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ABS T RAK
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar
Pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior Sebagai
Variabel Intervening Pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya. Metode
analisis data menggunakan Kkuesioner, dengan sampel 85
responden. Dalam peneletian ini mengunakan alat analisis
structural equation modeling (SEM) dengan mengunakan program
partial least square (PLS) merupakan pendekatan berbasis
komponen untuk pengujian model persamaan structural atau biasa
disebut SEM hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu
program smartpls. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa (1)
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior. (2) Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior. (3) Komitmen Organisasi berpengaruh
positif dansignifikan terhadap Kinerja karyawan. (4) Kepuasan
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja
karyawan. (5) Organizational Citizenship Behavior berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. (6) Komitmen

Organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
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Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior.
(7) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior.
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PENDAHULUAN

Kebutuhan perusahaan akan sumber daya manusia di masa datang merupakan salah satu
titiksentral dari fungsi perencanaan sumber daya manusia. Maka dari itu kualitas sumber daya
manusia menentukan kinerja perusahan yang didukung oleh tenaga kerjanya. Tanpa adanya kualitas
yang baik, maka perusahaan tidak akan dapat mencapai keberhasilan yang diinginkan. Jika semua
perusahaan memiliki keunggulan yang sama maka perusahaan akan semakin mengalami
kemunduran dan tidak dapat bersaing dengan perusahaan lainnya Irma Kusuma Fitril*, (2021).

Menurut Bodroastuti & Tirtono, (2019) Karyawan disarankan untuk mengikuti pelatihan atau
kursus atas inisiatif dan kemauan sendiri. Namun demikian, kondisi yang terjadi adalah karyawan
mengikuti pelatihan atau kursus apabila ada perintah dari pimpinan dengan biaya dari perusahaan.
Fenomena tersebut dapat menjadi masalah karena berkaitan dengan perkembangan kompetensi
karyawan yang dapat mempengaruhi kinerja individu tersebut sehingga berimbas pada kinerja
organisasi. Permasalahan lain yang terkait dengan komitmen organisasi adalah kurangnya
kesadaran sebagian besar karyawan untuk menceritakan keunggulan dari perusahaan atau loyalitas
karyawan terhadap organisasi.

Menurut Amilia Paramita Sari, (2018) Komitmen organisasi juga dapat diartikan suatu
keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Karyawan dengan
komitmen afektif yang kuat, cenderung bertahan pada pekerjaannya karena keinginannya sendiri,
sementara karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi, akan bertahan pada pekerjaannya
atas dasar kebutuhan. Adapun karyawan dengan komitmen normatif yang kuat bertahan pada
pekerjaannya karena merasakan adanya keharusan atau kewajiban. Ketiga komponen komitmen ini
hadir dalam diri setiap karyawan, namun dengan kadar yang berbeda-beda sehingga akan
menghasilkan perilaku yang berbeda pula sebagai latar belakang dalam mempertahankan

pekerjaannya.

https:/ /ejournal.ummuba.ac.id /index.php/JDB
57


https://doi.org/10.52060/j-bisdig.v1i1.1076

™
e Te s I
Jurnal Bisnis Digital
Universitas Muhammadiyah Muara Bungo & ﬁ
DOI: https://doi.org/10.52060/j-bisdig.v1i1.1076
Vol. 1, No. 1, Mei-2023, hlm. 55-75 J-BisDig
e-ISSN: 2988-1218

Berikut ini disajikan tabel tentang target hasil produk dan realisasi produk di PT. Bina

Pratama Sakato Jaya pada tahun 2021.

Tabel 1.
Target dan Realisasi PT. Bina Pratama Sakato Jaya
Tahun 2021
Bulan Target Realisasi Devia§i
(Capaian)

Januari 3.107,62 2.578,83 -17,02%
Februari 2.593,62 2.557,59 -1,39%
Maret 2.932,00 2.886,75 -1,54%
April 3.570,61 3.207,83 -10,16%
Mei 3.203,79 3.466,38 8,20%
Juni 3.236,90 3.559,55 9,97%
Juli 3.111,09 2.465,35 -20,76%
Agustus 3.544,26 2.418,07 -31,78%
September 3.289,67 2.883,00 -12,36%
Oktober 3.934,45 3.580,45 -9,00%
November 3.554,73 4.040,15 13,66%
Desember 3.451,96 3.263,34 -5,46%

Berdasarkan tabel 1. di atas dapat disimpulkan bahwa tingkat realisasi yang tercapai pada tahun
2021, hanya dicapai pada bulan Mei, Juni dan November, sementara itu dengan target yang
tertinggi terdapat pada bulan November sebanyak 3.554,73 ton dengan realisasi sebanyak 4.040,15
ton dengan tingkat pencapaian sebesar 13,66% sedangkan terendah terdapat pada bulan Juli
sebanyak 3.111,09 dengan capaian hanya -20,76% saja.

Penurunan diakibatkan terdapat perilaku karyawan yang kurang disiplin, malas dalam bekerja
kurang memanfaatkan waktu sebaik mungkin sehingga dapat mengakibatkan menurunya kinerja

karyawan diperusahaan.
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Pernyataan tersebut didasarkan atas data absensi karyawan pada tahun 2021 yang disajikan
pada tabel 2. berikut :

Tabel 1.
Data Tabel Absensi karyawan Tahun 2021
PT. Bina Pratama Sakato Jaya

Bulan Jumlah Mangkir | Sakit(s) | l1zin(i) Cuti (c)
Karyawan (m)
Januari 85 6 3 4 -
Februari 85 - 6 5 1
Maret 85 10 11 4 -
April 85 5 3 5

Mei 85 2 3 1
Juni 85 1 1 -
Juli 85 4 2 -
Agustus 85 10 12 1 -
September 85 4 3 2 -
Oktober 85 5 2 - 4
November 85 4 2 3 3
Desember 85 3 2 8

Sumber : PT. Bina Pratama Sakato Jaya

Pada tabel 2. menjelaskan absensi karyawan pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya Dengan
jumlah karyawan yang sebanyak 85 orang dikategorikan kurang bagus karena masih banyak
karyawan yang mangkir dari tugas dan pekerjaanya. Bisa dilihat dari jumlah karyawan yang
mangkir yang paling banyak mangkir dari pekerjaanya yaitu pada bulan Maret dan Agustus, yaitu
pada bulan Maret terdapat 10 orang yang mangkir dari tugasnya, 11 orang yang sakit dan 4 orang
yang izin, serta bulan Agustus juga dan 10 orang yang mangkir, 12 orang yang sakit dan 1 orang

yang izin.
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Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis dapat mengidentifikasikan masalah sebagai
berikut:

1. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB pada PT. Bina Pratama Sakato
Jaya?

2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya?

3. Bagaimana pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bina
Pratama Sakato Jaya?

4. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bina Pratama
Sakato Jaya?

5. Bagaimana pengaruh kinerja karyawan terhadap OCB pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya?

6. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan OCB sebagai
variabel intervening pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya?

7. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan OCB sebagai

variabel intervening pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya?

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Menurut Arya et al. (2018) kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan guna
mencapai persyaratan kerja, yang dapat dikerjakan tepat waktu dan menghasilkan produk yang
kualitasnya baik serta sesuai dengan visi dan misi perusahan.Sehingga dimaknai kinerja karyawan
dapat mempengaruhi kualitas jasa yang dihasilkan.
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan kesediaan seseorang untuk mengikat diri dan
menunjukkan loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya terlibat dalam kegiatan organisasi.
Komitmen adalah suatu bentuk kebulatan tekad atas sesuatu yang diyakini dari sebuah persepsi,

sehingga kebijakan yang baik harus lahir dari sebuah komitmen (Riantisari et al., 2021)
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Kepuasan Kerja

Menurut Wicaksono & Gazali, (2021) Kepuasan kerja adalah suatu perasaan
menyenangkan yang merupakan hasil dari persepsi individu dalam rangka menyelesaikan tugas atau
memenuhi kebutuhannya untuk memperoleh nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya. la
mengkategorikan moral dan kepuasan kerja sebagai suatu emosi positif yang dilalui oleh karyawan.
Kepuasan kerja merupakan orientasi individu yang berpengaruh terhadap peran dalam bekerja dan
karakteristik dari pekerjaanya.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku karyawan perusahaan yang
ditujukan untuk meningkatkan efektifitas Kkinerja perusahaan tanpa mengabaikan tujuan
produktivitas individual karyawan Titisari, (2018). OCB merupakan perilaku berdasarkan
kesukarelaan yang tidak dapat dipaksakan pada batas-batas pekerjaan dan tidak secara resmi
menerima penghargaan, tetapi mampu memberikan kontribusi bagi perkembangan produktivitas

dan keefektifan organisasi.

Hipotesis

H1 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap OCB.

H2 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap OCB.

H3 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap kinerja
karyawan.

H4 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap kinerja karyawan.

H5 : Diduga kinerja karyawan berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap OCB.

H6 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap kinerja
karyawan melalui OCB.

H7 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signitifkan terhadap kinerja karyawan
melalui OCB.
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Kerangka Pikir

H3
KOMITMEN 4 ) O )
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ORGANISASI ORGANIZA
(X1) TIONAL KINERIA
"BEAVIOR. o) KARYAWA
N
(OCB) HS
@) > (Y)
H7 =
KEPUASAN Ho g
KERJA (X2) 5
H4
METODOLOGI

Objek Penelitian
Dalam penulisan penelitian ini, objek penelitian yang dipilih penulis adalah PT. Bina Pratama
Sakato Jaya yang berada di Kiliran Jao, Kab.Sijunjung.
Populasi dan Sampel
Populasi
Menurut Sugiyono, (2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
objek/subek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh penelitian

untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
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Jadi populasi bukan hanya orang tapi juga obyek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga
bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi
karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu.Pekerja part time atau paruh waktu
berjumlah 30 orang, karyawan sementara berjumlah 50 orang, karyawan musiman berjumlah 150
orang, karyawan tetapnya berjumlah 272 orang, karyawan outsource berjumlah 35 orang. Maka,
populasi dalam penelitian mencakup seluruh karyawan pada PT. Bina Pratama Sakato Jaya yang
berjumlah 537 orang. Maka populasi dalam penelitian mencakup seluruh karyawan pada PT. Bina

Pratama Sakato Jaya yang berjumlah 537 orang.

Sampel
Sampel adalah bagian atau jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.

Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti akan mengambil sampel dari
populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi.
Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul representatif (Sugiyono, 2017).
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Sampling Insidental/Accidental Sampling.
Sampling Insidental/Accidental Sampling adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan,
yaitu siapa saja pegawai yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai
sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data. Sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 85 orang pegawai.
Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan suatu proses penyederhanan data kedalam bentuk yang lebih mudah
dibaca dan di interpretasikan dengan menggunakan metode kuantitatif, diharapkan akan didapatkan
hasil pengukuran yang lebih akurat tentang respon yang diberikan oleh responden, sehingga data
yang berbentuk angka tersebut dapat diolah dengan menggunakan metode statistik.
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HASIL PENELITIAN
Uji Validitas

Pengukuran validitas meliputi pengujian seberapa baik nilai suatu instrument yang
dikembangkan dalam mengukur suatu penelitian. Semakin tinggi nilai instrumen maka semakin
baik dalam mewakili pertanyaan penelitian. Untuk mengukur validitas, maka harus menguji
hubungan dari hubungan antar variabel antara lain : Discriminant Validity dan Average Variance
Extracted (AVE) dengan nilai AVE yang diharapkan > 0.5. Uji validitas dengan program SmartPLS
3.0 dapat dilihat dari nilai loading factor untuk tiap indikator konstruk. Syarat yang biasanya
digunakan untuk menilai validitas yaitu nilai loading faktor harus lebih dari 0,70. Lebih lanjut,
validitas discriminant berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variable)
konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi, cara untuk menguji discriminant
validity dengan indikator refleksif yaitu dengan melihat nilai cross loading untuk setiap variabel

harus > 0,70 dan nilainya lebih tinggi dari variabel lainnya (Wahyuni & Subaida, 2022)

Tabel 3.
Parameter Uji Validalitas Dalam Model Pengukuran PLS

Uji Parameter Rule of Thumb
validalitas
Convergent Faktor loading Lebih dari 0.6
Lebih dari 0.5
Discriminant Akar AVE dan korelasi Akar AVE >
variabel laten Korelasi variabel

Sumber: (Samsu, 2017)

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrument
dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan menggunakan program SmartPLS 3.0, untuk
mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan cara

menghitung nilai composite reliability. Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai reliabilitas
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konstruk yaitu composite reliability harus lebih besar dari 0,7 untuk penelitian yang bersifat
confirmatory dan nilai 0,6 — 0,7 masih dapat diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory.

Pengujian Model Struktural atau Inner Model

Menurut Sorongan, Hilmansyah, and Hadiyanto, (2019) analisis model struktural atau
yang sering disebut dengan Inner Model. Inner model dievaluasi dengan menggunakan R-Square
untuk variabel dependen dan uji t dengan tingkat signifikansi sebesar 0.05 (t-statistic > t-table) dari
koefisien parameter jalur struktural. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen yang dapat digunakan

untuk mengetahui pengaruh yang substantif.

Nilai R-square

Menurut Ghozali & Latan dalam Admiration et al., (2022) Uji koefisien determinasi (R-
Square) digunakan untuk menjelaskan besaran pengaruh dari variabel eksogen terhadap variabel
endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantif. Selain itu, uji R-Square juga bisa digunakan
untuk mengukur seberapa baik garis regresi yang kita miliki. Nilai R-Square dikategorikan kuat jika
> 0,67, moderat jika > 0,33 tetapi lebih rendah dari 0,67, dan lemah jika > 0,19 tetapi lebih rendah
dari 0,33.

Path Coefficients atau Koefisien Jalur

Menurut Husaeni & Mardiana, (2022) Dalam PLS Path Coefficients digunakan untuk
melihat signifikasi dan kekuatan hubungan antar konstruk juga untuk menguji hipotesis. Model
Strruktural PLS Path Coefficients diguakan untuk uji t serta dignifikasi dari koefisien parameter

jalur structural.

Uji Goodness of Fit Index (Gof)

Ukuran GoF model PLS diciptakan sebagai solusi untuk validasi model PLS. nilai GoF yang
< 0.1 menunjukkan bahwa kekuatan prediksi model sangat lemah dan dipertimbangkan untuk
diterima. Nilai average communality yang didapat dari PLS kemudian dibagi dengan nilai average

communality yang didapat dari principal component dan nilai average R2 dari PLS kemudian
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dibagi dengan nilai average R2 dari canonical correlation. Hasilnya, nilai GoF relatifakan berkisar
dari 0 sampai dengan 1. Model yang baik ditunjukkan dari nilai GOF relative > 0.90.

Model Fit (Kecocokan Model)

Uji kecocokan model bertujuan untuk mengkonfirmasi model dengan data empiris Dalam
SmartPLS mengukur model fit dilakukan dengan Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR). SRMR merupakan ukuran fit model (kecocokan model). Dengan kata lain pengujian ini
dilakukan untuk menguji apakah data empiris cocok dengan model yang dibangun.

Uji Hipotesis

Secara umum metode explanory research adalah pendekatan metode yang menggunakan PLS.
Hal ini disebabkan pada metode ini terdapat pengujian hipotesis. Menguji hipotesis dapat dilihat
nilai t statistic dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis menggunakan nlai statistic maka
untuk alpha 5% nilai t statistic yang digunakan adalah 1,96 sehingga kriteria penerimaan/penolakan
hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika t-statistik > 1,96. (Umum et al., 2022)

Penilaian Reabilitas

Penilaian ini dengan melihat nilai composite reliability dan nilai crombach alpha. Nilai
suatu konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai composite reliability dan cronbach alpha >

0,70. Hasil uji reliabilitas disajikan pada tabel 4.12 :

Tabel 4.
Nilai Reabilitas
Konstruk Variabel Composite | Cronbachs | keterangan
reliability alpha
Komitmen organisasi 0.951 0.924 Reliabel
Kepuasan kerja 0.922 0.907 Reliabel
Kinerja karyawan 0.912 0.893 Reliabel
Organizational citizenship behavior 0.932 0.918 Reliabel

Sumber : Hasil Uji Outer Model
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Berdasarkan output SmartPLS pada tabel 4. di atas, telah ditemukan nilai composite
reliability dan nilai cronbach alpha masing-masing konstruk atau variabel besar dari 0,70. Dengan

demikian juga dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadalan data telah baik atau reliable.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-
hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada
alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha
diterima. Berikut hasil output SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi untuk pengujian

model structural pada tabel 5.

Tabel 5.
Result For Inner Weights

Uraian Original | Standar T P Keterangan
Sample | deviation | Statistic | values

Komitmen

organisasi - Hipotesis
>Qrganizational 0.188 0.128 1414 0.141 Ditolak
citizenship behavior

Kepuasan kerja - Hipotesis
>Q0rganizational 0.612 0.110 5.559 0.000 Diterima
citizenship behavior

Kom't.mef‘ . Hipotesis
organisasi->Kinerja | 0.407 0.122 3.328 0.001 Diterima
karyawan

Kepuasan kerja - Hipotesis
>Kinerja karyawan 0.103 0.142 0.725 0.469 Ditolak
Organizational Hipotesis
citizenship behavior- | 0.655 0.087 7.534 0.000 Diterima
>Kinerja karyawan

Sumber : Hasil Uji Inner Model
1. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Organizational citizenship behavior

Dimana nilai standard error sebesar 0,128 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 1,474. Untuk

mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
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atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 1,474 < 1,96 oleh karena itu HQ ditolak dan H1 ditolak.

2. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Organizational citizenship behavior

Dimana nilai standard error sebesar 0,110 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 5,559. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 5,559 >1,96 oleh karena itu HQ ditolak dan H2 diterima.

3. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan

Dimana nilai standard error sebesar 0,122 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 3,328. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 3,328 >1,96 oleh karena itu HO diterima dan H3 diterima.

4. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan

Dimana nilai standard error sebesar 0,142 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 0,725. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 0,725 < 1,96 oleh karena itu Hoditolak dan H4 ditolak.

5. Pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap Kinerja karyawan

Dimana nilai standard error sebesar 0,087 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 7,534. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 7,534 > 1,96 oleh karena itu HO ditolak dan H5 diterima.
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6. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan melalui Organizational
citizenship behavior
Dimana nilai standard error sebesar 0,083 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t- hitung sebesar 1,491. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik < t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 1,491 < 1,96 oleh karena itu HQ ditolak dan H6 ditolak.

7. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan melalui Organizational citizenship
behavior
Dimana nilai standard error sebesar 0,098 merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t- hitung sebesar 4,088. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik < t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 4,088 > 1,96 oleh karena itu HO ditolak dan H7 diterima.

Tabel 5.
Evaluasi Nilai R Square

Variabel R Square
Kinerja karyawan 0.730
Organizational citizenship behavior 0.523

Sumber : Hasil Uji Inner Model

Pada tabel 5. terlihat nilai R-Square konstruk kinerja karyawan sebesar 0,730 atau sebesar
73,0% yang mengambarkan besarnya pengaruh yang diterimanya oleh konstruk kinerja karyawan
dari konstruk komitmen organisasi, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior atau
merupakan pengaruh secara simulatan konstruk komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan. Sementara nilai R-Square untuk

konstruk organizational citizenship behavior sebesar 0,523 atau sebesar 52,3% menunjukkan
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besarnya pengaruh yang diberikan oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja dalam

menjelaskan atau mempengaruhi organizational citizenship behavior.

PEMBAHASAN
Pembahasan Hasil Penelitian
Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Organizational citizenship behavior

Dimana t-hitung 1,474, lebih kecil dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar dari
alpha (0,141 > 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H1 ditolak yang berarti komitmen organisasi
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mukti, 2018) dan
(Mahendra & Surya, 2017) bahwa terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan komitmen
organisasi terhadap organizational citizenship behavior.

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Organizational citizenship behavior

Dimana t-hitung 5,559 lebih besar dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari
alpha (0,000 < 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H2 diterima yang berarti kepuasan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Setiawan, 2018)
dan (Pusriadi & Darma, 2020) bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja

terhadap organizational citizenship behavior.
Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan

Dimana t-hitung 3, 328 lebih besar dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari
alpha (0,001< 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H3 diterima yang berarti Komitmen

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hanafi & Yohana,
2017) dan (Pusriadi & Darma, 2020) bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan

Dimana t-hitung 0,725 lebih kecil dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar dari
alpha (0,469 > 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H4 ditolak yang berarti kepuasan kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Agustiani &
Sadana, 2019) dan (Nurjanah et al., 2017) bahwa terdapat pengaruh positif yang tiak signifikan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Semakin menurun kepuasan kerja karyawan maka

semakin rendah tingkat kinerja karyawan dalam bekerja.

Pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap Kinerja karyawan

Dimana t-hitung 7,534 lebih besar dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari
alpha (0,000 < 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H5 diterima yang berarti organizational
citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Putra & Sriathi,
2017) dan (Rachmadinata & Avyuningtias, 2017) bahwa terdapat positif yang signifikan
organizational citizenship behavior.
Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan melalui Organizational
citizenship behavior

Dimana t-hitung 1,491 lebih kecil dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar dari
alpha (0,137 > 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H6 ditolak yang berarti komitmen organisasi
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui organizational
citizenship behavior pada karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Paputungan et al.,
2021) dan (Hayya, 2021) bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior.
Pengaruh Kepuasan kerjaterhadap Kinerja karyawan melalui Organizational citizenship
behavior

Dimana t-hitung 4,088 lebih besar dari t-tabel 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari
alpha (0,000 < 0,05). Dengan demikian Ho ditolak dan H7 diterima yang berarti kepuasan kerja

https:/ /ejournal.ummuba.ac.id /index.php/JDB
71


https://doi.org/10.52060/j-bisdig.v1i1.1076

Jurnal Bisnis Digital

™
J

Universitas Muhammadiyah Muara Bungo A\ //1

DOI: https:/ /doi.org/10.52060/i-bisdig.v1i1.1076

Vol. 1, No. 1, Mei-2023, hlm. 55-75 J-BisDig
e-ISSN: 2988-1218

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship

behavior pada karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Adianita et al.,

2017) dan (Amelia, 2015) bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan

sebagai berikut :

1.

Saran

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behavior pada karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada
karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui organizational citizenship behavior pada karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui

organizational citizenship behavior pada karyawan PT Bina Pratama Sakato Jaya.

Bagi PT Bina Pratama Sakato Jaya
a. Untuk lebih memperhatikan komitmen organisasi terutama pada aspek pekerjaan itu
sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja karena terbukti dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
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b. Lebih meningkatkan kepuasan kerja terutama pada aspek Affective commitment,
continuance commitment dan normative commitment karena terbukti dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

2. Bagi peneliti selanjutnya
Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan hasil penelitian ini dan
melibatkan variabel — variabel yang relevan yang berkaitan dengan Kkinerja karyawan.
Dengan harapan hasil penelitian yang lebih akurat dan memiliki manfaat yang jauh lebih

besar, sehingga instansi dapat meningkatkan kinerja karyawan pada tahun—tahun berikutnya.
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