset, Oganizational Citizenship Behavior (OCB) 

diyakini dan terbukti dapat  memberikan manfaat yang besar terhadap organisasi. 

Menurut (Podsakoff et al., 2010) menyatakan bahwa : 

1) Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas rekan kerja. 

2) Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas manajer. 

3) Organizational citizenship behavior menghemat sumber daya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan 
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4) Organizational citizenship behavior membantu menghemat energi sumber 

daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok. 

5) Organizational citizenship behavior dapat menjadi sarana efektif untuk 

mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja. 

6) Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. 

7) Organizational citizenship behavior meningkatkan stabilitas kerja organisasi. 

8) Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan 

Keuntungan organizational citizenship behavior dapat dirasakan oleh 

organisasi itu sendiri dan para karyawan yang berada di organisasi tersebut. 

Menurut (Liang & Zen, 2012) berikut ini manfaat organizational citizenship 

behavior bagi organisasi, yaitu:  

1) Meningkatkan produktivitas rekan kerja Karyawan yang menolong rekan 

kerja lain akan mempercepat penyelesaian tugas rekan kerjanya, dengan 

begitu akan meningkatkan produktivitas rekan kerja tersebut.  

2) Meningkatkan produktivitas manajer Karyawan yang menampilkan perilaku 

civic virtue akan membantu manajer mendapatkan saran dan umpan balik 

yang berharga dari karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit 

kerja.  

3) Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluruhan.  

4) Menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok 

kerja Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu 



12 

 

 

 

koordinasi diantara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok.  

5) Meningkatkan kinerja organisasi dan kemampuan organisasi untuk menarik 

dan mempertahankan karyawan yang baik.  

6) Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi Membantu tugas karyawan yang 

tidak hadir ditempat kerja, akan meningkatakan stabilitas dari kinerja 

organisasi. 

2.1.1.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior 

Faktor-faktor yang mempengaruhi timbulnya Organizational citizenship 

behavior cukup kompleks dan saling terkait satu sama lain. Menurut (Novaliadi, 

2012) faktor-faktor yang mempengaruhi OCB adalah sebagai berikut:  

1) Budaya dan iklim organisasi.  

Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas 

berkembangnya OCB dalam suatu organisasi. Organisasi yang positif, 

karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa yang 

telah disyaratkan dalam uraian pekerjaan dan akan selalu mendukung tujuan 

organisasi jika karyawan diperlakukan oleh para atasan dengan positif dan 

dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa karyawan diperlakukan secara 

baik oleh organisasinya. 

2) Kepribadian dan suasan hati (mood)  

Kepribadian dan suasana hati (mood) mempunyai pengaruh terhadap 

timbulya perilaku OCB secara individual maupun kelompok. Kemauan 

seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. 
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Kepribadian merupakan suatu karakteristik yang secara relatif dapat 

dikatakan tetap, sedangkan suasana hati merupakan karakteristik yang dapat 

berubah-ubah. Sebuah suasana hati yang positif akan meningkatkan peluang 

seseorang untuk membantu orang lain. 

3) Persepsi terhadap dukungan organisasional 

Persepsi terhadap dukungan organisasioanl (Perceived Organisasioanal 

Support /POS) dapat menjadi faktor untuk memprediksi OCB. Karyawan 

yang merasa didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya 

(feed back) dan menurunkan ketidak seimbangan dalam hubungan tersebut 

dengan terlibat dalam perilaku citizenship. 

4) Persepsi terhadap inetraksi atasan-bawahan  

Kualitas interaksi atas bawahan juga diyakini sebagai faktor untuk 

memprediksi organizational citizenship behavior. Interaksi atasan-bawahan 

yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak sepertinya meningkatkan 

kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja karyawan.  

5) Masa kerja  

Karakteristik personal seperti masa kerja berpengaruh pada OCB. Masa kerja 

dapat berfungsi sebagai prediktor OCB karena variabel-variabel tersebut 

mewakili “pengukuran” terhadap “ investasi” karyawan di organisasi.  

6) Jenis kelamin  

Perilaku-perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja 

sama dengan orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita dari pada pria. 

Wanita cenderung lebih mengutamakan pembentukan relasi (relational 

identities) dari pada pria dan juga lebih menunjukkan perilaku menolong dan 
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intraksi sosial ditempat karyawan bekerja. Temuan-temuan tersebut 

menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup menyolok antara pria dan 

wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial ditempat karyawan 

bekerja. 

Sedangkan menurut (Organ& MacKenzie, 2012) peningkatan OCB 

dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu : 

1) Faktor Internal 

a) Kepuasan Kerja  

Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara positif 

tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat kinerja 

pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu karyawan yang puas 

bisa jadi lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka ingin 

mengulang pengalaman- pengalaman positif mereka.  

b) Komitmen Organisasi  

Mengartikan komitmen organisasi sebagai keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaan dirinya dalam organisasi, bersedia 

melakukan usaha yang tinggi demi mencapai sasaran organisasi.  

c) Kepribadian  

Organ Perbedaan individu merupakan prediktor yang memainkan peran 

penting pada seorang karyawan,sehingga karyawan akan menunjukkan 

OCB mereka. 

d) Moral Karyawan  

Moral berisikan ajaran atau ketentuan mengenai baik dan buruk suatu 

tindakan yang dilakukan dengan sengaja 
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e) Motivasi  

Motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi 

mencapai sasaran organisasi sebagaimana di persyaratkan oleh 

kemampuan usaha itu untuk memuaskan sejumlah kebutuhan individu. 

2) Faktor eksternal 

a) Gaya Kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan adalah kecenderungan orientasi aktifitas pemimpin 

ketika mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan 

sasaran organisasi.  

b) Kepercayaan pada Pimpinan  

Kepercayaan atau trust ialah rasa percaya yang dimiliki seseorang kepada 

orang lain yang didasarkan pada integritas,reliabilitas dan perhatian 

c) Budaya Organisasi  

Budaya organisasi adalah seperangkat karakteristik utama yang dihargai 

anggota. 

2.1.1.4 Indikator Organizational Citizenship Behavior 

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang 

dilakukan. Indikator organizational citizenship behavior (OCB) bermakna apa 

saja karakteristik atau ciri-ciri dari organizational citizenship behavior (OCB). 

Menurut (Hamali, 2018) mengemukakan lima indikator dari dimensi perilaku 

kewargaan organisai sebagai berikut : 

1) Menolong (altruism)  

Menolong (altruism) adalah perilaku bebas terdiri perilaku yang membantu 

orang lain tertentu dan motivasi pegawai untuk membantu pegawai lainnya 
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untuk menyelesaikan masalah pekerjaannya dan rasa hormat yang sejati serta 

perhatian tanpa pamrih untuk kesejahteraan orang lain. 

2) Kebijakan masyarakat/organisasi (civic virtue)  

Kebijakan masyarakat/organisasi (civic virtue) adalah perilaku pegawai yang 

menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi 

organisasi atau perusahaan, baik secara professional maupun sosial alamiah  

3) Sikap kehati-hatian (conscientiousness)  

Sikap kehati-hatian (conscientiousness) berisi tentang kinerja dari prasyarat 

peran yang melebihi standar minimum, seperti tiba lebih awal sehingga siap 

bekerja pada saat jam kerja dimulai, tepat waktu setiap hari dan 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan sebelum jatuh tempo  

4) Kesopanan (courtesy)  

Kesopanan (courtesy) adalah perilaku berbuat baik, hormat kepada orang lain 

dan perilaku meringankan masalah-masalah yang dihadapi rekan kerja, 

seperti membantu mencegah terjadinya masalah yang berkaitan dengan 

pekerjaan dan menghindari terjadinya konflik dengan rekan kerja  

5) Sikap sportif (sportmanship)  

Sikap sportif (sportmanship) yaitu menekankan pada aspek-aspek positif 

perusahaan dibandingkan dengan aspek-aspek tidak senang, protes, tidak 

mencari cari kesalahan dalam perusahaan, tidak mengeluh tentang segala 

sesuatu, serta tidak membesar-besarkan masalah kecil 
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2.1.2 Kecerdasan Emosional 

2.1.2.1 Pengertian Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan merupakan suatu kemampuan untuk menyelesaikan maslah 

yang terjadi terjadi dalam kehidupan manusia”. Kecerdasan juga merupakan alat 

untuk belajar untuk menyelesaikan masalah dan menciptakan semua hal yang 

dapat dimanfaatkan oleh manusia, kecerdasan berkembang di luar individu dan 

mengikat melaui interaksi dengan orang lain (Prawira, 2017). Kecerdasan 

emosional adalah kemampuan emosi yang meliputikemampuan untuk 

mengendalikan diri, memiliki daya tahan ketika menghadapi suatu masalah 

(Bismala & Arianty, 2015).  

Kecerdasan emosional sebagai suatu kecerdasan sosial yang berkaitan 

dengan kemampuan individu dalam memantau baik emosi dirinya maupun emosi 

orang lain (Kreitner, 2010). Kemampuan merasakan, memahami dan secara 

efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagai sumber energi, emosi, 

koneksi dan pengaruh yang manusiawi (Robbin & Timothy, 2015). 

Dari beberapa uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kecerdasan 

emosional adalah kemampuan merasakan dan memahami secara lebih efektif 

terhadap daya kepekaan emosi yang mencakup kemampuan memotivasi diri 

sendiri atau orang lain, pengendalian diri, mampu memahami perasaan orang lain 

dengan efektif, dan mampu mengelola emosi yang dapat digunakan untuk 

membimbing pikiran untuk mengambil keputusan yang terbaik. 

2.1.2.2 Manfaat Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional akan memberikan manfaat dalam proses dan 

kualitas dalam pembuatan keputusan, kepemimpinan, kemampuan 
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mengatasikonflik, menjembatani kesengajaan, terobosan teknis dan strategis 

komunikasi, kerjasama, hubungan saling mempercayai, loyalitas pelanggan, 

kreativitas dan inovasi, mengelola diri, sendiri secara efektif, kecakapan sosial, 

serta kemampuan bersikap tegas (Djafri, 2017). Kecerdasan emosional menurut 

(Hidayat, 2013) sangat menentukan kesuksesan dalam karier maupun organisasi, 

manfaat kecerdasan emosi adalah sebagai berikut:  

1. Membentuk teamwork yang solid dan hubungan yang saling mempercayai 

2. Komunikasi yang terbuka dan jujur 

3. Loyalitas yang murni 

4. Kreatif dan inovasi 

5. Terobosan teknis dan strategis 

6. Kepemimpinan 

7. Pembuatan keputusan 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosional 

(Bismala et al, 2015) faktor-faktor tersebut adalah : 

1. Lingkungan keluarga  

Kehidupan emosi yang dipupuk dalam keluarga sangat berguna bagi anak 

kelak di kemudian hari, sebagai contoh:melatih kebiasaan hidup disiplin dan 

bertanggung jawab, kemampuan berempati, kepedulian, dan sebagainya  

2. Lingkungan non keluarga  

Dalam hal ini adalah lingkungan masyarakat dan lingkungan penduduk. 

Kecerdasan emosi ini berkembang sejalan dengan perkembangan fisik dan 

mental. Pengembangan kecerdasan emosi dapat ditingkatkan melalui berbagai 
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macam bentuk pelatihan diantaranya adalah pelatihan asertivitas, empati dan 

masih banyak lagi bentuk pelatihan yang lainnya.  

Sedangkan menurut (Wijono, 2017) seseorang dapat dikatakan Kecerdasan 

emosional kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor sebagai berikut :  

1. Fisik  

Secara fisik bagian yang paling menentukan atau paling berpengaruh terhadap 

kecerdasan emosi seseorang adalah anatomi saraf emosinya. Bagian otak 

yang digunakan untuk berfikir yaitu konteks (kadang kadang disebut juga neo 

konteks)  

2. Psikis  

Kecerdasan emosi selain dipengaruhi oleh kepribadian individu, juga dapat 

dipupuk dan diperkuat dalam diri individu. 

2.1.2.4 Indikator Kecerdasan Emosional 

Menurut (Rivai & Prawironegoro, 2015) indikator kecerdasan emosional 

adalah sebagai berikut sebagai berikut :  

1. Mengenali emosi diri  

kemampuan individu yang berfungsi untuk memantau perasaan dari waktu ke 

waktu, mencermati perasaan yang muncul. Ketidakmampuan untuk 

mencermati perasaan yang sesungguhnya menandakan bahwa orang berada 

dalam kekuasaan emosi.  

2. Mengelola emosi 

kemampuan untuk menghibur diri sendiri, melepas kecemasan, kemurungan 

atau ketersinggungan dan akibat-akibat yang timbul karena kegagalan 

ketrampilan emosi dasar.  



20 

 

 

 

3. Memotivasi diri sendiri  

kemampuan untuk mengatur emosi merupakan alat untuk mencapai tujuan 

dan sangat penting untuk memotivasi dan menguasai diri  

4. Mengenali emosi orang lain  

kemampuan ini disebut empati, yaitu kemampuan yang bergantung pada 

kesadaran diri emosional, kemampuan ini merupakan ketrampilandasar dalam 

bersosial.  

5. Membina hubungan  

Seni membina hubungan sosial merupakan keterampilan mengelola emosi 

orang lain, meliputi ketrampilan sosial yang menunjang popularitas 

2.1.3 Dukungan Organisasi 

2.1.3.1 Pengertian Dukungan Organisasi 

Dukungan Organisasi selalu dibutuhkan karyawan untuk mendapat 

persepsi yang positif bahwa perusahaan memberikan perhatian. Persepsi 

karyawan terhadap Dukungan Organisasi disebut sebagai persepsi dukungan 

organisasi. Kepedulian dalam hal kesejahteraan, persepsi dukungan organisasi 

juga didefinisikan sebagai persepsi bahwa organisasi menghargai kontribusi 

karyawan sebagai salah satu bagian dari kesuksesan (Krishnan & Mary, 2012). 

Dukungan Organisasi adalah bentuk dari pemberian kenyamanan, 

perhatian, penghargaan, maupun bantuan dalam bentuk lainnya dari orang lain 

atau kelompok yang diterima individu (Sarafino & Smith, 2013). Dukungan 

Organisasi adalah kenyamanan fisik dan psikologis yang diberikan oleh tempat 

karyawan bekerja terhadap individu (Baron & Byrne, 2015). 
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Dengan adanya suatu Dukungan Organisasi yang merupakan persepsi 

individu (Karyawan) maka dapat mengetahui sejauh mana organisasi menilai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan 

kehidupan, mempertimbangkan golongan dan nilai-nilai, dan dapat dipercaya 

memperlakukan karyawan-karyawannya secara umum sehingga dapat 

meningkatkan kinerjanya (Robert et al., 2016). Selain itu, Dukungan Organisasi 

adalah tingkat sampai mana karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka (Robbins, 2008). Tingginya 

Dukungan Organisasi mengarah pada tingginya job satisfaction dan menurunkan 

turnover (Robbins & Mary, 2009). 

Bedasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa Dukungan Organisasi 

merupakan suatu pengaruh yang ditimbulkan oleh lingkungan kerja karyawan 

yang membuat individu merasa diperhatikan sehingga individu tersebut menjadi 

lebih optimis dalam menghadapi kehidupannya. 

2.1.3.2 Aspek Dukungan Organisasi 

Aspek persepsi Dukungan Organisasi yang digunakan (Hikmah, 2017) 

meliputi : 

1) Peduli dengan kesejahteraan karyawan  

Aspek ini menggambarkan bagaimana suatu organisasi menunjukan 

kepeduliannya terhadap kesejahteraan karyawan. Kepedulian ini dapat 

ditunjukan dengan adanya pemberian kompensasi baik secara langsung 

maupun tidak langsung. (Robbins, 2002) kompensasi langsung dapat berupa 

gaji pokok, pemberian cuti, premi lembur, dan bonus kerja. Sedangkan, 
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kompensasi tidak langsung dapat berupa jaminan atau asuransi kesehatan, 

biaya liburan, pelayanan, dan pemberian keuntungan tambahan.  

2) Respon terhadap kesulitan karyawan  

Aspek ini menggambarkan kepedulian organisasi terhadap karyawan dengan 

memberikan bantuan kepada karyawannya ketika karyawan mengalami 

kesulitan. Karyawan dapat menilai suatu organisasi menunjukan kepedulian 

terhadapnya dan menunjukan sikap dukungan organisasi kepada karyawan 

ketika organisasi menunjukan membantu karyawan saat karyawan tersebut 

mengalami musibah. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk dapat 

menanggapi permasalahan yang ada pada karyawan dengan bijak, terkhusus 

pada masalah yang berkaitan dengan pekerjaan. 

3) Peduli dengan performa kerja karyawan  

Aspek ini menggambarkan kepedulian organisasi kepada karyawan dengan 

menghargai setiap usaha yang dilakukan oleh karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya. Organisasi memberikan dorongan pada karyawan terkait 

dengan pengembangan potensi dan kapasitasnya dalam mencapai hasil kerja 

yang optimal. Kepedulian organisasi terhadap performa kerja karyawan dapat 

ditunjukkan dengan cara memberikan penghargaan terhadap pekerjaan dan 

peningkatan performa kinerja. Penghargaan yang diberikan dapat berupa 

pengakuan secara sosial, kenaikan jabatan, maupun penghargaan secara 

financial seperti pemberian kenaikan gaji dan penambahan bonus kerja.  

4) Respon terhadap ide dan pendapat karyawan  

Aspek ini menggambarkan kepedulian organisasi terhadap setiap ide atau 

gagasan, pendapat, serta masukan yang diberikan oleh karyawan. Hal ini 
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berkaitan dengan tanggapan positif atau negatif yang akan diberikan 

organisasi kepada karyawan. 

Menurut (Linda & Robert, 2002) mengemukakan bahwa secara psikologis 

dukungan organisasional yang dipersepsikan tiga aspek yaitu : 

1) Berdasar pada hukum timbal-balik, menciptakan perasaan berkewajiban 

untuk perduli pada keselamatan organisasi dan membantu organisasi untuk 

mencapai tujuan-tujuannya.  

2) Kepedulian, pengakuan, dan rasa hormat organisasi terhadap mereka akan 

memenuhi kebutuhan sosio-emosional karyawan, sehingga mereka bangga 

menjadi anggota organisasi dan memasukkan status peran mereka di 

organisasi sebagai identitas sosial mereka. 

3) Memperkuat keyakinan karyawan bahwa organisasi mengakui dan 

menghargai kinerja yang meningkat, dengan kata lain, semakin baik kinerja 

karyawan semakin besar penghargaan yangdiberikan organisasi. 

2.1.3.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Dukungan Organisasi 

Faktor yang mempengaruhi Dukungan Organisasi (Ma’rufi & Anam, 

2019) adalah:  

1) Self Efficacy  

Self-efficacy merupakan keyakinan dalam diri seseorang terhadap 

kemampuan yang dimiliki bahwa ia mampu untuk melakukan sesuatu atau 

mengatasi suatu situasi bahwa ia akan berhasil dalam melakukannya.  
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2) Kinerja Karyawan 

Kinerja Karyawan merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil 

kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah 

ditetapkan organisasi. 

3) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas 

setiapharinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. 

2.1.3.4 Indikator Dukungan Organisasi 

Indikator Dukungan Organisasi menurut (Hans, 2018), yaitu:  

1) Organisasi menghargai kontribusi karyawan 

Dukungan organisasional yang dirasakan adalah tingkat sampai dimana 

karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan 

kesejahteraan mereka. 

2) Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.  

Semakin besar sebuah perusahaan maka semakin berkembang dan bertambah 

banyak peran dan tantangan MSDM. Merekrut, mengembangkan dan 

menahan karyawan adalah tantangan terbesar yang dihadapi Perusahaan. 

3) Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.  

Perusahaan memperhatikan sejauh mana pegawai percaya bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. 

4) Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.  

Organisasi memperhatikan kesejahteraan karyawan sehingga karyawan 

merasa Perusahaan mendukung karyawan.  
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5) Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan pekerjaan 

dengan baik.  

Perusahaan selalu memperhatikan seluruh pekerjaan karyawan secara adil 

sehingga karyawan merasa diberi arahan yang positif dengan baik. 

2.1.4 Kompensansi 

2.1.4.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh perusahaan 

untuk karyawan atas jasa yang diberikan oleh karyawan untuk perusahaan. 

Kompensasi adalah pendapatan yang berbentuk uang, barang dan jasa yang 

langsung maupun tidak langsung sebagai imbalan yang jasa yang diberikan 

perusahaan (Zunaidah et al., 2020).  

Kompensasi merupakan upah yang diterima kepada karyawan atau pekerja 

merupakan sesuatu penerimaan yang berperan selaku jaminan kehidupan yang 

layak, kompensasi juga dinilai dapat berupa uang. Jumlah pembayaran 

kompensasi juga harus dilakukan sesuai dengan perjanjian antara karyawan 

dengan perusahaan (Mujanah, 2019). 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerja mereka ataupun sesuatu yang kontan diterima karyawan 

sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Daulay, 2015). 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas 

sumbangannya kepada perusahaan, termasuk di dalamnya adalah gaji, pemberian 

tunjangan, fasilitas-fasilitas yang dapat dinikmati karyawan baik yang berupa 

uang maupun yang buka (Wahjono et al, 2019). 
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Kompensasi merupakan berbagai hal yang berbentuk penghargaan berupa 

uang maupun bukan uang yang diberikan kepada seorang karyawan secara layak 

dan juga adil atas sebuah jasa yang telah mereka berikan dalam tujuan untuk 

mencapai tujuan suatu perusahaan (Firdaus & Oetarjo, 2022). 

Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan   oleh   

perusahaan/organisasi,   baik   dalam   bentuk   finansial/uang  maupun  selain  

uang  dalam  kurun  waktu  yang sama.  Kompensasi  dengan  sistem  yang  baik  

akan memberikan rasa   puas   bagi   karyawan   serta   memperbesar   kesempatan   

perusahaan     untuk     mendapatkan,     mempekerjakan     serta     

mempertahankan karyawan untuk bekerja bagi organisasi atau perusahaan makna 

penting kompensasi bagi perusahaan adalah sebagai  cerminan  suatu  usaha  yang  

dilakukan  oleh  organisasi  untuk mempertahankan sekaligus meningkatkan 

kesejahteraan karyawan mereka (Sabrina, 2021). 

Berdasarkan definisi yang dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah 

yang berhubungan dengan setiap jenis reward yang diterima individu sebagai 

balasan atas pelaksanaan tugas yang diberikan perusahaan. Karyawan atau 

pegawai menukarkan tenaganya untuk mendapatkan reward baik secara finansial 

maupun nonfinansial. 

2.1.4.2 Tujuan Kompensasi 

Menurut (Arianty et al, 2016) tujuan kompensasi adalah: 

1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau sebagai jaminan ekonomi 

bagi karyawan. 

2) Mendorong agar karyawan lebih baik dan lebih giat. 

3) Menunjukkan bahwa perusahaan mengalami kemajuan. 
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4) Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil perusahaan terhadap 

karyawannya (adanya keseimbangan antara input yang diberikan karayawan 

terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan). 

Menurut (Daulay et al., 2017) Tujuan manajemen kompensasi dapat 

dilihat  

sebagai berikut: 

1) Memperoleh SDM yang berkualitas 

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhksn untuk member daya tarik 

kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsive terhadap 

penawaran dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetensi 

untuk mendapatkan karyawan yang diinginkan. 

2) Mempertahankan karyawan yang ada  

Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan 

akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi. 

3) Menjamin keadilan  

Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal 

dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan 

dengan nilai relative sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar 

dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap 

pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain dipasar 

kerja. 

4) Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan 
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Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan dan bertindak 

sebagai intensif untuk perbaikan perilaku dimasa depan. 

5) Mengendalikan biaya 

System kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan 

mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan. 

6) Mengikut aturan hokum 

System gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan factor-faktor legal yang 

dikelaukan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan karyawan. 

7) Memfasilitasi pengertian 

System manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh 

spesialis SDM, manajer operasi,dan para karyawan. 

8) Meningkatkan efesiensi adsministrasi 

Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat 

dikelolah dengan efesien, membuat system informasi SDM optimal meskipun 

tujuannya sebagai pertimbangan sekunder dibandingkan dengan tujuan 

lainnya. 

2.1.4.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut (Hasibuan, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi 

yaitu: 

1. Stres Kerja 

Stres kerja adalah respon yang dimiliki seseorang ketika dihadapkan dengan 

tuntutan dan tekanan kerja 

2. Kinerja Karyawan 
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Kinerja karyawan adalah kemampuan, keterampilan, dan hasil kerja yang 

ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya di tempat kerja. 

Sedangkan menurut (Daut, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi yaitu: 

1. Stres Kerja 

Stres merupakan kondisi emosi negatif berupa ketegangan yang 

mempengaruhi munculnya reaksi fisiologis, psikologis dan perilaku 

2. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan kualitas 

sesuai dengan standar yang telah ditentukan berdasarkan tanggung jawab yang 

diberikan. 

2.1.4.4 Indikator Kompensasi 

Menurut (Sudarmin, 2016) ada beberapa indikator yang mempengaruhi 

kompensasi, yaitu sebagai berikut : 

1) Gaji, Imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawai atau 

karyawan yang menerimanya bersifat rutin atau tetap setiap bulannya 

walaupun terkadang ada beberapa karyawan tidak masuk kerja akan tetapi 

gaji akan diterima secara penuh. 

2) Insentif, Reward atau imbalan yang diberikan untuk memotivasi para 

karyawan agar meningkatkan produktifitas kerja mereka pada dasarnya 

sifatnya tetapbersifat tetap sewaktu waktu 

3) Bonus, Pembayaran sekaligus karena telah memenuhi sasaran atau target 

kinerja dengan baik. 
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4) Upah, Pembayaran yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas lebih 

dari lamanya jam kerja tersebut. 

5) Premi, Sesuatu yang diberikan sebagai imbalan atau sesuatu yang 

dibayarkanextra sebagai pendukung tambahan diatas pembayaran normal. 

6) Pengobatan, Pemberian jasa dalam penanganan resiko yang terjadi 

berkaitan dengan kesehatan karyawan 

Sedangkan, menurut (Ardana et al, 2012) indikator dari kompensasi  

finansial adalah sebagai berikut: 

1) Gaji Pokok 

2) Insentif 

3) Tunjangan 

4) Bonus 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Di dalam peranannya SDM mempunyai peranan penting dalam 

perusahaan, karena pegawai yang ada perlu di jaga dan dipelihara kualitasnya. 

Salah satunya ialah kecerdasan emosional dalam bekerja yang dapat menimbulkan 

perilaku kewarganegaraan atau Organizational Citizenship Behavior, karena 

kecerdasan emosional bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan pembentukan 

perilaku. Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan aspek  yang unik 

dari aktivitas individual dalam bekerja. Organisasi akan  berhasil  apabila  

karyawan  tidak  hanya  mengerjakan  tugas  pokoknya  saja  namun  juga mau 

melakukan tugas ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong, memberikan 
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saran, berpartisipasi   secara   aktif,   memberikan   perilaku   etis   layanan   ekstra   

kepada   pengguna layanan,  serta  mau  menggunakan  waktu  kerjanya  dengan  

efektif (Suharsono & Suci, 2019).  

Hasil penelitian (Kurniawan,2015), (Udayana & Suwanda, 2017) dan 

(Bismala & Manurung, 2021) yang menyimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional 

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  

2.2.2 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Dengan adanya suatu dukungan organisasi yang merupakan persepsi 

individu (Karyawan) maka dapat mengetahui sejauh mana organisasi menilai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan 

kehidupan, mempertimbangkan golongan dan nilai-nilai, dan dapat dipercaya 

memperlakukan karyawan-karyawannya secara umum sehingga dapat 

meningkatkan kinerjanya 

Adapun penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dapat 

dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et al, 2020); (Sakti et al, 

2020); (Suzana, 2017) dan (Lubis, 2015). 

2.2.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi 

merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga 

merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan 

sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan dan 
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motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah 

dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan 

bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak 

dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan 

keluarganya (Hamali, 2016). 

Beradsarkan penelitian yang dilakukan oleh (Tamali & Munasip, 2019) 

menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak yang signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan oleh  (Prawira, 2020) menyatakan bahwa kompensasi langsung 

memberikan dampak yang signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

2.2.4 Pengaruh Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan 

Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hasil penelitian (Daut, 2020) menyimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior, (Daulay et al., 2017) menyimpulkan bahwa Kecerdasan 

Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dan (Sabrina, 2021) yang menyimpulkan 

bahwa Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi 

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat 

gambarkerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variable 

bebasterhadap variable terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual : 
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Gambar 2.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan 

Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 

kebenarannya. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji. 

Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran 

(Suryani & Hendrayani, 2015) 

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut : 

1) Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

2) Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Kecerdasan 

Emosional 

Dukungan 

Organisasi 

Kompensasi 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 
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3) Kompensasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

4) Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN  

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari lima variabel yaitu kecerdasan 

emosional (X1) dukungan organisasi (X2) dan kompensasi (X3) sebagai variable 

bebas, Organizational citizenship behavior (Y) sebagai variable terikat. 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 

assosiatif. Menurut (Juliandi et al., 2015) pendekatan asosiatif adalah suatu 

pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut bertujuan untuk menganalisis 

permasalahan bahwa adanya hubungan suatu variable dengan variable lainnya. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis jalur. Yang 

menggambarkan dan meringkaskan berbagai kondisi, situasi dan variabel 

sedangkan analisis jalur sering disebut sebagai analisis generasi kedua dari 

analisis multirvariate. Analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk mendeteksi 

varibel-variabel dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah penelitian 

dan untuk memudahkan pemahaman dalam penelitian. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

3.2.1 Organizational citizenship behavior (Y) 

Organizational citizenship  behavior (OCB)  merupakan  peri-laku positif   

anggota organisasi. Perilaku positif tercerminkan ke dalam  bentuk  ke-sediaan   
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untuk   bekerja, dan berkontribusi kepada organisasi. Adapun indikator dalam 

menilai Organizational citizenship  behavior adalah sebagai berikut : 

Tabel 3.1 

Indikator Organizational citizenship  behavior 

No. Indikator Organizational citizenship  behavior 

1 Menolong (altruism) 

2 Kebijakan masyarakat/organisasi (civic virtue) 

3 Sikap kehati-hatian (conscientiousness) 

4 Kesopanan (courtesy) 

5 Sikap sportif (sportmanship) 

Sumber : (Hamali, 2018) 

3.2.2 Kecerdasan Emosional (X1) 

Kecerdasan merupakan suatu kemampuan untuk menyelesaikan maslah 

yang terjadi terjadi dalam kehidupan manusia”. Kecerdasan juga merupakan alat 

untuk belajar untuk menyelesaikan masalah dan menciptakan semua hal yang 

dapat dimanfaatkan oleh manusia, kecerdasan berkembang di luar individu dan 

mengikat melaui interaksi dengan orang lain. Adapun indikator dalam menilai 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

Tabel 3.2 

Indikator Kecerdasan Emosional 

No. Indikator Kecerdasan Emosional 

1 Mengenali emosi diri  

2 Mengelola emosi 

3 Memotivasi diri sendiri  

4 Mengenali emosi orang lain  

5 Membina hubungan 

Sumber : (Kasmir, 2018) 
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3.2.3 Dukungan Organisasi (X2) 

Dukungan organisasi disebut sebagai persepsi dukungan organisasi. 

Kepedulian dalam hal kesejahteraan, persepsi dukungan organisasi juga 

didefinisikan sebagai persepsi bahwa organisasi menghargai kontribusi karyawan 

sebagai salah satu bagian dari kesuksesan. 

Tabel 3.3 

Indikator Dukungan organisasi 

No. Indikator Dukungan organisasi 

1 Organisasi menghargai kontribusi karyawan  

2 Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.  

3 Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.  

4 Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.  

5 Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan 

pekerjaan dengan baik.  

Sumber : (Saleh & Utomo, 2018)  

3.2.4 Kompensasi (X3) 

Kompensasi merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh perusahaan 

untuk karyawan atas jasa yang diberikan oleh karyawan untuk perusahaan. 

Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan   oleh   

perusahaan/organisasi,   baik   dalam   bentuk   finansial/uang  maupun  selain  

uang  dalam  kurun  waktu  yang sama.   

Tabel 3.4 

Indikator Kompensasi 

No. Indikator Kompensasi 

1 Gaji 

2 Insentif 

3 Bonus 

4 Upah 

5 Premi 

6 Pengobatan 

Sumber : (Sudarmin, 2016) 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian, dan penelitian 

ini dilakukan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

yang beralamat di Jl. Letjend Suprapto No. 2 Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian  

Waktu merupakan kapan penelitian dilakukan, penelitian ini dilakukan 

mulai dari bulan April 2024 s/d Selesai. Untuk lebih jelasnya terhadap kegiatan 

ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.5 

Rincian Waktu Penelitian 

 

No Jenis 

Kegiatan 
April 

2024 

Mei 

2024 

Juni 

2024 

Juli 

2024 

Agustus 

2024 

September 

2024 

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

1 Pengajuan 

Judul 

                        

2 Prariset 

Penelitian 

                        

3 Penyusunan 

Proposal 

                        

4 Bimbingan 

Proposal 

                        

5 Seminar 

Proposal 

                        

6 Revisi 

Proposal 

                        

7 Penyusunan 

Skripsi 

                        

8 Bimbingan 

Skripsi 

                        

9 Sidang 

Meja Hijau 
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) “Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulanya”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan yang berjumlah 327 orang. 

Tabel 3.6 

Data Jumlah Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

Medan 

 
No Bidang Pekerjaan Karpim Karpel 

1 Akuntansi Dan Keuangan 19 18 

2 Pengadaan Dan Teknologi Informasi 19 19 

3 Divisi Satuan Pengawasan Intern Regional II 16 3 

4 SDM Dan Sistem Manajemen 16 18 

5 Sekretariat Dan Hukum 18 66 

7 Tanaman 20 24 

8 Teknik Dan Pengolahan 20 51 

9 Senior Advisor JO 1 - 

Total 128 129 

Total Keseluruhan 327 

Sumber: PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

3.4.2 Sampel  

Menurut (Sugiyono, 2018) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti 

ini tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi”. 

Dalam penelitian ini meggunakan teknik probability sampling, yaitu 

teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang bagi setiap unsur 

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Jumlah sampel yang 
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akan diambil akan menggunakan rumus Slovin (Juliandi et al., 2018) seperti 

berikut ini:  

 n = 
 

      

Keterangan: 

n : ukuran sampel 

N: ukuran populasi 

e : presisi (10% = 0,1) 

Dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut: 

n = 
   

           
 

n = 
   

           
 

n = 
   

      
 

n = 
   

    
 

n = 76,58 

n = 77 responden. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner 

kepada responden. Dan biasanya para peneliti menyebarkan kuesioner secara 

tertutup. Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert dirancang 

untuk menguji tingkat kesetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau 

pertanyaan. Tingkat kesetujuan itu pada umumnya memiliki pernyataan gradasi 



41 

 

 

 

dari yang sangat positif sampai sangat negatif dan dibagi atas skor penilaian yaitu 

Sangat Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4) dan 

Sangat Setuju (5) responden diminta melingkari nomor pilihan ganda yang ada 

atau membuat ceklis dalam table yang tersedia untuk penilaiannya. 

Tabel 3.7 

Instrumen Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

 Selanjutnya angket yang telah disusun akan diuji kelayakannya melalui 

pengujian Validitas dan Reliabilitas. 

1. Uji Validitas  

 Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran 

suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/ benar 

maka hasil pengukuran kemungkinan akan benar.  

a. Tujuann Melakukan Pengujian Validitas 

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidaknya 

instrument penelitian yang telah dibuat. Valid berarti instrument tersebut dapat 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

b. Rumusan Statistik Untuk Pengujian Validitas 

r = 
  ∑    ∑   ∑  

√   ∑   (∑    }   ∑    ∑    
 

Keterangan : 
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r  = Item instrumen variabel dengan totalnya 

n  = Jumlah sample 

∑xi  = Jumlah pengamatan variabel x 

∑yi  = Jumlah pengamatan variabel y 

(∑xi)2 = Jumlah kuadrat Pengamatan variabel x 

(∑yi)2 = Jumlah pengmatan variabel y 

(∑xi)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(∑yi)2 = Pengamatan jumlah variabel y 

∑xiyi  = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

c. Kriteria pengujian validitas instrument  

1. Tolak Ho atau terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas 

yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-

tailed < ɑ0,05). 

2. Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas 

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-

tailed >ɑ0,05) 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kecerdasan Emosional (X1) 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Item-Total Statistics 

Item 

Pernyataan 
Sig < 0,05 

Rhitung > 

Rtabel 
Keterangan 

X1.1 0,001 < 0,05 0.715>0.224 Valid 

X1.2 0,001 < 0,05 0.794>0.224 Valid 

X1.3 0,001 < 0,05 0.697>0.224 Valid 

X1.4 0,001 < 0,05 0.800>0.224 Valid 

X1.5 0,001 < 0,05 0.726>0.224 Valid 

X1.6 0,001 < 0,05 0.726>0.224 Valid 

X1.7 0,001 < 0,05 0.531>0.224 Valid 

X1.8 0,001 < 0,05 0.787>0.224 Valid 

X1.9 0,001 < 0,05 0.829>0.224 Valid 

X1.10 0,001 < 0,05 0.715>0.224 Valid 
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Tabel 3.9 

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Dukungan Organisasi (X2) 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Tabel 3.10 

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kompensasi (X3) 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Tabel 3.11 

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Organizational Citizenship Behavior 

(Y) 

Item-Total Statistics 

Item 

Pernyataan 
Sig < 0,05 

Rhitung > 

Rtabel 
Keterangan 

X2.1 0,001 < 0,05 0.759>0.224 Valid 

X2.2 0,001 < 0,05 0.776>0.224 Valid 

X2.3 0,001 < 0,05 0.473>0.224 Valid 

X2.4 0,001 < 0,05 0.641>0.224 Valid 

X2.5 0,001 < 0,05 0.738>0.224 Valid 

X2.6 0,001 < 0,05 0.725>0.224 Valid 

X2.7 0,001 < 0,05 0.759>0.224 Valid 

X2.8 0,001 < 0,05 0.776>0.224 Valid 

X2.9 0,001 < 0,05 0.699>0.224 Valid 

X2.10 0,001 < 0,05 0.749>0.224 Valid 

Item-Total Statistics 

Item 

Pernyataan 
Sig < 0,05 

Rhitung > 

Rtabel 
Keterangan 

X3.1 0,001 < 0,05 0.847>0.224 Valid 

X3.2 0,001 < 0,05 0.792>0.224 Valid 

X3.3 0,001 < 0,05 0.380>0.224 Valid 

X3.4 0,001 < 0,05 0.613>0.224 Valid 

X3.5 0,001 < 0,05 0.781>0.224 Valid 

X3.6 0,001 < 0,05 0.717>0.224 Valid 

X3.7 0,001 < 0,05 0.847>0.224 Valid 

X3.8 0,001 < 0,05 0.792>0.224 Valid 

X3.9 0,001 < 0,05 0.851>0.224 Valid 

X3.10 0,001 < 0,05 0.809>0.224 Valid 

X3.11 0,001 < 0,05 0.801>0.224 Valid 

X3.12 0,001 < 0,05 0.681>0.224 Valid 

Item-Total Statistics 

Item 

Pernyataan 
Sig < 0,05 

Rhitung > 

Rtabel 
Keterangan 

Y.1 0,001 < 0,05 0.772>0.224 Valid 

Y.2 0,001 < 0,05 0.848>0.224 Valid 
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Dari hasil pengujian validitas pada tabel diatas, kuesioner yang berisi dari 

4 variabel ini ada 42 kuesioner yang telah diisi oleh responden pada penelitian ini. 

Salah satu cara agar bisa mengetahui kuesioner mana yang valid dan tidak valid, 

yaitu dengan mencari tau r tabelnya terlebih dahulu. Dari hasil perhitungan 

validitas pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa rhitung > rtabel yang artinya semua 

kuesioner diatas dinyatakan valid, Semua kuesioner dinyatakan valid karena rhitung 

lebih dari rtabel, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan dari ketiga variabel 

layak untuk digunakan sebagai instrumen pada penelitian. 

2. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti kepercayaan, kehandalan, 

kestabilan (Juliandi et al., n.d.). Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat 

apakah instrument penilitian merupakan instrument yang handal dan dapat 

dipercaya maka hasil penilitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang 

tinggi.  

a. Tujuan melakukan Uji reliabilitas  

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 

ukur dapat menghasilkan data yang reliabel. Teknik yang dipakai untuk menguji 

reliabilitas pada penelitian ini menggunakan cronbach Alpha. 

b. Rumus statistic untuk pengujian reabilitas 

Y.3 0,001 < 0,05 0.793>0.224 Valid 

Y.4 0,001 < 0,05 0.865>0.224 Valid 

Y.5 0,001 < 0,05 0.777>0.224 Valid 

Y.6 0,001 < 0,05 0.723>0.224 Valid 

Y.7 0,001 < 0,05 0.699>0.224 Valid 

Y.8 0,001 < 0,05 0.873>0.224 Valid 

Y.9 0,001 < 0,05 0.832>0.224 Valid 

Y.10 0,001 < 0,05 0.767>0.224 Valid 
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r = [
 

      
  [1- 

∑    

  
    

 

Keterangan : 

r  = Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 

k  = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal 

∑ 𝜎 𝑏2 
 = Jumlah varians butir pernyataan 

𝜎 
 

 = Varians total 

c. Kriteria pengujian relibilitas  

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

(terpercaya) 

2. Jika nilai cronbach alpha < 0,6 maka instrument yang diuji adalah tidak 

reliabel (tidak terpercaya) 

Tabel 3.12 

Uji Realibilitas 

Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 
0.925 > 0.06 10 Reliable 

Kecerdasan Emosional 

(X1) 
0.894 > 0.06 10 Reliable 

Dukungan Organisasi (X2) 0.880 > 0.06 10 Reliable 

Kompensasi (X3) 0.918 > 0.06 12 Reliable 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

3.6 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data ini merupakan jawaban dari rumusan masalah yang 

akan meneliti apakah masing-masing variabel bebas kecerdasan 

emosional,dukungan organisasi dan kompensasi tersebut berpengaruh terhadap 

variabel terikat yaitu Organizational citizenship  behavior, baik secara parsial 
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maupun secara simultan. Berikut ini adalah teknik analisa data yang digunakan 

untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian. 

 

 

3.6.1 Regresi Linear Berganda  

Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat (Juliandi et al., n.d.) Analisis regresi linear 

berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 

emosional,dukungan organisasi dan kompensasi terhadap Organizational 

citizenship  behavior. 

Secara umum persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut : 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + Ɛ 

Keterangan : Y  = Organizational citizenship  behavior 

a   = Konstanta 

β   = Koefisien Regresi 

X1 = Kecerdasan Emosional 

X2 = Dukungan Organisasi 

X3 = Kompensasi 

Ɛ   = Standart Error 

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu melakukan 

uji lolos kendala linier atau uji asumsi klasik. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik regresi berganda memiliki tujuan untuk melihat apakah 

dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini merupakan model yang 
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terbaik. Jika model merupakan model yang terbaik, maka hasil analisis regresi 

layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan 

pemecahan masalah praktis (Juliandi et al., n.d.) Adapun syarat-syarat yang 

dilakukan untuk uji asumsi klasik meliputi : 

3.6.2.1 Uji Normalitis  

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Menurut (Juliandi et 

al., n.d.) uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan : 

1) Uji NormalP-P Plot of Regression Standardized Residual 

2) Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau tidaknya 

dengan syarat yaitu: 

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik historisnya menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

3) Uji kolmogorov smirnovUji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat 

mengetahui berdistribusi normal atau tidaknya antara variabel independen 

dengan variabel dependen ataupun keduanya. 

a) Jika angka signifikansi > 0,05 maka data mempunyai distribusi 

yang normal. 
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b) Jika angka signifikansi < 0,05 maka data tidak 

mempunyaidistribusi yang normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model egresi ditemukan adanya 

adanya korelasi antara variabel independen dan variabel bebas. Model regresi 

yang baik seharusnya bebas dari uji multikolinearitas atau tidak terjadi kolerasi 

diantara variabel independen. di dalam model regresi dapat diketahui dari 

nilaitoleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleransi lebih 

besar dari 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan tidak 

terjadinya multikolinieritas pada data yang akan diolah. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Menurut (Juliandi et al., n.d.) “ Heterokedastitas digunakan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu 

pengamatan yang lain”. Jika variasi residual dari suatu pengamatan yang lain 

tetap, maka disebt homokedasittas, dan jika variasi berbeda disebut 

heterokedastitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastitasi. Dasar 

pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) 

yang ada membentuk satu pola tertentu teratur, maka terjadi heterokedastistas. 

Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik poin-poin menyebar dibawah dan 

diatas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterkedastisitas (Juliandi et al., 

n.d.). 
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3.6.3 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena 

berperan untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan 

hipotesis penelitian (Juliandi et al., n.d.) 

3.6.3.1 Uji - t 

Uji-t bertujuan untuk melihat apakah ada pengaruh secara parsial antara 

variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) (Iskandar & Hafni, 2015). 

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Significance Level 0,05 (α=5%).  

Uji-t dipergunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). 

Untuk menguji signifikan hubungan digunakan rumus uji statistik t 

sebagai berikut : 

t = 
  √   

√      
   

Keterangan : t  =  nilai hitung 

r  = koefisien korelasi 

n  = banyaknya korelasi 

Tahap – tahap : 

1) Bentuk pengujian 

a) H0 : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel (Y). 

b) H0 : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y).  

2) Kriteria pengambilan keputusan 

a) jika – ttabel ≤ thitung ≤ ttabel, pada α = 5%, df = n-2 maka H0 diterima.  

b) Jika thitung > ttabel atau thitung< -ttabel maka H0 ditolak.  
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Pengujian Hipotesis : 

 

Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis t 

3.6.3.2.  Uji F (F-test) 

Uji F disebut juga sebagai Uji ANOVA yaitu kegunaan uji F hampir sama 

dengan uji t. Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan rata-

rata atau nilai tengah suatu data (Sugiyono, 2012). 

Sebuah program aplikasi SPSS, dimana jika struktur modal (p-value) < 

0,005, maka secara simultan keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh 

secara bersama-sama pada tingkat siginifikan 5%.  

Pengujian Uji F (F-test) sebagai berikut : 

Fh  = 

  

 ⁄

              
    

(Sugiyono, 2012). 

Keterangan :  Fh = Nilai F hitung 

R = Koefisien koreksi ganda 

K = Jumlah variable independent 

N = Jumlah sampel 

Tahap – tahap : 

1) Bentuk pengujian  
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a) H0 : β = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen 

b) H0 : β ≠ 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen  

2) Pengambilan keputusan  

a) Jika Fhutang > Ftabel atau –Fhitung <- Ftabel, maka H0 ditolak. 

b) Jika Fhitung ≤ Ftabel atau – Fhitung ≥ -Ftabel, maka H0 diterima. 

Pengujian hipotesis : 

 

Gambar3.2 Pengujian Hipotesis F 

3.6.4.  Koefisien Determinasi (R-Square) 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui presentase 

besarnya pengaruh variabel dependen dengan cara mengkuadratkan koefisien 

yang ditemukan. Dalam penggunaannya koefisien determinasi ini dinyatakan 

dalam bentuk persentase (%).  

Rumus Uji Koefisien Determinasi : 

D = R
2 
 X 100% 

(Sugiyono, 2012). 
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Keterangan : D      = Determinasi 

R       = Nilai korelasi 

100% = persentase kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kecerdasan Emosional (X1), 10 

pernyataan untuk variabel Dukungan Organisasi (X2), 12 pernyataan untuk 

variabel Kompensasi (X3), 10 pernyataan untuk variabel Organizational 

Citizenship Behavior (Y). Angket yang disebarkan diberikan kepada 77 responden 

sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel cheklist yang 

terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut : 

Tabel 4.1 

Instrumen 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, 2018) 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel di atas dapat 

dipahami bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel. 

Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka 

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan beban nilai 1. 
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4.1.2 Deskripsi Identitas Responden 

4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin  

             Responden pada penelitian ini sebanyak 77 orang responden yang 

masing-masing terdiri dari: 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. Laki - Laki 38 49,35% 

2 Perempuan 39 50,65% 

 Total 77 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

                 Berdasarkan data pada tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis 

kelamin responden yaitu perempuan yaitu 39 orang atau 50,65% dan laki – laki 

yaitu berjumlah 38 orang atau 50,65%. Maka dalam penelitian ini responden 

didominasi oleh jenis kelamin perempuan. 

4.1.2.2 Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan  

             Dari 77 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki 

karyawan dapat dikelompokan dalam 4 kelompok yaitu, SMA atau SMK, D-3, S-

1, dan S-2. Adapun responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.3 

Responden Berdasakan Tingkat Pendidikan  

 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. SMA/SMK 1 1,30% 

2. D-3 6 7,79% 

3. S-1 60 77,92% 

4. S-2 10 12,99% 

 Total 77 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 
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                 Berdasarkan data pada tabel diatas, jumlah responden yang memiliki 

tingkat pendidikan SMA berjumlah 1 orang, yang setara dengan 1,30% dari total. 

Kemudian, 6 orang yang memiliki tingkat pendidikan D-3 mencapai 7.79%. 

Diikuti oleh 60 orang atau sekitar 77,92% dari total responden memiliki tingkat 

pendidikan S-1. Sedangkan, hanya 10 orang, atau 12,99% dari total, yang 

memiliki tingkat pendidikan S-2. Oleh karena itu, mayoritas besar responden 

memiliki tingkat pendidikan S-1 di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

Medan, dengan jumlah sebanyak 60 orang atau sekitar 77,92% dari total 

responden. 

4.1.2.3 Responden Berdasarkan Lama Masa Kerja  

Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan Lama Berkerja 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. < 2 Tahun 19 24,68% 

2. 3 Tahun 8 10,39% 

3. 4 Tahun 9 11,69% 

4. > 5 Tahun 41 53,25% 

 Total 77 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

                   Berdasarkan lamanya masa kerja, responden dalam Penelitian di PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dapat dikelompokkan sebagai 

berikut; pada rentang masa kerja kurang dari 2 tahun, terdapat 19 responden, yang 

mencakup sekitar 24,68% dari total. Sementara itu, untuk masa kerja 3 tahun, 

terdapat 8 responden, atau sekitar 10,39% dari total responden. Jumlah responden 

dengan masa kerja 4 adalah 9 orang, atau sekitar 11,69%. Dan terakhir, terdapat 

41 responden, atau sekitar 53,25% dari total, yang memiliki masa kerja lebih dari 

5 tahun. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa mayoritas responden 

memiliki masa lebih dari 5 tahun, mencapai sekitar 53,25% dari total responden di 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kecerdasan 

Emosional (X1), Dukungan Organisasi (X2), Kompensasi (X3), Organizational 

Citizenship Behavior (Y).Deskripsi data setiap pernyataan menampilkan jawaban 

setiap responden terhadap pernyataan yang diberikan kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Tabel 4.5 

Angket Skor Untuk Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 19 24,68% 52 67,53% 6 7,79% - - - - 77 100% 

2 24 31,17% 40 51,95% 13 16,88% - - - - 77 100% 

3 18 23,38% 45 58,44% 13 16,88% 1 1,30% - - 77 100% 

4 21 27,27% 45 58,44% 11 14,29% - - - - 77 100% 

5 21 27,27% 51 66,23% 5 6,49% - - - - 77 100% 

6 22 28,57% 43 55,84% 12 15,58% - - - - 77 100% 

7 27 35,06% 30 38,96% 20 25,97% - - - - 77 100% 

8 18 23,38% 35 45,45% 24 31,17% - - - - 77 100% 

9 21 27,27% 45 58,44% 11 14,29% - - - - 77 100% 

10 21 27,27% 51 66,23% 5 6,49% - - - - 77 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban mengenai Saya dengan senang hati menolong karyawan baru yang 

kurang mengerti pekerjaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

67,53% 

2. Jawaban mengenai Apabila sewaktu waktu teman kerja membutuhkan 

bantuan dalam pekerjaan, saya akan membantunya, mayoritas responden 

menjawab  setuju sebanyak 51,95% 

3. Jawaban mengenai Saya selalu mendengerkan keluhan dari masyarakat atau 

organisasi dan menyapaikannya kepada atasan, mayoritas responden 

menjawab  setuju sebanyak 58,44% 
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4. Jawaban mengenai Saya selalu mengikuti kebijakan yang dibuat organisasi 

apabila disetujui pimpinan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

58,44% 

5. Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan melakukan promosi kepada 

karyawan secara adil, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

66,23% 

6. Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan melakukan promosi kepada 

karyawan secara adil, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

55,84% 

7. Jawaban mengenai Saya akan menyelesaikan tugas berdasarkan prosedur dari 

perusahaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 38,96% 

8. Jawaban mengenai Saya akan memperkecil dan menghilangkan masalah yang 

ada, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 45,45% 

9. Jawaban mengenai Saya sering menceritakan hal-hal baik mengenai 

perusahaan saya, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

10. Jawaban mengenai Saya akan menghadiri kegiatan sosial yang diadakan 

perusahaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 66,23% 

4.1.3.2 Variabel Kecerdasan Emosional (X1) 

Tabel 4.6 

Angket Skor Untuk Variabel Kecerdasan Emosional (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 14,29% 61 79,22% 5 6,49% - - - - 77 100% 

2 12 15,58% 53 68,83% 12 15,58% - - - - 77 100% 

3 17 22,08% 40 51,95% 18 23,38% 2 2,60% - - 77 100% 

4 8 10,39% 45 58,44% 20 25,97% 3 3,90% 1 1,30% 77 100% 

5 19 24,68% 53 68,83% 5 6,49% - - - - 77 100% 

6 11 14,29% 54 70,13% 11 15,28% 1 1,30% - - 77 100% 

7 19 24,68% 52 67,53% 6 7,79% - - - - 77 100% 

8 24 31,17% 40 51,95% 13 16,88% - - - - 77 100% 



58 

 

 

 

9 18 23,38% 45 58,44% 13 16,88% 1 1,30% - - 77 100% 

10 21 27,27% 45 58,44% 11 14,29% - - - - 77 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban mengenai Saya mampu mengungkapkan perasaan yang sedang saya 

rasakan kepada orang lain, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

79,22% 

2. Jawaban mengenai Saya mampu mengontrol pikiran dan tindakan dalam 

situasi apapun, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 68,83% 

3. Jawaban mengenai Saya memiliki kontrol yang baik terhadap emosi pada diri 

sendiri, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 51,95% 

4. Jawaban mengenai Saya mampu mengendalikan emosi dalam keadaan penuh 

tekanan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

5. Jawaban mengenai Saya malas mencoba lagi jika pernah gagal pada 

pekerjaan yang sama, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

68,83% 

6. Jawaban mengenai Saya mampu memotivasi dan memberikan dorongan 

untuk selalu maju kepa diri sendiri, mayoritas responden menjawab  setuju 

sebanyak 70,13% 

7. Jawaban mengenai Saya memiliki pemahaman yang baik tentang emosi orang 

lain disekitar, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 67,53% 

8. Jawaban mengenai Saya peka terhadap perasaan dan emosi orang lain, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 51,95% 
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9. Jawaban mengenai Saya selalu perhatian terhadap kepentingan orang lain, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

10. Jawaban mengenai Saya memiliki sifat mudah bergaul dengan sesame, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

4.1.3.3 Variabel Dukungan Organisasi (X2) 

Tabel 4.7 

Angket Skor Untuk Variabel Dukungan Organisasi (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 21 27,27% 51 66,23% 5 6,49% - - - - 77 100% 

2 22 28,57% 43 55,84% 12 15,58% - - - - 77 100% 

3 27 35,06% 30 38,96% 20 25,97% - - - - 77 100% 

4 18 23,38% 35 45,45% 24 31,17% - - - - 77 100% 

5 21 27,27% 45 58,44% 11 14,29% - - - - 77 100% 

6 11 14,29% 61 79,22% 5 6,49% - - - - 77 100% 

7 12 15,58% 53 68,83% 12 15,58% - - - - 77 100% 

8 17 22,08% 40 51,95% 18 23,38% 2 2,60% - - 77 100% 

9 8 10,39% 45 58,44% 20 25,97% 3 3,90% 1 1,30% 77 100% 

10 19 24,68% 53 68,83% 5 6,49% - - - - 77 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban mengenai Saya memperoleh penilaian yang adil Terhadap kontribusi 

saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 66,23% 

2. Jawaban mengenai Saya merasa instansi memberikan penghargaan secara adil 

keoada pegawai, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 55,84% 

3. Jawaban mengenai Saya merasa organisasi memberikan kesempatan promosi 

bagi saya, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 38,96% 

4. Jawaban mengenai Saya merasa organisasi memberikan pelatihan kepada 

saya untuk memudahkan dalam menyelesaikan tugas, mayoritas responden 

menjawab  setuju sebanyak 45,45% 
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5. Jawaban mengenai Saya merasa pegawai memiliki kewenangan dan tanggung 

jawab terhadap keberhasilan kantor, mayoritas responden menjawab  setuju 

sebanyak 58,44% 

6. Jawaban mengenai Saya diberikan kepercayaan untuk Menyelesaikan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 79,22% 

7. Jawaban mengenai Saya merasa instansi memperhatikan kesejahteraan 

Karyawan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 68,83% 

8. Jawaban mengenai Saya merasa dengan bekerja di instansi ini, kebutuhan 

finansial saya terpenuhi, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

51,95% 

9. Jawaban mengenai Saya merasa atasan saya memotivasi bawahanya untuk 

selalu meningkatkan keterampilan kerja, mayoritas responden menjawab  

setuju sebanyak 58,44% 

10. Jawaban mengenai Saya merasa atasan saya selalu mendorong bawahanya 

untuk dapat mencapai target kerja yang telah ditentukan, mayoritas responden 

menjawab  setuju sebanyak 68,83% 

4.1.3.4 Variabel Kompensasi (X3) 

Tabel 4.8 

Angket Skor Untuk Variabel Kompensasi (X3) 
Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 27 35,06% 30 38,96% 20 25,97% - - - - 77 100% 

2 18 23,38% 35 45,45% 24 31,17% - - - - 77 100% 

3 21 27,27% 45 58,44% 11 14,29% - - - - 77 100% 

4 11 14,29% 61 79,22% 5 6,49% - - - - 77 100% 

5 12 15,58% 53 68,83% 12 15,58% - - - - 77 100% 

6 17 22,08% 40 51,95% 18 23,38% 2 2,60% - - 77 100% 

7 8 10,39% 45 58,44% 20 25,97% 3 3,90% 1 1,30% 77 100% 

8 19 24,68% 53 68,83% 5 6,49% - - - - 77 100% 

9 11 14,29% 54 70,13% 11 15,28% 1 1,30% - - 77 100% 

10 19 24,68% 52 67,53% 6 7,79% - - - - 77 100% 

11 24 31,17% 40 51,95% 13 16,88% - - - - 77 100% 
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12 18 23,38% 45 58,44% 13 16,88% 1 1,30% - - 77 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban mengenai Saya mendapatkan gaji sesuai dengan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 

38,96% 

2. Jawaban mengenai Saya menerima gaji setiap bulannya, mayoritas responden 

menjawab  setuju sebanyak 45,45% 

3. Jawaban mengenai Saya mendapat kompensasi saat bekerja, mayoritas 

responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

4. Jawaban mengenai Saya mendapat tambahan gaji saat lembur kerja, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 79,22% 

5. Jawaban mengenai Saya mendapat bonus pekerjaan setiap tahunnya, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 68,83% 

6. Jawaban mengenai Saya mendapat bonus saat ada hari – hari besar di 

Indonesia, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 51,95% 

7. Jawaban mengenai Saya mendapat upah pekerjaan secara adil, mayoritas 

responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

8. Jawaban mengenai Perusahaan selalu memberi upah secara tepat waktu, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 68,83% 

9. Jawaban mengenai Saya memiliki premi sesuai dengan peraturan perusahaan, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 70,13% 

10. Jawaban mengenai Saya membayar premi sesuai peraturan perusahaan, 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 67,53% 



62 

 

 

 

11. Jawaban mengenai Saya mendapat jaminan pengobatan dari Perusahaan, 

responden menjawab  setuju sebanyak 51,95% 

12. Jawaban mengenai Keluarga saya mendapat jaminan pengobatan dari 

perusahaan, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 58,44% 

 

 

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan model analisis yang dipakai adalah analisis 

regresi linear berganda. Dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas, uji 

multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Adapun uji asumsi klasik sebagai 

berikut : 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data 

mengikuti atau mendekati distribusi normal (Santoso, 2019). Normalitas data 

merupakan hal yang penting karena data yang terdistribusi normal maka data 

tersebut dianggap dapat mewakili populasi. 
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Gambar 4.1 Uji Normalitas 

Berdasarkan gambar 4.1. normal probibality plots terlihat bahwa titik-titik 

menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa residul terdistribusi secara normal dan model regresi. 

Jadi, syarat normalitas sudah terpenuhi. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearita artinya variabel independen yang terdapat dalam 

model regresi memiliki hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna 

(Purnomo, 2017). Nilai cutoff yang umumnya dipakai untuk menunjukkan adanya 

uji multikolinearitas adalah tidak terjadi gejala multikolinearitas, jika nilai 

Tolerance ≥ 0.10 dan nilai VIF < 10. 

Berdasarkan hasil output SPSS, maka besar nilai VIF dan tolerance value 

dapat dilihat pada tabel 4.9. dibawah ini. 
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Berdasarkan tabel 4.9. menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

independen memiliki nilai tolerance ≥ 0.10 yang berarti bahwa tidak adanya 

korelasi diantara variabel independen. Dalam hasil perhitungan VIF juga dapat 

menunjukkan hal yang paling sama, dimana masing-masing variabel nilai 

independen dapat memiliki nilai VIF ≤ 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

adanya gejala multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas adalah uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui 

apakah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan 

kepengamatan lainnya (Juliandi, 2015). Model regresi yang memenuhi 

persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan varian dari residual satu 

pengamatan kepengamatan yang lain tetap atau disebut heteroskedastisitas. 

Berdasarkan hasil output SPSS maka diagram scatterplot dapat dilihat pada 

Gambar 4.2 dibawah ini. 



65 

 

 

 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar 4.2. diatas dapat dilihat bahwa titik-titik acak 

(random), baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak 

menunjukkan pola atau bentuk tertentu. Maka asumsi untuk uji heteroskedastisitas 

dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dapat digunakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.2.2 Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Analisis regresi 

linear berganda ini digunakan untuk mengetahui Pengaruh Kecerdasan 

Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + Ɛ 

Keterangan : Y  = Organizational Citizenship Behavior 



66 

 

 

 

a   = Konstanta 

β   = Koefisien Regresi 

X1 = Kecerdasan Emosional 

X2 = Dukungan Organisasi 

X3= Kompensasi 

Ɛ   = Standart Error 

Berikut adalah tabel yang merupakan hasil output SPSS. 

Tabel 4.10. Uji Regresi Linear Berganda 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Dari tabel diatas dapat ditentukan persamaan regresinya berdasarkan  

kolom B yang merupakan koefisien regresi pada tiap variabelnya. Jadi persamaan 

regresinya adalah sebagai berikut. 

Y = 8.837 + 0.261X1 + 0.836X2 + 0.157X3 + Ɛ 

Berikut penjelasan mengenai hasil persamaan regresi dapat implementasikan 

sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta sebesar 8.837 menunjukkan Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi dalam keadaan tetap dimana tidak 

mengalami perubahan atau sama dengan nol, maka Organizational 

Citizenship Behavior memiliki nilai 8.837. 
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2. Nilai koefisien Kecerdasan Emosional sebesar 0.261 dengan arah positif 

menunjukkan bahwa Kecerdasan Emosional mengalami kenaikan maka akan 

diikuti oleh kenaikan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0.261 

dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap tetap. 

3. Nilai koefisien Dukungan Organisasi sebesar 0.836 dengan arah positif 

menunjukkan bahwa Dukungan Organisasi mengalami kenaikan maka akan 

diikuti oleh kenaikan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0.836 

dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap tetap. 

4. Nilai koefisien Kompensasi sebesar 0.157 dengan arah positif menunjukkan 

bahwa Kompensasi mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan 

Organizational Citizenship Behavior sebesar 0.157 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap tetap. 

4.2.3 Pengujian Hipotesis 

4.2.3.1 Uji t (Parsial) 

Uji t parsial merupakan metode untuk menilai signifikansi pengaruh 

variabel X terhadap variabel Y secara individual. Uji ini digunakan untuk 

menentukan sejauh mana variabel independen berkontribusi dalam menjelaskan 

variabel dependen. Dalam uji T ini, tingkat signifikansi yang umumnya digunakan 

adalah 0,05 (atau 5%). Beberapa kriteria yang digunakan dalam uji T adalah 

sebagai berikut: 

1. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima, 

yang artinya secara persial variabel independen memiliki pengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 
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2. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak, yang 

artinya secara parsial variabel independen tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen 

Berdasarkan hasil output SPSS 29 maka hasil uji t dapat dilihat pada tabel 

4.11. dibawah ini : 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kecerdasan Emosional 

berpengaruh secara individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang 

signifikan atau tidak terhadap Organizational Citizenship Behavior. Data hasil 

pengelolahan data SPSS Versi 29, maka hasil uji t yang diperoleh sebagai berikut 

: 

thitung =  2.793 

ttabel =  1.666 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kecerdasan 

Emosional Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai 

thitung untuk variabel Kecerdasan Emosional adalah 2.793 dan ttabel dengan α = 5% 

sebesar 1.666. Variabel Kecerdasan Emosional memiliki nilai thitung lebih besar 

dari ttabel (2.793>1.666) dengan angka signifikan 0.007<0,05. Hal ini menunjukkan 
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bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Kecerdasan 

Emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

2. Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Dukungan Organisasi berpengaruh 

secara individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Data hasil pengelolahan data SPSS 

Versi 29, maka hasil uji t yang diperoleh sebagai berikut : 

thitung =  10.312 

ttabel =  1.666 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Dukungan Organisasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai thitung untuk 

variabel Dukungan Organisasi adalah 10.312 dan ttabel dengan α = 5% sebesar 

1.666. Variabel Dukungan Organisasi memiliki nilai thitung lebih besar dari ttabel 

(10.312>1.666) dengan angka signifikan 0.001<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Dukungan Organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kompensasi berpengaruh secara 

individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Data hasil pengelolahan data SPSS 

Versi 29, maka hasil uji t yang diperoleh sebagai berikut : 

thitung =  1.356 

ttabel =  1.666 
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kompensasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai thitung untuk 

variabel Kompensasi adalah 1.356 dan ttabel dengan α = 5% sebesar 1.666. 

Variabel Kompensasi memiliki nilai thitung lebih besar dari ttabel (1.356<1.666) 

dengan angka signifikan 0.179>0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial 

ada tidak ada pengaruh antara Kompensasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

4.2.3.2 . Uji F (Simultan) 

Uji F bertujuan untuk menguji pengaruh variabel independent yaitu disiplin 

kerja (X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) secara simultan 

terhadap variabel dependent yaitu kinerja karyawan (Y). 

Berdasarkan hasil output SPSS maka hasil uji F dapat dilihat pada tabel 4.12 

sebagai berikut : 

 

Dari uji ANOVA atau F test di dapat nilai Fhitung (85.943)> Ftabel (2,70) 

dengan tingkat signifikasi 0.001. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak 

yang menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi secara bersama sama terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 
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Menurut (Sugiyono, 2012) koefisien determinasi pada intinya mengatur 

seberapa jauh dalam menerangkan variasi variabel dependen.cara lain untuk 

melihat kesesuaian modeln regresi linear yaitu dengan mengukur konstribusi yang 

diberikan oleh variabel bebas (X) dalam memprediksi nilai Y. 

Berdasarkan hasil output SPSS, maka hasil uji koefisien determinasi dapat 

dilihat pada tabel 4.13 . dibawah ini. 

 

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024) 

Berdasarkan tabel 4.13. diatas dapat dilihat bahwa nilai R=0,883 untuk 

hubungan antar variabel dan Adjusted R Square= 0,770 berarti 77% menunjukkan 

bahwa kemampuan variabel independen yaitu Kecerdasan Emosional, Dukungan 

Organisasi Dan Kompensasi dalam menjelaskan variabel dependen yaitu 

Organizational Citizenship Behavior adalah sebesar 77%. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior dipengaruhi oleh 

Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi dalam 

menjelaskan Organizational Citizenship Behavior sebesar 77%, sedangkan 

sisanya sebesar (100%-77%=23%) yang telah dipengaruhi oleh faktor lain yang 

belum mampu menjelaskan oleh variabel independen dalam model penelitian ini. 
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4.3 Pembahasan 

Penelitian ini mengungkapkan tentang Pengaruh Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan, dengan 

hipotesis yang telah ditetapkan. Berikut penjelasannya mengenai masing-masing 

variabel. 

4.3.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kecerdasan 

Emosional Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai 

thitung untuk variabel Kecerdasan Emosional adalah 2.793 dan ttabel dengan α = 5% 

sebesar 1.666. Variabel Kecerdasan Emosional memiliki nilai thitung lebih besar 

dari ttabel (2.793>1.666) dengan angka signifikan 0.007<0,05. Hal ini menunjukkan 

bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Kecerdasan 

Emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Di dalam peranannya SDM mempunyai peranan penting dalam 

perusahaan, karena pegawai yang ada perlu di jaga dan dipelihara kualitasnya. 

Salah satunya ialah kecerdasan emosional dalam bekerja yang dapat menimbulkan 

perilaku kewarganegaraan atau Organizational Citizenship Behavior, karena 

kecerdasan emosional bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan pembentukan 

perilaku. Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan aspek  yang unik 

dari aktivitas individual dalam bekerja. Organisasi akan  berhasil  apabila  

karyawan  tidak  hanya  mengerjakan  tugas  pokoknya  saja  namun  juga mau 

melakukan tugas ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong, memberikan 
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saran, berpartisipasi   secara   aktif,   memberikan   perilaku   etis   layanan   ekstra   

kepada   pengguna layanan,  serta  mau  menggunakan  waktu  kerjanya  dengan  

efektif (Suharsono & Suci, 2019).  

Hasil penelitian (Kurniawan,2015), (Udayana & Suwanda, 2017) dan 

(Bismala & Manurung, 2021) yang menyimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional 

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  

4.3.2 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Dukungan Organisasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai thitung untuk 

variabel Dukungan Organisasi adalah 10.312 dan ttabel dengan α = 5% sebesar 

1.666. Variabel Dukungan Organisasi memiliki nilai thitung lebih besar dari ttabel 

(10.312>1.666) dengan angka signifikan 0.001<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Dukungan Organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Dukungan Organisasi selalu dibutuhkan karyawan untuk mendapat 

persepsi yang positif bahwa perusahaan memberikan perhatian. Persepsi 

karyawan terhadap Dukungan Organisasi disebut sebagai persepsi dukungan 

organisasi. Kepedulian dalam hal kesejahteraan, persepsi dukungan organisasi 

juga didefinisikan sebagai persepsi bahwa organisasi menghargai kontribusi 

karyawan sebagai salah satu bagian dari kesuksesan (Krishnan & Mary, 2012). 

Dengan adanya suatu dukungan organisasi yang merupakan persepsi individu 

(Karyawan) maka dapat mengetahui sejauh mana organisasi menilai kontribusi, 

memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan, 
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mempertimbangkan golongan dan nilai-nilai, dan dapat dipercaya memperlakukan 

karyawan-karyawannya secara umum sehingga dapat meningkatkan kinerjanya 

Adapun penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dapat 

dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et al, 2020); (Sakti et al, 

2020); (Suzana, 2017) dan (Lubis, 2015). 

4.3.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kompensasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka diperoleh nilai thitung untuk 

variabel Kompensasi adalah 1.356 dan ttabel dengan α = 5% sebesar 1.666. 

Variabel Kompensasi memiliki nilai thitung lebih besar dari ttabel (1.356<1.666) 

dengan angka signifikan 0.179>0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial 

ada tidak ada pengaruh antara Kompensasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi 

merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga 

merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan 

sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan dan 

motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah 

dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan 

bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak 
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dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan 

keluarganya (Hamali, 2016). 

Beradsarkan penelitian yang dilakukan oleh (Tamali & Munasip, 2019) 

menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak yang signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan oleh  (Prawira, 2020) menyatakan bahwa kompensasi langsung 

memberikan dampak yang signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

4.3.4 Pengaruh Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan 

Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Dari uji ANOVA atau F test di dapat nilai Fhitung (85.943)> Ftabel (2,70) 

dengan tingkat signifikasi 0.001. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak 

yang menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi secara bersama sama terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

Hasil penelitian (Daut, 2020) menyimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional, 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior, (Daulay et al., 2017) menyimpulkan bahwa Kecerdasan 

Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dan (Sabrina, 2021) yang menyimpulkan 

bahwa Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi 

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil kesimpulan yaitu 

sebagai berikut :  

1. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kecerdasan 

Emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

2. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Dukungan 

Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

3. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kompensasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan. 

4. Secara simultan terdapat pengaruh positif signifikan antara Kecerdasan 

Emosional, Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, dapat diambil saran yaitu sebagai berikut :  

1. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan kajian yang sama dapat 

mengembangkan penelitian tujuan yang ingin diteliti dan lebih memfokuskan 

terhadap apa yang diteliti.  
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2. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu bahan 

pertimbangan kepada pemilik perusahaan 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, namun 

demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :  

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan 

pemahaman pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.  

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 77 karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 
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Lampiran 2 Tabulasi Jawaban Kuisioner Responden 

Organizational Citizenship Behavior 
JUMLAH 

NO Y.1 Y.2 Y.2 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

1 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 40 

2 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 30 

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

6 4 3 4 4 4 3 3 2 4 4 35 

7 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 37 

8 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 35 

9 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 34 

10 4 3 4 4 3 5 3 2 4 3 35 

11 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 33 

12 4 4 3 3 4 4 3 1 4 5 35 

13 4 3 4 3 4 4 3 1 4 4 34 

14 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 27 

15 5 4 3 5 4 5 4 5 5 3 43 

16 4 4 5 4 4 5 3 5 4 2 40 

17 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 40 

18 4 3 4 4 5 4 5 3 5 3 40 

19 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

20 4 5 5 5 4 3 5 3 5 4 43 

21 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 43 

22 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

23 5 5 5 5 5 5 1 4 5 4 44 

24 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 48 

25 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 45 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

28 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

29 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

31 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

32 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46 

33 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46 

37 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

41 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

42 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

43 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

44 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 41 

45 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 40 

50 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47 

51 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 
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52 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 30 

53 4 3 4 3 4 3 4 2 4 4 35 

54 4 3 4 4 4 3 3 2 4 4 35 

55 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 37 

56 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 35 

57 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 34 

58 4 3 4 4 3 5 3 2 4 3 35 

59 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 33 

60 4 4 3 3 4 4 3 1 4 3 33 

61 4 3 4 3 4 4 3 1 4 3 33 

62 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 40 

63 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47 

64 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

65 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 30 

66 4 3 4 3 4 3 4 2 4 4 35 

67 4 3 4 4 4 3 3 2 4 4 35 

68 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 37 

69 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 35 

70 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 34 

71 4 3 4 4 3 5 3 2 4 3 35 

72 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 33 

73 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 35 

74 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 34 

75 4 3 4 4 3 5 3 2 4 3 35 

76 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 33 

77 4 4 3 3 4 4 3 1 4 3 33 

 

KECERDASAN EMOSIONAL 
JUMLAH 

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 41 

2 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 45 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 30 

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

6 4 3 4 4 4 3 3 2 2 4 33 

7 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 35 

8 4 4 3 3 4 3 4 2 2 4 33 

9 4 3 4 4 4 3 3 2 1 4 32 

10 4 3 4 4 3 5 3 2 2 4 34 

11 4 3 4 3 4 3 3 2 2 4 32 

12 4 4 3 3 4 4 3 1 3 4 33 

13 4 3 4 3 4 4 3 1 2 4 32 

14 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 26 

15 5 4 3 5 4 5 4 5 4 5 44 

16 4 4 5 4 4 5 3 5 4 4 42 

17 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 39 

18 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 40 

19 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 40 

20 4 5 5 5 4 3 5 3 4 4 42 

21 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

22 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

23 5 5 5 5 5 5 1 4 3 5 43 

24 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 48 

25 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 45 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

28 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 45 

29 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 45 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 

31 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

32 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 45 

33 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 45 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 45 

37 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 45 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

41 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 

42 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 

43 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 47 

44 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 40 

45 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 45 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

51 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 45 

52 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 45 

53 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 39 

54 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 44 

55 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 

56 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 5 4 4 3 4 4 5 4 3 5 41 

59 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 40 

60 5 5 4 5 5 4 2 5 4 5 44 

61 3 4 5 5 4 4 4 5 4 3 41 

62 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 43 

63 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 47 

64 5 3 4 4 4 5 2 5 3 5 40 

65 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 43 

66 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 45 

67 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 

68 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 41 

69 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 42 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

71 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 

72 3 4 4 4 5 5 5 4 3 3 40 

73 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 

74 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 42 

75 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

76 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

77 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 46 
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DUKUNGAN ORGANISASI 
JUMLAH 

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 

2 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 45 

3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 31 

4 3 3 5 2 4 4 3 3 2 3 32 

5 4 4 3 4 5 4 4 4 2 2 36 

6 4 4 5 3 4 3 4 4 2 2 35 

7 4 4 3 3 3 4 4 4 2 2 33 

8 4 4 3 4 3 4 4 4 2 2 34 

9 4 3 4 4 4 3 4 3 2 1 32 

10 4 3 3 4 3 3 4 3 2 2 31 

11 4 3 4 4 4 3 4 3 2 2 33 

12 4 5 5 4 4 3 4 5 1 3 38 

13 4 4 3 4 3 3 4 4 1 2 32 

14 3 3 4 4 2 2 3 3 2 2 28 

15 5 3 4 4 5 4 5 3 5 4 42 

16 4 2 5 4 3 3 4 2 4 4 35 

17 5 4 3 4 5 4 5 4 3 4 41 

18 5 3 4 5 5 5 5 3 3 4 42 

19 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 42 

20 5 4 3 5 5 5 5 4 3 4 43 

21 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 47 

22 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 46 

23 5 4 4 5 3 1 5 4 4 3 38 

24 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 46 

25 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 47 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

28 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 45 

29 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 

30 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 46 

31 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 47 

32 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 

33 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 45 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 

37 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 45 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

44 5 4 3 4 5 5 5 4 3 4 42 

45 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 45 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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51 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 

52 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 

53 5 4 4 5 5 5 5 4 4 3 44 

54 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 44 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 47 

59 5 5 3 4 4 4 5 5 5 4 44 

60 4 3 3 3 2 2 4 3 5 4 33 

61 4 5 5 5 3 4 4 5 5 4 44 

62 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 43 

63 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 48 

64 5 4 3 3 4 2 5 4 5 3 38 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

66 5 5 5 5 3 3 5 5 4 4 44 

67 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 41 

68 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 45 

69 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 37 

70 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 46 

71 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 36 

72 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 41 

73 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

74 5 5 5 3 5 4 5 5 4 4 45 

75 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

76 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 39 

77 5 4 5 5 3 3 5 4 4 4 42 

 

KOMPENSASI 
JUMLAH 

NO X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12 

1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 50 

2 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 55 

3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 38 

4 3 3 5 2 4 4 3 3 3 3 3 3 39 

5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 2 4 46 

6 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 2 4 45 

7 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 43 

8 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 44 

9 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 1 4 41 

10 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 4 40 

11 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 42 

12 4 5 5 4 4 3 4 5 4 5 3 4 50 

13 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 43 

14 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 2 3 35 

15 5 3 4 4 5 4 5 3 5 3 4 5 50 

16 4 2 5 4 3 3 4 2 4 2 4 4 41 

17 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 51 

18 5 3 4 5 5 5 5 3 5 3 4 4 51 

19 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 51 

20 5 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 53 

21 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 57 
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22 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 56 

23 5 4 4 5 3 1 5 4 5 4 3 5 48 

24 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

25 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 56 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

28 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 55 

29 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 53 

30 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 55 

31 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 57 

32 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 53 

33 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 55 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

36 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 53 

37 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 55 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 

44 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 4 52 

45 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 55 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

49 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 50 

50 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 55 

51 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 38 

52 3 3 5 2 4 4 3 3 3 3 3 3 39 

53 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 2 4 46 

54 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 2 4 45 

55 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 43 

56 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 44 

57 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 1 4 41 

58 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 4 40 

59 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 42 

60 4 5 5 4 4 3 4 5 4 5 3 4 50 

61 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 43 

62 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 55 

63 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 38 

64 3 3 5 2 4 4 3 3 3 3 3 3 39 

65 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 2 4 46 

66 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 2 4 45 

67 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 43 

68 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 44 

69 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 1 4 41 

70 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 4 40 

71 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 42 

72 4 5 5 4 4 3 4 5 4 5 3 4 50 

73 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 3 52 
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74 4 5 3 4 5 3 4 5 4 5 5 4 51 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 58 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

77 4 3 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 52 
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Lampiran 3 Output Data SPSS V.29 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 
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Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

 
Hasil Uji Multikolineritas 

 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 

 

Analisis Regrenasi Linear Berganda 

Hasil Regrenasi Linear Berganda 
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3. Pengujian Hipotesis  

Uji T 

 
Uji F 

 
Koefisien Determinasi 

Uji Koefisien Determinasi (R-Squad) 

 


