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MOTTO 

 

 

 “Bekerja bukan hanya untuk mencari materi. Bekerja adalah bermanfaat bagi 

orang banyak”  

(Merry Riana) 
  

"Jika kamu berkeinginan untuk mencapai keunggulan dalam hal-hal besar, kamu 

perlu mengembangkan kebiasaan dalam hal-hal kecil. Keunggulan itu tidak 

terkecuali adalah sikap" 

 (Charles R. Swindoll) 

  

“Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal ia amat baik bagimu dan boleh jadi 

(pula) kamu menyukai sesuatu, padahal ia amat buruk bagimu, Allah maha 

mengetahui, sedangkan kamu tidak mengetahui” 

(Qs. Al-Baqarah: 216)  
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ABSTRAK  

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara organizational 

citizenship behavior dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus. Populasi dalam penelitian ini adalah 168 karyawan dan sampel 

dalam penelitian ini adalah 105 karyawan. Penelitian ini menggunakan teknik 

Simple Random Sampling sebagai metode pengambilan sampel. Pengambilan data 

dalam penelitian ini menggunakan tiga skala sebagai alat ukur. Skala kinerja 

karyawan yang terdiri dari 27 item dengan reliabilitas 0,946 dan memilki daya 

beda tinggi yang memiliki skor 0,376-0,816. Skala OCB yang terdiri dari 29 item 

dengan reliabilitas 0,888 dan memilki daya beda tinggi yang memiliki skor 0,851-

0,373. Skala motivasi kerja yang terdiri dari 22 item dengan reliabilitas 0,830 dan 

mmemiliki beda tinggi yang memiliki skor 0,261-0,551.  

Penelitian ini menggunakan metode analisis data regresi berganda dan uji 

korelasi parsial. Hipotesis pertama dalam penelitian ini memiliki nilai skor R = 

0,351 dengan F = 7,183 dengan signifikan 0,001 (p<0,05) yang dapat diartikan 

bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara OCB dan motivasi 

kerja dengan kinerja karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. Hipotesis kedua 

dalam penelitian ini memperoleh skor rx1y sebesar 0,286 dengan signifikan 0,002 

(p< 0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara OCB dan kinerja karyawan dengan mengontrol motivasi kerja 

pada karyawan. Selain itu terdapat hipotesis ketiga dalam penelitian ini diperoleh 

nilai rx2y sebesar 0,351 dengan taraf signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 

motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan dengan hasil kinerja yang 

diberikan dengan mengontrol perilaku OCB. sumbangsih efektif terhadap OCB 

dan motivasi kerja 12,3% selain itu, memiliki sisa data sumbangan efektif sebesar 

2,3% yang dipengaruhi oleh faktor lain seperti tingkat usaha, loyalitas, dan faktor 

eksternal lainnya. 

 

Kata Kunci : Hubungan antara organizational citizenship behavior (OCB) dan 

motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
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ABSTRACT 

 
This study aims to determine the relationship between organizational 

citizenship behavior and work motivation with the performance of BPR Catur 

Artha Jaya Kudus employees. The population in this study were 168 employees 

and the sample in this study were 105 employees. This study uses the Simple 

Random Sampling technique as a sampling method. Retrieval of data in this study 

using three scales as a measuring tool. The employee performance scale consists 

of 27 items with a reliability of 0.946 and a high discriminating power with a 

score of 0.376-0.816. The OCB scale consists of 29 items with a reliability of 

0.888 and a high discriminating power with a score of 0.851-0.373. The work 

motivation scale consists of 22 items with a reliability of 0.830 and a high 

difference with a score of 0.261-0.551. This study uses multiple regression data 

analysis methods and tests partial correlation. The first hypothesis in this study 

has a score of R = 0,351 with F = 7,183 with a significant 0.001 (p <0.05) which 

means that there is a positive and significant relationship between OCB and work 

motivation and employee performance at BPR Catur Artha Jaya Kudus. The 

second hypothesis in this study obtained an rx1y score of 0.286 with a 

significance of 0.002 (p <0.05). This can indicate that there is a positive and 

significant relationship between OCB and employee performance by controlling 

employee motivation. besides that there is a third hypothesis in this study obtained 

rx2y value of 0.351 with a significant level of 0.000 (p <0.05). This can indicate 

that there is a positive and significant relationship between work motivation 

possessed by an employee and the performance results given by controlling OCB 

behavior. effective contribution to OCB and work motivation of 12.3% in 

addition, there is a remaining data of effective contribution of 2.3% which is 

influenced by other factors such as level of effort, loyalty, and other external 

factors. 

 

 

Keywords : The relationship between organizational citizenship behavior (OCB) and 

work motivation with employee performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi tentunya memiliki beraneka ragam strategi bisnis yang 

berbeda-beda pada setiap perusahaan, masing-masing terkait dengan sumber daya 

manusia atau management. Sumber daya manusia sangat penting bagi suatu 

organisasi untuk mengolah, mengontrol, dan mengendalikan seorang karyawan 

untuk mencapai suatu tujuan organisasi atau perusahaan yang diinginkan. Sumber 

daya manusia merupakan suatu aset terpenting pada setiap organisasi baik 

organisasi dalam skala besar maupun kecil, hal ini dikarenakan sumber daya 

manusia yang bergerak serta mengarahkan tujuan setiap organisasi maupun 

mempertahankan dan mengembangkan suatu organisasi dalam berbagai tuntutan 

masyarakat sekitar dan perkembangan zaman yang terus berkembang (Susiawan, 

2015). Selain itu, sumber daya manusia di dalam organisasi sangat perlu dikelola 

secara profesional agar dapat terwujud keseimbangan antara kebutuhan seorang 

karyawan dengan tuntutan dan kemampuan organisasi untuk menghasilkan kinerja 

(Hendra, 2020). Hal ini, menunjukkan bahwa SDM merupakan suatu kunci pokok 

yang diperhatikan dengan segala kebutuhannya, supaya dapat mempunyai kinerja 

yang tinggi (Ernawati, 2017). 

Kinerja telah menjadi istilah atau konsep penting dalam beberapa diskusi, 

terutama dalam mempromosikan keberhasilan organisasi sumber daya manusia. 

Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang akan dicapai oleh seseorang setiap 

melakukan maupun melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas percakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 

2012). Kinerja karyawan adalah pekerjaan yang akan dikontrol oleh manajemen 

atau sumber daya manusia yang akan menunjukkan hasil suatu pekerjaannya 

dengan membuktikan konkrit dan terukur (membandingkan dengan adanya 

standar yang sudah ada sebelumnya). Kemampuan dan kecakapan setiap 

karyawan dapat ditingkatkan dengan dilakukan pembinaan-pembinaan dan 

penyadaran dalam tindakan kenyataan. Upaya meningkatan suatu kemampuan 
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setiap karyawan ini sangat penting dilakukan agar kinerja seorang karyawan dapat 

meningkat menjadi kenyataan. Seorang karyawan apabila bekerja secara optimal 

dan penuh kesadaran, maka tujuan organisasi akan lebih cepat tercapai. Pengertian 

yang lain juga menyatakan bahwa kinerja merupakan bagian dari aspek penilaian, 

hal ini dikarenakan istilah kinerja yang dikaitkan dengan istilah evaluasi, atau 

peninjauan ulang (Jauhari, 2011). Seperti yang sudah dipaparkan pada Kamus 

Besar Bahasa Indonesia “kinerja sendiri merupakan kata yang berasal dari istilah 

yang berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance yang berarti 

(prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya dicapai oleh seseorang)”.  

Prestasi kerja seorang karyawan akan mencakup kualitas dan kuantitas 

kinerja yang diandalkan pada tempat kerja tersebut. Dengan adanya kinerja yang 

tinggi yang dimiliki oleh karyawan inilah yang diharapkan untuk dapat mencapai 

tujuan organisasi untuk dapat menjangkau. Pada sisi lain, tujuan organisasi itu 

akan sulit jika terdapat seorang karyawan tidak menjalankan pekerjaan dengan 

baik, sehingga tidak dapat menghasilkan prestasi kerja yang memuaskan dan baik 

dalam bekerja. Menurut Mangkunegara (2010) menyebutkan bahwa kinerja 

karyawan dalam suatu tindakan tidak akan terlepas dari faktor kepribadian dan 

lingkungan organisasi. Kinerja karyawan yang baik akan disadari saat bekerja 

seorang karyawan memiliki perilaku OCB.  

Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan yang dilakukan secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2008). 

Selain itu, terdapat penjelasan lain dari Anastasi (Yusuf, 2010) yang menyatakan 

pendapatnya sebagai berikut: “kinerja dapat dilihat dari hasil produktivitas 

seseorang terhadap tanggung jawab atas pekerjaanya dalam suatu organisasi 

dimana seseorang bekerja”. Hal ini dapat terjadi karena seorang karyawan yang 

mempersepsikan kinerja itu sendiri sebagai hasil dari kualitas dan kuantitas 

pekerjaan yang ditetapkan setiap organisasi atau perusahaan tempat individu 

tersebut bekerja.  

Kinerja sendiri biasanya dapat diartikan sebagai suatu keberhasilan 

seseorang dalam melakukan pekerjaan yang dikerjakan. Kinerja karyawan 
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merupakan hasil dari dua hal pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang dalam 

suatu tindakan dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan kepadanya. 

Kinerja karyawan yang tinggi akan mendorong munculnya perilaku OCB yang 

akan melampaui apa yang dibakukan oleh perusahaan dan menciptakan ikatan 

yang kuat antara karyawan dan perusahaan serta ikut memastikan bahwa 

karyawan dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik dan sesuai dengan 

peran dan posisi dalam perusahaan. Salah satu faktor kunci yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah OCB yang juga berperan besar dalam 

meningkatkan kinerja. Karyawan dengan OCB yang tinggi akan lebih produktif 

dan sukses dalam suatu organisasi atau perusahaannya. 

Mathis dan Jackson (2010) berpendapat bahwa kinerja individu sangatlah 

dipengaruhi oleh tiga faktor utama: kemampuan seseorang dalam menyelesaikan 

tugas, tingkat usaha yang dikerjakan, serta pendukung organisasi. Dalam dunia 

bisnis, kinerja individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 

yang telah dihasilkan pada pekerjaan yang diberikan oleh atasan perusahaan. 

Namun tidak semua pemimpin dalam dunia berbisnis benar-benar memahami 

caranya. Mengelolah sumber daya manusia atau karyawan dengan tepat serta 

memastikan bahwa karyawan memberikan kontribusi secara efektif kepada 

perusahaan tersebut. Kinerja adalah kombinasi antara keterampilan dan sifat (skill 

dan trait), usaha (effort) dan dukungan (support) yang akan diukur melalui hasil 

produksi atau hasil kerja seseorang karyawan (Kreitner, 2010).  

Kinerja maksimal merupakan suatu tingkat usaha karyawan yang telah 

ditunjukkan tidak hanya dalam in-roller (Perilaku yang dapat menyelesaikan 

pekerjaan tidak terbatas pada amanah yang diserahkan dari perusahaan atau 

organisasi) akan tetapi menunjukan extra-role (Perilaku sukarela seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas diluar tanggung jawab maupun kewajiban 

untuk keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi). Perusahaan mengharapkan 

kinerja berperan untuk memaksimal seluruh karyawannya, hal ini dilakukan untuk 

mencapai mutu perusahaan.  

Secara umum, kinerja setiap individu maupun kelompok kerja akan 

berdampak pada keberhasilan perusahaan secara menyeluruh. Bukan hanya 
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merangkum karyawan tetap bekerja berdasarkan standar pekerjaan, akan tetapi 

juga karyawan diminta untuk bekerja di dalam maupun diluar perusahaan. 

Organisasi yang akan sukses cenderung memerlukan karyawan yang 

melaksanakan pekerjaan secara formal  dengan lebih banyak serta menetapkan 

target kinerja untuk seorang karyawan dan diharapkan berhasil di perusahaan 

(Soegandhi, 2013). Penelitian ini dibuat dengan hasil wawancara peneliti dengan 

karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus yang pada tanggal 14 – 15 Februari 2022 

melalui observasi dan wawancara yang dilaksanakan secara langsung.  

Berikut  kutipan wawancara yang dilakukan oleh peneliti terhadap seorang 

karyawan yang berinisial I, menyatakan bahwa : 

“Saya bekerja disini sudah hampir 10 Tahun. Selama ini saya merasa 
sudah cukup bekerja dengan baik, bahkan menjalankan segala tanggung 

jawab saya dengan baik dan maksimal. Namun, entah kenapa malah saya 

diturunkan jabatan dari HRD menjadi staf kepatuhan operasional baru 
berjalan 3 Tahun, saya di turunkan jabatan saya dengan alasan saya 

kurang berkompeten di bidang tersebut, sebenarnya jika ingin jujur 

memang benar saya pun merasakan hal tersebut, saya dulu ditempatkan 

pada posisi tersebut oleh pemilik saham dikarenakan saya sudah lama 
mengabdi kepada perusahaan ini, namun yang membuat saya sedikit tidak 

terima kenapa jabatan saya yang dulu malah diberikan kepada anak baru 

yang lolos rekrutmen kemarin, saya merasa kurang dihargai oleh 
pimpinan saya saat ini, padahal pimpinan sebelumnya tidak seperti ini 

beliau Sebenarnya saya jenuh sekali bekerja pada posisi ini, namun saya 

sendiri tidak tahu harus melakukan apa” (I/14 Februari 2022) 
 

Wawancara lain juga yang dilakukan dengan karyawan yang berinisial S, 

mengatakan bahwa : 

“Saya sudah bekerja di perusahaan ini sekitar 6 tahun. Selama bekerja 

disini saya terkadang sering merasa kewalahan ketika diberikan beberapa 
beban tanggung jawab yang diberikan diluar  jobdesk saya, namun saya 

tidak dapat menolak hal tersebut. Akhirnya saya mengerjakan sebisa dan 

semaksimal saya, walaupun saya tahu hasilnya akan buruk. Jujur saya 

sendiri terkadang merasa keberatan melakukan hal tersebut. Namun, saya 
takut untuk melakukan tindakan protes kepada atasan saya, dikarenakan 

saya takut dianggap tidak siap untuk bekerja diperusahaan ini. Saya takut 

kehilangan pekerjaan di perusahaan ini. Menurut saya mencari pekerjaan 
di masa pandemi covid-19 seperti ini tidaklah mudah.” (S/14 Februari 

2022) 
 

Wawancara selanjutnya dilakukan dengan karyawan yang berinisial Y, 

mengatakan bahwa : 
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“Saya sudah bekerja diperusahaan ini kurang lebih 8 tahun. Saya disini 

sebagai customer service (CS), namun jobdesk ini baru saya jalani kurang 

lebih 3 tahun sampai saat ini, sebelumnya saya ditempatkan pada posisi 
teller atau kasir selama 5 tahun, ketika saya berada pada posisi teller saya 

merasa bekerja tidak maksimal, saya sering mengalami tekor atau selisih 

ketika menghitung keuangan yang masuk maupun keluar, hal ini lah yang 
membuat saya mengajukan diri saya untuk  dipindahkan pada bagian 

customer service (CS), namun sebelum saya ditempatkan disini, pimpinan 

saya meminta saya untuk mengikuti tahap seleksi atau ujian promosi 

jabatan yang diselenggarakan oleh otoritas jasa keuangan (OJK), setelah 
itu ternyata saya lulus dan dapat pindah di posisi ini. Menurut saya posisi 

yang diberikan kepada saya saat ini sudah sangat sesuai dengan saya. 

Namun pekerjaan ini sebenarnya tidak sesuai dengan gelar atau jurusan 
yang saya ambil disaat saya kuliah, dikarenakan saya merupakan lulusan 

S1 pendidikan bahasa inggris disalah satu universitas.” (Y/15 Februari 

2022) 
 

Kemudian wawancara berikutnya dengan karyawan yang berinisial D, 

mengatakan bahwa : 

“Saya sudah bekerja diperusahaan ini kurang lebih 9 tahun. Selama ini 

ketika ada beberapa pekerjaan di kantor yang mengharuskan saya untuk 
melakukan lembur, namun saya tidak melakukannya, hal ini dikarenakan 

saya tidak siap melakukan lembur jika perusahaan sendiri jarang sekali 

memberikan uang lembur kepada saya, hal inilah yang sedikit membuat 

saya merasa keberatan ketika diberikan beban tanggung jawab yang 
banyak. Padahal target penjualan sudah saya capai, namun bonus akhir 

bulan yang seharusnya saya mendapatkan lebih, namun tidak seperti yang 

saya bayangkan, alasan perusahaan tidak memberikan dikarenakan bulan 
ini target penjualan di kredit marketing belum mencapai target yang 

diinginkan atasan saya. Namun saya pun takut untuk membicarakan 

argumen saya dengan apa yang saya inginkan kepada perusahaan, hal ini 

dikarenakan saya takut dipecat oleh atasan saya.”(D/15 Februari 2022) 
 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan kepada 4 karyawan BPR 

Catur Artha Jaya Kudus terletak di Jl. Johar Kelurahan No. 107, Wergu Wetan, 

Kota Kudus, peneliti menemukan masalah pada karyawan yang memiliki masa 

kerja diatas 5 tahun. Terdapat beberapa karyawan yang merasa sudah 

melaksanakan tugas dengan maksimal tetapi selalu dianggap kurang memuaskan 

oleh perusahaan, dan beberapa dari karyawan telah menyadari bahwa prestasi 

kerja atau hasil kerja yang diberikan menurun atau kurang baik seperti yang telah 

dikatakan oleh kepala HRD kepada peneliti, namun semua ini dikarenakan 

terdapat beberapa alasan dan keluhan yang telah disampaikan oleh 4 karyawan 

yang diwawancarai pada saat itu rata-rata menyebutkan bahwa beberapa subjek 
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memiliki perasaan jenuh terhadap tugas, tanggung jawab ataupun posisi job desk 

yang diberikan, hal tersebut dapat terjadi juga karena beberapa faktor yang 

dirasakan beberapa subjek antara lain yakni seorang karyawan menyadari bahwa 

beberapa posisi job desk yang diberikan tidak sesuai dengan keahlian yang 

dimiliki, merasa kurang dihargai oleh atasan perusahaan yang baru, dan beban 

pekerjaan yang diberikan lebih besar namun tidak sesuai dengan kompensansi 

materi berubah uang lembur dan bonus akhir tahun yang lebih kecil dari tanggung 

jawab dalam bekerja. 

Setiap perusahaan mengupayakan partisipasi seorang karyawan dalam 

semua kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan maupun organisasi agar dapat 

mengoperasikan sesuatu pekerjaan yang dapat menghasilkan jasa atau pencapaian 

target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Tujuan yang telah dicapai oleh 

seorang karyawan akan dinilai dari prestasi kerja atau hasil kerja yang telah 

dicapai dengan baik secara kualitatif maupun kuantitatif yang dilakukan oleh 

karyawan berdasarkan periode waktu dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang 

diberikan sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya (Syaiful, 2011). Semakin 

banyak karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi maka akan meningkatkan 

produktivitas secara keseluruhan yang akan meningkat sehingga perusahaan akan 

dapat bertahan dalam persaingan global (Reza, 2010).  

Hasibuan (2010) menyatakan bahwa prestasi dalam bekerja adalah hasil 

kerja yang dapat dilakukan oleh seseorang tentang apa yang telah dicapai oleh 

seseorang dengan menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya berdasarkan 

keterampilan, pengalaman, integritas dan batas waktu. Mathis dan Jackson (2010) 

berpendapat bahwa kinerja seorang individu dipengaruhi oleh tiga faktor utama 

yaitu: kemampuan yang dimiliki seorang individu dalam melakukan suatu 

pekerjaan, jumlah usaha yang dikeluarkan, dan dukungan dalam organisasi. 

Kinerja secara maksimal merupakan tingkat usaha karyawan yang akan 

ditunjukkan tidak hanya dalam perilaku in-role (Perilaku yang dapat 

menyelesaikan pekerjaan tidak terbatas pada amanah yang diberikan oleh 

perusahaan kepada seorang karyawan) akan tepati menunjukkan extra-role 

(Perilaku sukarela yang ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
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tugas diluar tanggung jawab maupun kewajiban untuk kewajiban untuk 

keberhasilan suatu perusahaan) hal tersebut sering disebut sebagai OCB.  

Katz (Sumiyarsih, 2012) menekankan bahwa perilaku kooperatif ini akan 

saling membantu diluar persyaratan formal yang sangat penting dalam fungsi 

organisasi. Tindakan tambahan yang berada diluar deskripsi pekerjaan dalam 

organisasi sering disebut sebagai perilaku kewarganegaraan dalam suatu 

organisasi atau OCB. Perilaku OCB sering kali disebut sebagai suatu perilaku 

ekstra dalam bekerja pada suatu perusahaan, perilaku yang bukan kewajiban kerja 

karyawan namun memberikan manfaat yang baik serta dapat meningkatkan dan 

memajukan perusahaan (Ukkas dan Latief, 2017). OCB adalah perilaku 

ekstrapersonal yang secara eksplisit atau tidak langsung bisa diakui pada sebuah 

sistem kerja yang formal, serta dapat memperkuat efektivitas fungsi organisasi 

(Hendrawan, 2017). Dalam buku Perilaku Organisasi Behavior telah disebutkan 

bahwa “Organizational Development iis aa collection of planned-change 

intervention, builts on humanistic democratic values that seek to improve 

organizational effectiveness and employee well-being” yang artinya suatu 

pengembangan organisasi merupakan sekelompok perubahan yang terencana dan 

dibina dari nilai demokrasi kemanusiaan ditujukan untuk memperkuat keefektifan 

organisasi serta kesejahteraan karyawan (Stephen, 2015). 

Organizational citizenship behavior (OCB) biasanya mempunyai perilaku 

yang akan membantu work colleague (rekan kerjanya) ketika membutuhkan 

bantuan dalam menyelesaikan tugasnya yang menumpuk. Selain itu, tidak hanya 

akan berusaha membantu karyawan lain meskipun sedang tidak masuk kerja, serta 

akan membantu pelanggan yang membutuhkan bantuan, dan selalu bersedia untuk 

membantu karyawan lain yang sedang memiliki masalah diluar dari departemen 

(Ukkas dan Latif, 2017). Dengan demikian karyawan dengan OCB serta kinerja 

karyawan yang tinggi, seorang karyawan dapat menunjukkan perilaku atau 

tindakan sukarela untuk membantu rekan kerja, dan menyediakan pelayanan baik 

pada nasabah serta akan bersedia mengabdikan diri kepada perusahaan tanpa 

syarat formal dari perusahaan, dan bersedia menghadapi kesulitan yang sedang 

dialami oleh perusahaan maupun organisasi (Delviyandri, 2010). 



8 

 

 

Perilaku OCB yang diharapkan pada semua karyawan di setiap perusahaan 

dan organisasi dapat lebih diintegrasikan dalam lingkungan kerjanya. Perilaku 

OCB adalah sebuah kepribadian yang harus ada pada setiap karyawan guna 

memperkuat efektivitas organisasi, namun beberapa hal tidak termasuk kewajiban 

secara formal setiap individu. Perilaku OCB dapat berupa aksi menolong rekan 

kerja yang sedang kerepotan dalam menjalankan pekerjaannya, dengan sukarela 

menggantikan pekerjaan rekan kerja yang tidak dapat masuk kerja dengan alasan 

sakit atau sekedar membantu rekan sejawat yang pekerjaannya sedang overload 

dan sejenisnya (Sofyandi, 2010). Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawannya dengan harapan apa yang akan menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai. Berbagai cara akan ditempuh oleh perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan yang bekerja pada perusahaan tersebut, misalnya 

dengan memberikan motivasi kerja kepada karyawan yang membutuhkan hal 

tersebut. Selain itu, terdapat faktor lain yang harus diperhatikan adalah motivasi 

bekerja bagi para karyawan (Delviyandri, 2010). 

Robbins (Damayanti, 2020) motivasi adalah kemauan untuk bekerja keras 

untuk mencapai suatu tujuan perusahaan maupun organisasi, dipengaruhi 

kemauan untuk memenuhi keperluan setiap orang. Hersey (Riani, 2013) 

menyebutkan bahwa fungsi motivasi kerja adalah kemampuan seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan oleh pimpinan perusahaan lalu 

dikerjakan dengan penuh tanggung jawab serta memiliki tingkat motivasi kerja 

yang tinggi dan memiliki level dalam keahlian khusus dalam mempersiapkan dan 

menampilkan keterampilan seseorang tidak cukup efektif dalam melakukan 

sesuatu tanpa memahami tentang apa yang telah dilakukan. Motivasi kerja 

merupakan driving force yang akan menggerakkan seseorang agar memiliki 

motivasi kerja agar dapat bertindak, melakukan kegiatan dan memotivasi orang 

dalam menggapai suatu prestasi kerja. Manusia dengan kebutuhan prestasi 

merupakan orang-orang yang diberdayakan, manusia yang memiliki kinerja yang 

tinggi dan moral kerja yang tinggi merupakan tujuan setiap orang. Faktor motivasi 

kerja ini yang kemudian diasumsikan bahwa dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan. 
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Hal tersebut selaras dengan apa yang subjek katakan ketika peneliti 

melakukan wawancara secara langsung dengan kepala HRD berinisial G. Subjek 

G menyatakan : 

“Jika membicarakan tentang motivasi kerja atau kinerja, hasil kerja atau 

prestasi kerja seorang karyawan pada BPR ini sendiri, sering sekali 
menemukan beberapa karyawan yang telah bekerja disini rata-rata diatas 

5 tahun cenderung sekali menunjukan prestasi kerja atau hasil kerja yang 

tidak sesuai dengan target yang telah ditetapkan yang akhirnya akan 
mempengaruhi motivasi kerja yang menurun dan banyak sekali karyawan 

yang telah bekerja lama diperusahaan ini yang sering mengeluh dengan 

kompensasi gaji atau bonus yang diberikan perusahaan itu kecil pada 

perusahaan telah memberikan kompensasi berupa upah yang diperoleh 
telah sesuai dengan peraturan perusahaan yang telah disepakati oleh OJK 

dan standar gaji dan bonus disesuaikan dengan posisi job desk yang 

dikerjakan. Namun untuk  karyawan baru yang memiliki masa kerja 
kurang dari 5 tahun rata-rata pasti memiliki semangat kerja yang tinggi 

yang berdampak pada hasil kerja yang baik juga mbak, nah untuk 

karyawan lama mungkin hal ini dapat terjadi pada karyawan tersebut 
karena rata-rata dari salah satu dari karyawan tersebut memiliki 

kejenuhan tersendiri terhadap job desk yang diberikan kepada karyawan 

namun perusahaan sudah berusaha melakukan yang terbaik untuk 

karyawan kami mbak.” (G/9 Mei 2022). 
 

Hasil wawancara peneliti dengan kepala HRD juga mendapatkan informasi 

bahwa dari tahun 2019-2020 terdapat pengurangan karyawan pada karyawan yang 

memiliki masa kerja diatas 10 tahun kerja, serta dilakukan promosi jabatan untuk 

setiap karyawan dengan prestasi atau kinerja yang cenderung baik dan memiliki 

motivasi kerja yang selalu tinggi, namun ada beberapa karyawan diturunkan 

jabatan sesuai dengan skill dan potensi yang dimiliki setelah dilakukan tahap 

seleksi. Peneliti menyimpulkan bahwa pada BPR Catur Artha Jaya Kudus 

memiliki masalah utama pada kinerja karyawan perusahaan yang menurut HRD 

ditemukan penurunan, dan prestasi kerja yang ditunjukkan oleh beberapa 

kaaryawan yang dianggep tidak lagi sesuai dengan keinginan perusahaan. Selain 

itu, perilaku OCB dan motivasi kerja seorang karyawan ikut menurun. 

Motivasi merupakan dorongan, atau usaha serta keinginan manusia yang 

aktif, dan memberikan daya dan mengarahkan perilaku setiap individu dalam 

menjalankan tugasnya dengan baik di lingkup pekerjaannya (Hakim, 2006). 

Engkoswara (Damayanti, 2020) telah mengemukakan bahwa terdapat keterkaitan 

antara motivasi kerja dan kinerja karyawan adalah adanya faktor positif yang 
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mampu memperkuat kinerja seseorang agar dapat mencapai tujuan serta prestasi 

kerja yang ingin diraih. Robbins (2006) yang mendefinisikan bahwa motivasi 

bekerjalah yang akan mengarahkan ketekunan, arah,  serta intensitas individu 

pada suatu upaya mencapai tujuan. Motivasi merupakan proses berawal dari 

kekuatan psikologis dan fisiologis ataupun suatu keperluan yang akan 

menyebabkan dorongan atau perilaku ditunjukkan dalam suatu insentif atau tujuan 

(Damayanti, 2020). 

Dengan demikian karyawan yang memiliki OCB serta tingginya motivasi 

kerja dapat memunculkan hasil kinerja atau prestasi kerja akan baik dan tinggi. 

Oleh karena itu, seorang karyawan yang menunjukkan sikap sukarela untuk 

membantu rekan kerjanya yang sedang menghadapi kesulitan, selalu serius dalam 

bekerja, dan setia kepada perusahaan tanpa membutuhkan pengakuan dari 

perusahaan atau organisasi. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa bagi setiap 

karyawan yang telah bekerja ketika diberikan beban tugas yang membutuhkan 

perhatian yang sangat serius dan seringkali mengalami berbagai kesulitan yang 

bervariasi dalam menyelesaikan pekerjaannya, maka perilaku organizational 

citizenship behavior (OCB) serta motivasi kerja serta kinerja karyawan kemudian 

diukur dari seberapa besar usaha harus dikeluarkan, hambatan dan pengalaman 

yang menyakitkan dalam mencapai kinerja karyawan dalam organisasi dan 

perusahaan (Damayanti, 2020). 

Penelitian mengenai kinerja karyawan  pernah dilakukan oleh beberapa 

penelitian dengan tema yang sama. Penelitian dari Adha dan Hafidzi (2019) yaitu 

penelitian dengan tema pengaruh budaya kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan dinas sosial kabupaten Jember. Penelitian yang 

sama juga dilakukan oleh Ambarwati (2019) yang memiliki kesamaan tema yaitu 

tentang hubungan karakteristik individu, budaya organisasi, serta OCB pada 

kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya oleh 

Adha dan Hafidzi (2019); Ambarwati (2019) pada penelitian ini memiliki 

kesamaan di variabel bebas. Peneliti menggunakan variabel OCB dan motivasi 

kerja dalam satu penelitian pada penelitian ini. Tema penelitian yang sama juga 

pernah dilaksanakan oleh Damayanti (2019) yaitu penelitian dengan tentang 
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hubungan antara OCB serta motivasi kerja dengan kinerja karyawan CV. Bagus 

Alam Sejahtera Medan. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Damayanti 

(2019) dengan penelitian ini ada pada lokasi penelitian yang akan digunakan, 

sebab penelitian ini berlokasi di BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa semakin kuat 

perilaku OCB maka akan semakin besar juga kontribusinya terhadap kinerja 

karyawan pada perusahaan itu. Sedangkan mereka yang mempunyai motivasi 

kerja yang kuat akan menggunakan usaha yang lebih besar dalam mengatasi 

tantangan dan menyelesaikan pekerjaannya. Peneliti melakukan penelitian ini 

karena ingin mengetahui apakah ada hubungan antara OCB dan Motivasi Kerja 

dengan Kinerja Karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang, rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah : “apakah ada hubungan antara OCB dan Motivasi Kerja 

dengan Kinerja Karyawan PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus?” 

 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji hubungan antara OCB dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan pemaparan tujuan yang telah dijelaskan diatas, penelitian ini 

diharapkan mampu memberikan manfaat sebagai berikut :  

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu menyampaikan manfaat kepada 

yang akan mengembangkan pengetahuan di bidang psikologi industri dan 

organisasi, psikologi manajemen dan organisasi, dan manajemen sumber daya 

manusia.  

2. Manfaat Praktis  

a. Diharapkan hasil penelitian ini menjadi masukan kepada pihak-pihak 

yang terkait terutama untuk atasan dan karyawan, khususnya PT. BPR 
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Catur Artha Jaya Kudus dibawah naungan otoritas jasa keuangan (OJK) 

untuk akan menjadi pertimbangan dalam meningkatkan Motivasi kerja 

pada kinerja karyawan PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus agar dapat lebih 

berkembang lagi. 

b. Bagi karyawan yang bekerja di PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus 

diharapkan mampu mendeskripsikan gambaran terkait pentingnya 

organizational citizenship behavior (OCB) serta motivasi kerja pada 

kinerja karyawan. 

c. Bagi penulis hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan 

wawasan bagi penulis untuk bekalan masuk ke dunia kerja serta 

masyarakat luas. 

 



13 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Istilah kinerja berakar dari kata job performance ataupun actual 

performance yang memiliki arti prestasi kerja ataupun hasil kerja yang telah 

dicapai oleh seorang karyawan (Mangkunegara, 2015). Kata kinerja secara 

etimologis adalah terjemahan kata performance yang berakar dari kata to 

perform bermaksud sebagai pencapaian, pelaksanaan, prestasi, serta 

penampilan kerja (Arifin, 2011). Kinerja sebagai cerminan yang menunjukan 

suatu keterampilan serta kemampuan seseorang ketika mengerjakan hal dan 

cenderung memberikan reward yang akan diberikan oleh perusahaan tempat 

ia bekerja (Amaliyyah, 2021). Pengertian serupa juga telah dijelaskan oleh 

Sutrisno (2016) menyebutkan bahwa kinerja adalah suatu kesuksesan atau 

prestasi seseorang ataupun sekelompok orang yang berwenang serta 

bertanggung jawab terhadap job desk masing-masing yang sangat diharapkan 

dapat berpengaruh terhadap perkembangan ataupun kemajuan suatu 

perusahaan. 

Kinerja atau performance merupakan suatu perilaku seorang 

karyawan terhadap organisasi yang dilakukan secara langsung berhubungan 

dengan segala aktivitas yang akan menunjukkan hasil kerja. Selain itu, 

pencapaian tugas atau tanggung jawab yang akan ditunjukkan oleh seorang 

karyawan (Hasibuan, 2011). Terdapat penjelasan lain dari Moeheriono (2014) 

menyebutkan bahwa kinerja karyawan merupakan gambaran sebagai tingkat 

pencapaian yang akan dilaksanakan oleh suatu program kegiatan kerja serta 

kebijakan dalam mencapai tujuan yang disyaratkan oleh visi serta misi 

organisasi yang ditulis pada rencana strategis organisasi atau perusahaan. 

Selain itu, terdapat pendapat lain menurut Mangkunegara (2016) yang 

berpendapat jika kinerjanya merupakan hasil kerja yang mampu diukur 

dengan kuantitas serta kualitas yang akan dicapai dari karyawan yang 
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menjalankan tanggung jawab berdasarkan amanah yang diberikan, yang 

artinya kinerja sendiri adalah  sebuah hasil kerja atau prestasi karyawan 

dalam mencapai suatu tujuan yang diinginkan oleh perusahaan. Pendapat 

lainnya menjelaskan jika kinerja adalah sebuah hasil kerja karyawan dalam 

mencapai suatu tujuan yang diinginkan (Irwanto, 2015). Kinerja sendiri pada 

dasarnya merupakan tentang hal yang dikerjakan ataupun tidak dikerjakan 

oleh seorang karyawan. Kegiatan holistik bagi memperkuat kinerja setiap 

organisasi ataupun perusahaan disebut manajemen kinerja, antara lain yaitu 

kinerja perorangan atau kelompok kerja pada sebuah perusahaan (Mathis, 

2012). 

Sudarmanto (2009) menyebutkan bahwa kinerja sendiri merupakan 

catatan hasil kerja yang akan diproduksi atau dihasilkan atas fungsi pekerjaan 

tertentu selama periode waktu yang akan ditentukan serta perilaku relevan 

yang sesuai dengan tujuan atau target suatu perusahaan yang diharapkan dari 

karyawannya. Selanjutnya, terdapat pendapat lain menurut Sutrisno (2010) 

mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu kesuksesan seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan oleh pimpinan perusahaan 

tempatnya bekerja yang sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab serta 

kualitas, kuantitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. 

Kinerja sendiri melakukan suatu aktivitas kerja yang akan merujuk kepada 

tugas yang harus dilakukan (Rahadi, 2010). 

Kesimpulan yang dapat dibuat dari beberapa penjelasan para ahli yaitu 

kinerja adalah internal suatu perusahaan merupakan jawaban atas 

keberhasilan perilaku atau keinginan karyawan untuk menjalankan tanggung 

jawabnya berdasarkan tugas yang diamanahkan dari perusahaan, sebab 

karyawan memiliki pengaruh yang besar terhadap peningkatan kualitas 

perusahaan atau organisasi. 
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2. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Mathis dan Jackson (2010) menyebutkan bahwa dalam kinerja 

karyawan akan dipengaruhi dengan tiga faktor utama yakni sebagai berikut : 

a. Kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang 

diberikan 

b. Tingkat usaha seorang karyawan dalam bekerja agar dapat 

memaksimalkan kinerja karyawan dengan menunjukan dua tindakan 

perilaku yang sering disebut OCB, antara lain : 

1) In-roller merupakan perilaku yang akan dapat membantu 

menyelesaikan pekerjaan yang tidak akan terbatas oleh tanggung 

jawab yang telah diserahkan oleh atasan atau pimpinan perusahaan 

kepadanya. 

2) Extra-role merupakan perilaku yang akan ditunjukkan dengan 

sukarela seorang karyawan dalam mengerjakan tugas diluar 

tanggung jawab maupun kewajiban dalam suatu keberhasilan suatu 

perusahaan tersebut. 

c. Dukungan dalam organisasi terhadap karyawan yang bekerja pada 

perusahaan tersebut  

Mulyono (2012) menyebutkan terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, sebagai berikut : 

a. Motivasi kerja akan mendorong seseorang agar dapat aktif 

menyelesaikan berbagai tugas yang sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan oleh atasan atau pimpinan perusahaan seperti yang perlu 

diketahui bahwa seorang karyawan yang memiliki motivasi kerja yang 

baik akan mempunyai kepuasan dalam bekerja dan memiliki performa 

yang tinggi, serta mempunyai keinginan yang kuat dalam keberhasilan 

yang diinginkan oleh perusahaan. 

b. Budaya organisasi merupakan suatu pengaruh yang dapat berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan yang diinginkan oleh perusahaan 

terutama dalam pencapaian suatu target perusahaan. Dalam budaya 

organisasi dapat diterapkan dan ditanamkan dengan baik dengan cara 
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memberikan imbalan kepada karyawan yang telah memberikan hasil 

kerja yang baik hingga mencapai target yang diinginkan oleh perusahaan.  

c. Penghargaan atau reward merupakan suatu timbal balik yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan atas prestasi kerja atau hasil kerja 

yang ditunjukkan, namun penghargaan yang diberikan bersifat intrinsik 

maupun ekstrinsik. 

d. Kepemimpinan merupakan faktor yang dominan dalam menentukan 

keberhasilan dan meningkatkan atau menurunkan kinerja karyawan. Hal 

ini dikarenakan kepemimpinan berperan sebagai koordinator, motivator 

dan katalis yang akan memimpin setiap perusahaan dengan gaya 

kepemimpinan yang efektif sebab dalam hal ini akan bergantung pada 

kehandalan dan kemampuan yang dimiliki sebagai pemimpin. 

e. Kepuasan kerja yang akan menentukan tingkat kinerja karyawan yang 

ditunjukkan apakah tinggi maupun rendah. Dengan adanya tingkat 

kepuasan kerja diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan 

sehingga dapat mencapai suatu tujuan atau target yang diharapkan oleh 

perusahaan dalam menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja yang baik 

dalam menghasilkan produktivitas yang baik. 

f. Disiplin dalam bekerja dibutuhkan oleh seorang karyawan hal ini akan 

meningkatkan kinerja dari karyawan sehingga target atau tujuan yang 

diinginkan oleh perusahaan terwujud. Disiplin dalam bekerja seperti 

datang tepat waktu, melaksanakan pekerjaan sesuai dengan apa yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan, serta menaati peraturan yang berlaku 

didalam perusahaan tersebut. 

g. Lingkungan kerja dapat menentukan suatu kinerja seorang karyawan 

yang akan menjadi salah satu kunci sukses dalam perusahaan dalam 

mencapai suatu kesuksesan. Oleh karena itu pada setiap perusahaan harus 

berada pada lingkungan kerja yang sesuai demi keberlangsungan kerja 

seorang karyawan agar dapat memberikan kinerja yang baik.  

h. Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh yang 

positif terhadap hasil kerja atau prestasi seorang karyawan yang 
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ditunjukan. Komitmen organisasi dapat dilihat dari kepuasan kerja 

seseorang, semangat kerja, prestasi kerja yang baik dan keinginan untuk 

tetap bekerja pada perusahaan yang bersangkutan. 

Menurut Hendrawan (2017) menjelaskan bahwa ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi kinerja, sebagai berikut : 

a. Faktor efektivitas dan efisiensi jika suatu tujuan dapat tercapai atau 

tercapai pada akhirnya. 

b. Faktor wewenang adalah sifat suatu komunitas dan suatu tatanan di 

dalam susunan organisasi secara formal yang dimiliki oleh setiap 

perusahaan maupun organisasi yang mewajibkan semua karyawan untuk 

melakukan pekerjaan sesuai dengan partisipasi yang telah ditunjukkan. 

c. Faktor kedisiplinan itu sendiri adalah kepatuhan seseorang terhadap 

peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

d. Faktor keterampilan spontan terkait kreativitas serta daya pikir untuk 

menciptakan ide guna merencanakan hal dalam kaitannya dengan tujuan 

organisasi. 

Mathis (Pusparani, 2021) juga menjelaskan bahwa di dalam 

permasalahan kinerja karyawan terdapat dua faktor yang dapat 

mempengaruhi suatu kinerja karyawan, diantaranya yaitu: 

a. Faktor kemampuan (Ability) setiap karyawan memiliki kemampuan 

berupa potensi (IQ) serta kemampuan reality.(knowledge + skill) hal 

inilah yang diperlukan agar setiap karyawan dapat ditempatkan di 

pekerjaan yang berkaitan dengan kemampuan yang dimiliki (the right 

man on the right place, the right man on the right jobs)... 

b. Faktor motivasi kerja yang akan membentuk dari suatu kepribadian 

seorang karyawan yang bekerja di perusahaan saat bertemu dengan 

situasi kerja. Motivasi kerja itu sendiri adalah suatu situasi yang akan 

menmbangun kesadaran seorang karyawan demi menggapai tujuan serta  

menjalankan segala tanggung jawab yang diberikan. 
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Menurut Devita dan Musadad (2017) menyebutkan bahwa terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain: 

a. Faktor individu adalah suatu kemampuan serta keterampilan seorang 

karyawan dalam melakukan pekerjaan hal ini, dikarenakan kompetensi 

seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan mampu dipengaruhi faktor 

kemampuan serta keterampilan kerja dan motivasi kerja maupun 

ketekunan dalam bekerja. 

b. Faktor dukungan organisasi merupakan suatu pengaruh dalam 

perusahaan saat mendorong seorang karyawan untuk melaksanakan 

tanggung jawab. Hal ini dapat terjadi dikarenakan seorang karyawan 

sangat membutuhkan dorongan dari perusahaan dia bekerja. Dukungan 

organisasi dapat diberikan pada penyediaan sarana prasarana kerja, 

kenyamanan lingkungan kerja, dan syarat-syarat yang dikenakan 

perusahaan pada karyawan. 

c. Faktor dukungan manajemen merupakan usaha perusahaan untuk menilai 

hasil kerja dari kinerja perorangan maupun perusahaan namun hal ini, 

dilihat kepada kemampuan pimpinan maupun manajemen melalui sistem 

kerja yang dibina serta keamanan hubungan industrial dan harmonis. 

Selain itu, dapat memperkuat kompetensi pekerja serta menanamkan 

motivasi kerja. 

Terdapat pendapat lain, menurut Gibran (Akbar, 2018) menjelaskan 

bahwa faktor-faktor yang memiliki dampak signifikan terhadap kinerja 

karyawan yaitu: 

a. Faktor Individu yaitu seorang karyawan yang memiliki keterampilan, 

kemampuan, tingkat sosial, latar belakang, pengalaman kerja, serta 

demografi seseorang. 

b. Faktor psikologis yaitu motivasi, kepribadian, sikap, peran, serta tingkat 

kepuasan kerja seorang karyawan. 

c. Faktor organisasi yang akan menentukan hasil kerja yang dilakukan 

dapat tercapai atau tidak, hal ini dapat dipengaruhi oleh tingkat kinerja 

atau prestasi kerja yang dihasilkan dari karyawan, secara perorangan atau 
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kelompok. Jadi, kinerja diartikan jika  hal yang dituntut perusahaan 

ataupun organisasi dapat tercapai jika kinerja karyawan meningkat. 

Berdasarkan penjelasan dan pendapat para ahli di atas yakni dapat 

disimpulkan bahwa faktor kinerja karyawan yang dapat mempengaruhi 

adanya OCB dan motivasi kerja yakni faktor kemampuan, tingkatan usaha 

(in-roller dan extra-role), dukungan organisasi, motivasi kerja, budaya 

organisasi, penghargaan, kepemimpinan, kepuasan kerja, displin dalam 

bekerja, lingkungan kerja yang sesuai, komitmen dalam organisasi. Selain itu, 

terdapat faktor efektivitas dan faktor wewenang dalam perusahaan. 

3. Aspek-Aspek Kinerja Karyawan 

Aspek kinerja yang telah dijelaskan oleh Robbins (2016) 

menyebutkan bahwa pengukuran hasil kinerja seorang karyawan secara 

individu dapat dilakukan dengan 5 aspek-aspek, berikut : 

a. Kualitas kerja merupakan standar kualitas hasil pekerjaan yang dapat 

diukur dari prestasi karyawan perusahaan dalam kesempurnaan 

melaksanakan tugas yang diberikan pada kemampuan serta keterampilan 

seorang karyawan. 

b. Kuantitas kerja adalah standar kuantitas kerja yang digunakan secara luas 

dalam menilai prestasi seorang karyawan pada bagian jasa pelayanan, 

dan penerapan yang akan dilakukan untuk dapat mencapai target yang 

diinginkan oleh perusahaan. 

c. Ketepatan waktu merupakan selesainya tingkat aktivitas karyawan 

dengan waktu terbatas dalam hal koordinasi bersama kinerja dan 

memaksimalkan waktu tersisa bagi aktivitas lainnya. 

d. Efektivitas dengan demikian merupakan sejauh mana sumber daya 

organisasi (orang, uang, teknologi, bahan baku) digunakan secara 

maksimal untuk memperkuat kinerja setiap orang untuk memanfaatkan 

sumber daya manusianya. 

e. Independensi merupakan tingkat akuntabilitas staf ke kantor yang 

berkomitmen untuk bekerja dengan agensi. 
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Bastian (Mulyono, 2012) menyebutkan pengukuran hasil kinerja 

karyawan yang terdapat pada beberapa aspek-aspek sebagai berikut : 

a. Finansial 

Aspek ini mencakup sebuah cash flow ataupun anggaran. Aspek 

finansial sendiri selalu menjadi perhatian terhadap hasil kinerja hingga 

dianggap seperti aliran darah pada tubuh manusia.  

b. Operasi dan mekanisme  

Suatu informasi operasi serta mekanisme perusahaan secara 

internal sangat dibutuhkan dalam meyakini setiap kegiatan organisasi 

maupun kegiatan perusahaan direncanakan demi mencapai suatu sasaran 

yang ingin dituju oleh perusahaan. Disamping itu, organisasi maupun 

perusahaan diharuskan untuk menentukan tingkat efisiensi dan efektivitas 

operasi di setiap perusahaan. 

c. Kepuasan karyawan 

Perusahaan membuat inovasi yang beragam, peran strategis 

karyawan yang akhirnya akan memilih hasil perusahaan yang ingin 

diwujudkan.  

d. Kepuasan komunitas  

Hasil dan pengukuran kinerja karyawan sangat diperlukan 

rancangan untuk mengakomodasikan suatu tingkat kepuasan para 

pemegang saham. 

e. Waktu 

Informasi dalam mengukur kinerja hendaklah menggunakan 

informasi terbaru, agar manfaat hasil pengukuran kinerja dapatlah 

dioptimalkan. 

Mathis dan Jackson (2010) menyebutkan standar utama untuk 

mengukur kinerja, antara lain : 

a. Quantity of work (kuantitas kerja) 

Secara standar tenaga kerja secara umum dapat digunakan dalam 

mengevaluasi serta mengukur hasil kerja atau prestasi seorang karyawan 

di sektor jasa pelayanan. Kriteria ini dapat dicapai dengan melakukan 
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perbandingan antara besarnya beban kerja, keterampilan dan kemampuan 

yang sebenarnya. 

b. Quality of work (kualitas kerja) 

Dapat dimanfaatkan saat mengukur suatu prestasi kerja setiap 

karyawan pada perusahaan tersebut. 

c. Timelines of work (waktu bekerja) 

Ketepatan waktu seorang karyawan saat bekerja dapat digunakan 

dalam memproduksi suatu barang yang sering dijadikan ukuran maupun 

mengevaluasi suatu prestasi kerja karyawan tersebut. 

d. Presences at work (tingkat kehadiran kerja) 

Tingkat kehadiran setiap karyawan dapat menjadi satu hal untuk 

menilai kinerja karyawan tersebut. Apabila tingkat kehadiran seorang 

karyawan kurang dari standar hari kerja yang telah ditentukan, karyawan 

itu tidak berkualifikasi dalam menyumbang kontribusi secara maksimum 

untuk organisasi. 

e. Efficiency of work completed (efisiensi pekerjaan yang telah 

diselesaikan) 

Pekerjaan yang akan diselesaikan dalam setiap aktivitas, 

organisasi maupun perusahaan demi mendapatkan hasil kerja yang 

diinginkan dengan upaya minimal yang cukup konsisten dengan standar 

organisasi tertentu. 

f. Effectiveness of work completed (efektivitas pekerjaan yang telah 

diselesaikan) 

Tentang sebuah pekerjaan yang dapat dianggap cenderung 

berpengaruh apabila dapat diselesaikan tepat waktu berdasarkan rencana 

organisasi. 

Aspek yang berfungsi dalam menunjukan hasil penilaian kinerja yang 

telah dijelaskan oleh Barnawi dan Muhammad (2014) antara lain : 

a. Memberikan penilaian kemampuan seorang karyawan untuk 

mengimplementasi seluruh keterampilan serta kompetensi yang 

dibutuhkan dalam bekerja. 
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b. Menilai angka kredit yang didapatkan oleh seorang karyawan dari hasil 

kerja, dan pelaksanaan segala tugas maupun tanggung jawab yang akan 

dilakukannya. 

Kesimpulan yang dapat diambil dari  penjelasan beberapa tokoh di 

atas yaitu aspek kinerja yang akan dan yang sesuai dengan penelitian ini 

peneliti akan menggunakan aspek kinerja yang dipaparkan oleh Robbins 

(2016) yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas 

kerja, dan kemandirian. 

 

B. Organizational Citizenship Behavior  

1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

OCB adalah suatu perilaku individu yang akan menunjukkan secara 

langsung dengan maksimal maupun eksplisit yang dikenal pada sebuah 

sistem kerja yang formal atau dapat memperkuat efektivitas secara fungsi 

organisasi (Hendrawan, 2017). Suatu organisasi membutuhkan profit maupun 

non profit keduanya akan tetap membutuhkan peran dari karyawan yang 

memiliki perilaku OCB (Rohayati, 2014). Perilaku OCB merupakan perilaku 

di luar deskripsi pekerjaan pada organisasi yang selalu dianggap menjadi 

perilaku kewarganegaraan pada perusahaan maupun organisasi, yang sering 

mengingatkan jika perilaku kooperatif cenderung sangat penting bagi 

perusahaan maupun juga organisasi.  

Perilaku OCB dalam deskripsi pekerjaan maupun berorganisasi sering 

sekali disebut sebagai sebuah perilaku kewarganegaraan atau kepribadian 

seseorang dalam berorganisasi sering diistilahkan sebagai OCB (Hendrawan, 

2017). Menurut Organ dan Mackenzie (Anwar, 2021) menyatakan bahwa 

OCB adalah suatu kesediaan karyawan yang mengambil peran (in-role) harus 

memiliki posisi utama pada sebuah organisasi maupun perusahaan, hingga 

dapat dianggap sebagai perilaku peran ekstra (extra-role). Elemen terpenting 

yang harus difokuskan pada suatu organisasi yaitu suatu perilaku di luar 

aturan formal organisasi extra-role yaitu melakukan pekerjaan yang tugasnya 

ada di dalam job desk cenderung berhubungan dengan penghargaan intrinsik, 
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hal ini sangatlah berbeda dengan perilaku in role di mana ia melaksanakannya 

berdasarkan tugas dalam job desk akan cenderung berhubungan dengan 

penghargaan moneter ataupun sebuah penghargaan ekstrinsik (Suzanna, 

2017). 

Dari pengertian tersebut, disimpulkan bahwa OCB memiliki budaya 

berorganisasi dan menjadi faktor dasar yang akan mempengaruhi perilaku 

seorang karyawan. Karyawan akan meluangkan waktu serta tenaga demi 

menolong rekan kerja lain yang memerlukan bantuan saat menjalankan tugas 

jika dilakukan penerapan budaya organisasi yang mendukung OCB. Perilaku 

OCB adalah bentuk nyata karyawan pada setiap perusahaan yaitu makhluk 

sosial yang hidup saling membantu atau menolong serta memerlukan peran 

orang lain. 

2. Aspek-aspek Organizational Citizenship Behavior  

Berdasarkan pendapat Hendrawan (2017), ada lima aspek yang 

terdapat pada OCB, diantaranya yaitu: 

a. Altruisme merupakan sebuah perilaku yang dapat menolong seorang 

karyawan lainnya tanpa dipaksa terhadap tugas-tugas yang akan 

bersangkutan dengan operasi-operasi organisasional. 

b. Civic virtue sendiri mengacu pada suatu partisipasi sukarela serta 

dukungan secara alami untuk fungsi-fungsi organisasi secara sosial 

maupun professional. 

c. Conscientiousness mengandung suatu kinerja berupa persyaratan peran 

yang melebihi standar secara minimum. 

d. Courtesy merupakan tingkah laku atau kepribadian yang akan 

mengurangi masalah terkait pekerjaan orang lain. 

e. Sportsmanship mengandung beberapa larangan yang akan mencipta suatu 

isu-isu yang akan menghancurkan walaupun terdapat perasaan yang 

mengganjal terhadap hal tersebut.  
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Terdapat pendapat lain menurut Ahdiyana (2011) terdapat beragam 

aspek dari OCB, sebagai berikut : 

a. Kepatuhan (obedience) 

Menunjukkan bahwa terdapat keinginan seorang karyawan dalam 

mengikuti serta menerima prosedur maupun aturan organisasi. 

b. Loyalitas (loyalty) 

Mencerminkan bahwa ditemukan suatu keinginan seorang 

karyawan dalam meletakkan kepentingan pribadi untuk keberlangsungan 

serta  keuntungan organisasi. 

c. Partisipasi (participation) 

Mendeskripsikan bahwa adanya kesediaan seorang karyawan agar 

meningkatkan semua aspek kehidupan organisasi dengan aktif. Terdapat 

tiga penjelasan, sebagai berikut: 

1) Partisipasi sosial merupakan suatu keterkaitan seorang karyawan 

dalam unsur-unsur organisasi serta pada kegiatan sosial organisasi. 

2) Partisipasi advokasi merupakan suatu keikutsertaan seorang 

karyawan dalam memperluas organisasi melalui dukungan dan 

pikiran yang berinovatif. 

3) Partisipasi fungsional merupakan kontribusi seseorang melampaui 

standar kerja pada umumnya. 

Podsakoff (2000) menyatakan tujuh aspek dalam OCB, sebagai 

berikut : 

a. Sportsmanship 

Kemampuan ataupun keinginan dalam bersikap toleransi pada 

munculnya ketidaknyamanan serta akan menentukan pekerjaan tampa 

mengeluh. 
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b. Civic virtue 

Komitmen karyawan terhadap perusahaan secara menyeluruh, 

contohnya: Berpartisipasi aktif pada semua kegiatan perusahaan, 

menyampaikan pendapat, dan menghadiri rapat. 

c. Helping behavior 

Tindakan karyawan secara sukarela, seperti membantu rekan 

kerja ataupun menghindari masalah berhubungan dengan pekerjaan. 

d. Organizational loyalty 

Pembentukan perilaku loyalitas karyawan pada 

perusahaan,contohnya: Menghadirkan citra positif perusahaan, 

melindungi perusahaan dari ancaman eksternal, serta mendukung segala 

keinginan perusahaan. 

e. Organizational compliance 

Terbentuknya perilaku setiap orang yang selalu patuh akan 

regulasi, prosedur, serta peraturan organisasi. 

f. Individual initiative 

Membentuk perilaku setiap individu untuk senantiasa patuh akan 

aturan, prosedur, serta peraturan organisasi walaupun tiada pengawasan 

dari pihak tertentu. 

g. Self development 

Suatu perilaku seseorang dengan sukarela serta bersedia dalam 

menambahkan kemampuan, keterampilan, serta pengetahuan yang 

dimiliki, contohnya bersedia menghadiri seminar atau pelatihan yang 

dilakukan perusahaan maupun peka akan perkembangan-perkembangan 

bidang yang dikuasai. 

Berdasarkan penjelasan sekian banyak tokoh-tokoh diatas peneliti 

hanya menggunakan aspek OCB yang dikemukakan Hendrawan (2017) yaitu: 

altruisme, civic virtue, conscientiousness, courtesy, sportsmanship. 
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C. Motivasi Kerja 

 

1. Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah satu dari banyak faktor yang mendorong 

seseorang dalam melaksanakan sebuah kegiatan. Motivasi kerja adalah salah 

satu faktor yang akan mendorong perilaku seseorang untuk melakukan suatu 

pekerjaan maupun tanggung jawab yang telah diamanahkan dengan baik 

(Sutrisno, 2016). Hal serupa pun telah dikemukakan oleh ilmuwan lain yang 

menyatakan jika motivasi kerja adalah sebuah gerakan yang akan memotivasi 

seseorang untuk bekerja secara kolaboratif pada suatu gagasan dengan tujuan 

menimbulkan sebuah ide dengan sasaran demi mencapai target atau misi 

tertentu oleh perusahaan (Hasibuan, 2017). Motivasi kerja adalah proses 

diawali oleh defisiensi secara fisiologis maupun psikologi yang akan 

menggerakkan dorongan ataupun perilaku yang disasarkan demi insentif 

maupun tujuan (Luthans, 2013). 

Motivasi kerja yaitu sebuah arahan kepada seluruh karyawan dalam 

suatu perusahaan supaya bisa bergandengan tangan untuk mencapai suatu 

keberhasilan perusahaan (Notoatmodjo, 2015). Tingkatan dalam motivasi 

kerja seseorang saat bekerja bisa dilihat melalui tiga indikator: kebutuhan 

prestasi kerja atau hasil kerja, kebutuhan terhadap kekuasaan serta kebutuhan 

untuk memilih afiliasi (Sari dan Aziz, 2019). Motivasi kerja memiliki faktor 

lain yang memiliki kecenderungan peran penting untuk memperkuat suatu 

kinerja karyawan seperti kompetensi, yaitu individu dengan kompetisi yang 

tinggi dapat menyelesaikan bermacam pekerjaan yang diberikan. Wibowo 

(2016) menyebutkan bahwa motivasi kerja sebagai salah satu semangat atau 

ambisi dalam diri setiap orang yang akan menunjukan sikap serta tindakan 

pada suatu proses dan pertimbangan intensitas, arah, ketekunan, dan 

mencapai sasaran. Selain itu, Bangun (2012) berpendapat jika motivasi 

merupakan kondisi yang akan mendorong seseorang agar bisa menjalankan 

tugasnya berdasarkan tanggung jawab masing-masing karyawan di setiap 

perusahaan. 
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Motivasi kerja merupakan hal yang akan memunculkan perasaan 

semangat maupun dorongan dari diri seorang karyawan dalam melakukan 

segala aktivitas pekerjaan di tempat ia bekerja (Anoraga, 2015). Hasibuan 

(2015) menyebutkan bahwa motivasi berakar dari kata latin Movere yaitu 

bermakna pemberian daya pergerakan ataupun dorongan dalam memunculkan 

gairah dalam diri individu supaya ingin bekerjasama, bekerja secara efektif 

serta berintegrasi segala usaha  guna mencapai suatu kepuasan. Pinder (2013), 

motivasi kerja adalah seperangkat kekuatan baik berasal dari dalam diri 

maupun lingkungan seseorang yang mendorong perilaku dalam bekerja 

berdasarkan arahan, format, intensitas serta jangka waktu tertentu. Herzberg 

(Rahmayanti, 2016) menyebutkan bahwa motivasi kerja merupakan sikap 

individu pada pekerjaan yang membuatnya tampak puas akan kinerjanya. 

Selain itu, motivasi merupakan salah satu komitmen atau tujuan aktif untuk 

meningkatkan kinerja karyawan perusahaan. 

Berdasarkan penjelasan tokoh-tokoh tersebut, kesimpulan yang dapat 

diambil yaitu motivasi kerja merupakan sebuah situasi maupun energi yang 

akan menyadarkan seorang karyawan agar dapat diarahkan untuk dapat 

mencapai tujuan suatu perusahaan tempat seseorang karyawan tersebut 

bekerja, serta energi tersebutlah yang akan membangkitkan semangat atau 

motivasi dalam diri seseorang untuk terus bekerja. 

2. Aspek-aspek Motivasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2017) menerangkan bahwa terdapat 3 aspek 

yang dapat berdampak pada motivasi kerja seorang karyawan, yaitu: 

a. Prestasi kerja atau hasil kerja karyawan merupakan cerminan pada 

orientasi dalam mencapai tujuan suatu organisasi. Seseorang yang 

mempunyai prestasi atau hasil kerja yang bagus akan menyukai selalu 

menyukai pekerjaan yang diberikan kepadanya walaupun itu sulit dan 

menantang. 

b. Kekuasaan merupakan suatu aspek yang berhubungan terhadap individu 

dengan kebutuhan kekuasaan besar menempatkan tingginya nilai dalam 
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mempengaruhi, mengontrol serta mengendalikan orang lain pada suatu 

organisasi. 

c. Berafiliasi merupakan cerminan terhadap suatu keinginan seseorang yang 

akan menumbuhkan, menjaga serta mengaitkan suasana batin serta rasa 

menyenangkan antar individu dalam suatu perusahaan. 

Aspek tentang motivasi kerja yang dijelaskan George dan Jones 

(Sehaningtyas dan Amir, 2017) yaitu: 

a. Arah perilaku (direction of behavior) 

Merupakan suatu perilaku yang akan ditentukan oleh individu 

ketika bekerja, dapat dinilai melewati munculnya hasrat dalam 

menyelesaikan pekerjaan secepatnya serta kepatuhan akan aturan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

b. Tingkat usaha (level of effort) 

Merupakan hasil jerih payah atau upaya individu yang bekerja 

berdasarkan perilaku yang akan ditentukan, hal tersebut diukur melewati 

keseriusan seorang karyawan untuk bekerja serta mewujudkan keinginan 

agar berubah ke arah yang baik dibandingkan sebelumnya. 

c. Tingkat kegigihan (level of persistence) 

Merupakan sikap yang menunjukkan seberapa keras seorang 

karyawan agar berupaya melaksanakan tanggung jawab dapat dinilai 

melewati hasrat agar dapat meningkatkan keahlian serta memajukan 

perusahaan dan ketekunan seorang karyawan dalam bekerja meskipun 

lingkungan kurang mendukung. 

Penjelasan mengenai aspek-aspek dari motivasi kerja juga dijelaskan 

oleh Munandar (Queentry, 2017) sebagai berikut : 

a. Kedisiplinan 

Merupakan sikap atau perilaku seorang karyawan dalam 

menjalankan semua kegiatan pekerjaan yang telah disesuaikan dengan 

jadwal atau cara perusahaan dalam menerapkan kedisiplinan pada setiap 

karyawannya. Suatu keputusan serta norma yang akan ditentukan serta 

setujui bersama lisan dan tertulis dan kesanggupan dalam menerima 
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sanksi apabila tidak mematuhi tugas serta wewenang yang berlaku pada 

perusahaan. 

b. Imajinasi yang tinggi serta adanya daya kombinasi 

Merupakan suatu hasil kerja yang akan dikombinasikan dengan 

ide maupun gambaran yang akan dibuat dengan teliti serta inisiatif diri 

bukanlah hasil meniru serta bersifat konstruktif hingga akan menciptakan 

sebuah produk maupun hasil yang cukup mendukung baiknya kualitas 

kerja. 

c. Kepercayaan diri serta perasaan 

Perasaan percaya diri setiap karyawan pada kemampuan yang 

dimiliki, kemandirian, mampu berfikir secara positif ketika menghadapi 

kenyataan, dan bertanggung jawab pada pilihan yang hendak diambil 

hingga mampu menyelesaikan permasalahan secara mandiri dan tenang.  

d. Daya tahan terhadap tekanan kerja 

Adanya respon seorang karyawan pada permasalahan emosional 

yang dianggap ancaman maupun penyebab munculnya 

ketidakseimbangan antara kemauan serta tuntutan, tekanan itu akan 

diselesaikan secara khas untuk setiap orang. 

e. Tanggung jawab ketika melakukan pekerjaan 

Merupakan sebuah pekerjaan yang dilakukan dengan adanya 

kesadaran pada setiap individu untuk mengerjakan segala kewajiban 

yang diberikan, selain itu diikuti keberanian untuk menghadapi resiko 

saat bekerja. 

Kesimpulan yang dapat diambil dari beberapa tokoh diatas adalah 

aspek motivasi kerja yang akan digunakan peneliti pada penelitian ini 

menggunakan aspek George dan Jones (Sehaningtyas dan Amir, 2017) antara 

lain adalah: tingkat kegigihan (level of Persistence), tingkat usaha (level of 

effort), serta arah perilaku (direction of Behavior). 
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D. Hubungan Antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan 

Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

Kinerja pada seorang karyawan menjadi topik yang menarik untuk diteliti 

oleh para ahli sejak tahun 1990-an. Lingkungan kerja memberi dampak pada 

karyawan saat melaksanakan seluruh tugas yang diberikan oleh perusahaan 

kepadanya (Maya, 2019). Kinerja seringkali diartikan sebagai suatu pencapaian 

tugas maupun tanggung jawab yang dimana dalam kinerja yang harus 

menunjukkan tingkat keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan maupun 

organisasi untuk mencapai visi, misi serta tujuan perusahaan untuk menunjukkan 

hasil kerja yang ingin diraih atau dicapai dalam proses menuju kearah sasaran 

yang telah ditetapkan (Sekti, 2022). Kinerja adalah sebuah hasil dari pencapaian 

individu sesuai syarat pekerjaan (Job requirement). Setiap pekerjaan memiliki 

persyaratan atau peraturan terpilih agar mampu dilaksanakan demi mencapai 

tujuan atau standar pekerjaan (Moeheriono., 2012). Selain itu juga, kinerja sendiri 

dapat dilihat berdasarkan hasil kerja oleh karyawan berdasarkan kriteria serta 

standar tertentu pada jangka waktu tertentu. Mathis dan Jackson (Leksono, 2018) 

mengemukakan bahwa terdapat tiga unsur utama yang cenderung akan 

mempengaruhi kinerja, salah satunya adalah kemampuan, usaha, dan dukungan. 

Faktor usaha adalah bentuk kepribadian seseorang karyawan yang memiliki 

perilaku OCB. Riastuti (2013) dalam penelitiannya menyatakan jika OCB 

memiliki efek positif terhadap kinerja serta hasil yang jelas. 

Organizational citizenship behavior adalah sebuah perilaku kerja 

menandingi keperluan dasar karyawan (Kusuma, 2014). Karakter atau perilaku 

seorang karyawan yang mempengaruhi OCB menurut Wirawan (2014) yakni 

kolektivisme serta keadilan organisasi, keterlibatan kerja, usia karyawan, 

tanggung jawab sosial karyawan, kepemimpinan transformasional dan servant 

leadership, komitmen organisasi, kepuasan kerja, iklan organisasi, organisasi, 

budaya serta kepribadian (Anwar, 2019). Perilaku OCB merupakan suatu 

kebebasan perilaku setiap orang baik secara eksplisit dianggap dari sistem 

pemberian reward serta memberikan sumbangan dalam efisiensi serta efektivitas 

fungsi organisasi (Kusumajati, 2014).  
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Susanti (2013) dalam penelitiannya mengenai OCB berdampak pada 

kinerja karyawan, menunjukkan hasil dugaan sementara bahwa OCB cenderung 

memberi dampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Penelitian terkait 

dilaksanakan Setyawan dan Utami (2017) mengenai hubungan antara OCB 

dengan kinerja karyawan, menunjukan hasil yang signifikan serta pengaruh 

positif. Hal serupa sesuai dengan penelitian Damayanti (2019) tentang hubungan 

antara OCB serta motivasi kerja pada kinerja karyawan. 

Motivasi kerja merupakan salah satu komponen atau penyebab yang 

memotivasi seseorang karyawan dalam melakukan suatu aktivitas atau kegiatan 

tertentu yang ada di tempat kerja, sehingga motivasi kerja sering menjadi bagian 

penyebab yang akan mendorong serta memotivasi personalitas diri individu saat 

mengerjakan pekerjaan maupun tanggung jawab yang telah diberikan dengan baik 

(Sutrisno, 2016). Pinder (2013) menyatakan jika motivasi kerja adalah 

sekumpulan kekuatan baik dari diri dan lingkungan individu yang mendorong 

perilaku dalam bekerja berdasarkan arahan, intensitas serta jangka waktu terkait. 

Hal tersebut juga dijelaskan oleh Herzberg (Robbins dan Judge, 2013) 

menyebutkan bahwa motivasi kerja merupakan perilaku seorang karyawan 

terhadap pekerjaannya agar dapat menonjolkan rasa puas terhadap hasil prestasi 

kerja atau kinerja yang telah diperoleh. Mathis (2012) menyebutkan bahwa 

motivasi kerja dapat memberikan dampak dalam peningkatan kinerja karyawan 

pada perusahaan tersebut. 

Penelitian yang membahas soal hubungan motivasi kerja pada kinerja 

karyawan pernah dilakukan, yaitu penelitian dari Octavianasari (2017) 

menunjukan hasil jika motivasi kerja mempunyai hubungan positif serta 

signifikan pada kinerja karyawan. Penelitian serupa dilaksanakan Jaya dan 

Ningsih (2016) yang menunjukan bahwa terdapat hasil signifikan dan hubungan 

positif antara motivasi kerja pada kinerja karyawan. 

Berdasarkan paparan diatas dapat diketahui bahwa organizational 

citizenship behavior dan motivasi kerja memiliki peran penting pada kinerja 

karyawan. 
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E. Hipotesis 

Hipotesis sendiri adalah sebuah jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah dalam penelitian yang dilakukan peneliti melalui kalimat pertanyaan 

(Sugiyono, 2010). Dari pernyataan tersebut, hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Ada hubungan antara organizational citizenship behavior dan motivasi kerja 

dengan kinerja karyawan. 

2. Ada hubungan positif antara organizational citizenship behavior dengan 

kinerja karyawan. Artinya kinerja karyawan akan semakin tinggi jika OCB 

tinggi, begitu pula sebaliknya. 

3. Ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Artinya 

tingkat kinerja karyawan akan semakin tinggi jika perilaku motivasi kerja 

tinggi, begitu pula sebaliknya. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Identifikasi Penelitian 

Identifikasi variabel merupakan salah satu langkah dalam menetapkan 

variabel utama dan menentukan fungsi masing-masing dalam hipotesis (Azwar, 

2009). Identifikasi variabel adalah pernyataan secara eksplisit mengenai variabel 

yang terlibat dalam setiap pengujian hipotesis serta tentang bagaimana fungsi 

masing-masing variabel tersebut (Azwar, 2017). Suatu atribut, objek atau kegiatan 

yang mempunyai sebuah keunikan lalu dipilih oleh peneliti untuk dipelajari lebih 

jauh, kemudian disimpulkan secara umum disebut variabel (Sugiyono, 2017). 

Variabel penelitian terbagi menjadi 2 bagian, yaitu variabel bebas dan 

tergantung. Sedangkan variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi 

variabel tergantung. Penelitian ini menggunakan 2 variabel bebas dan 1 variabel 

tergantung, yaitu :  

1. Variabel Tergantung (Y) :  Kinerja karyawan 

2. Variabel bebas (X1) :  Organizational Citizenship Behavior  

3. Variabel bebas (X2) :  Motivasi kerja   

 

B. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah suatu definisi variabel yang telah dirumuskan 

berdasarkan karakteristik variabel tersebut yang dapat diamati (Azwar, 2017). 

Adapun definisi variabel dalam penelitian ini adalah : 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil atau suatu tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 

suatu kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu serta telah disepakti 

bersama. Kinerja karyawan dalam penelitian ini akan diteliti dengan 

menggunakan skala kinerja karyawan yang disusun oleh peneliti berdasarkan 

aspek-aspek yang dijelaskan oleh Robbins (2016) yang meliputi aspek 
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kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas kerja, dan 

kemandirian. 

2. Organizational Citizenship Behavior  

Organizational citizenship behavior adalah suatu perilaku individu 

yang akan ditunjukkan dengan ekstra, yang tidak secara langsung atau 

eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal dan sangat 

mampu meningkatkan efektivitas fungsi organisasi. OCB  dalam penelitian 

ini akan diteliti dengan menggunakan skala organizational citizenship 

behavior yang akan disusun oleh peneliti berdasarkan aspek-aspek yang 

dijelaskan oleh Hendrawan (2017) yang meliputi: Aspek altruisme, civic 

virtue, conscientiousness, courtesy, dan sportsmanship. 

3. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah suatu arahan kepada seluruh karyawan dalam 

suatu perusahaan agar dapat bekerja sama dengan baik dalam mencapai suatu 

keberhasilan perusahaan. Motivasi kerja dalam penelitian ini akan diteliti 

dengan menggunakan skala motivasi kerja yang akan disusun oleh penelit i 

berdasarkan aspek-aspek yang dijelaskan oleh menurut George dan Jones 

(Sehaningtyas dan Amir, 2017) yang meliputi: arah perilaku (direction of 

behavior), tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan (level of 

persistence). 

 

C. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

1. Populasi 

Populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yang hendak 

menentukan hasil penelitian (Azwar, 2017). Populasi merupakan ruang 

lingkup yang terdiri atas objek maupun subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini yaitu 

karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus dari 1 kantor pusat serta 3 kantor 

cabang kas wilayah kudus diantaranya kantor cabang kas Undaan, cabang kas 
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Jekulo, dan cabang kas Gebong. Berikut rincian jumlah sampel karyawan 

BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

Tabel  1. Rincian Data Karyawan PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus. 
No Karakteristik Jumlah Total 
1 Jenis Kelamin: 

a. Laki-laki 
b. Perempuan 

 
81 Orang 
87 Orang 

 
168 

2 Usia: 
a. 25-35 
b. 36-45 
c. 46-55 

 
95 Orang 
48 Orang 
25 Orang 

 
168 

 

3 Lama Bekerja: 
a. >5 tahun 
b. < 5 tahun 

 
90 Orang 
78 Orang 

 
168 

 
4 Bagian: 

a. Teller 
b. Customer Service 
c. Admin Tabungan/ Deposito 
d. Akuntansi/Pembukuan 
e. Sekretaris 
f. Staff Umum 
g. Staff IT 
h. Staff Analisis 
i. Staff Funding 
j. Administrasi Kredit 
k. Desk Collection 
l. Marketing Operasional 
m. Supervisor AO Kredit 
n. Account Officer Kredit 
o. Account Officer Dana 
p. PE. Audit Intern 
q. PE. Kepatuhan dan M. Resiko 

 
10 Orang 
10 Orang 
10 Orang 
8 Orang 
2 Orang 
4 Orang 
4 Orang 
8 Orang 
8 Orang 

15 Orang 
20 Orang 
15 Orang 
4 Orang 

36 Orang 
8 Orang 
4 Orang 
2 Orang 

 
 
 
 
 
 

168 
 
 
 
 
 
 
 

5 Pendidikan Terakhir: 
a. SMA/SMK/ Sederajat 
b. D4/S1/Sederajat 

 
45 Orang 
123 Orang 

 
168 

 
 

2. Sampel 

Sampel adalah perwakilan dari salah satu populasi yang cukup besar 

jumlah sebagian dari bagian subjek populasi yang memiliki sifat dan ciri yang 

sesuai sehingga dapat dijadikan sebagai sumber penelitian (Azwar, 2017). 

Menurut Sugiyono (2017) sampel merupakan bagian dari jumlah atau 

karakteristik yang akan dimiliki oleh populasi. Sampel yang dapat digunakan 

dalam penelitian ini adalah karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus.  
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3. Teknik Pengambilan Sampel 

Upaya untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam 

penelitian, terdapat berbagai teknik sampling yang dapat digunakan 

(Sugiyono, 2017). Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

teknik Simple Random Sampling yakni merupakan teknik pengambilan data 

anggota sampel dari populasi yang dilakukan secara acak tanpa 

memperhatikan strata yang ada di dalam populasi tersebut ada dalam teknik 

pengambilan sampel penelitian yang dipilih karena pada penelitian kali ini 

memiliki keterbatasan pengetahuan sebelumnya yang dapat digunakan untuk 

menilai derajat keseragaman populasi. Penelitian yang dilakukan secara acak 

tanpa memperhatikan strata anggota populasi karena karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus yang memiliki strata pendidikan yang berbeda-beda pada 

setiap job desk. 

 

D. Metode Pengumpulan Data 

Skala merupakan metode yang digunakan untuk mengumpulkan data yang 

diperoleh pada penelitian ini. Berupa seperangkat pernyataan yang telah dibuat 

untuk mengungkap atribut tertentu melalui respon terhadap pernyataan disebut 

dengan skala (Azwar, 2012). Skala likert merupakan skala yang digunakan dalam 

penelitian ini, yang berguna untuk mengukur persepsi, pendapat atau sikap 

seseorang atau sekelompok orang mengenai fenomena tertentu (Sugiyono, 2017). 

Penelitian ini menggunakan tiga skala sebagai alat ukur, yaitu skala kinerja 

karyawan, skala OCB dan skala motivasi kerja. 

Skala dalam penelitian yang akan dipaparkan oleh penulis dibuat dengan 

menggunakan alternatif jawaban yaitu (SS) yang berarti Sangat Sesuai, (S) yang 

berarti Sesuai, (TS) yang berarti Tidak Sesuai, (STS) yang berarti Sangat Tidak 

Sesuai. Skala ini terdiri dari 2 aitem yaitu aitem favorable dan unfavorable. Aitem 

favorable berisi tentang pertanyaan-pertanyaan yang menyetujui aspek yang 

diungkap, sedangkan aitem unfavorable berisi tentang pertanyaan-pertanyaan 

yang tidak menyetujui aspek yang diungkap. Penskalaan subjek adalah tipe 

penskalaan yang digunakan. Penskalaan subjek merupakan metode penskalaan 
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yang berfokus kepada subjek dan bertujuan untuk meletakkan individu pada suatu 

kontinum penilaian sehingga kedudukan relatif individu menurut suatu atribut 

yang diukur dapat diperoleh (Azwar, 2012). 

Penilaian yang diberikan pada aitem favorable yang memberikan skor 1 

pada jawaban responden untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS), memberikan 

skor 2 pada jawaban responden untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), memberikan 

skor 3 pada jawaban responden untuk jawaban Sesuai (S), dan memberikan skor 4 

pada jawaban responden untuk jawaban Sangat Sesuai (SS). Aitem unfavorable 

penilaian dilakukan dengan urutan sebaliknya, yaitu memberikan skor 4 pada 

jawaban responden untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS), memberikan skor 

3 pada jawaban responden untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), memberikan skor 2 

pada jawaban responden untuk jawaban Sesuai (S), dan memberikan skor 1 pada 

jawaban responden untuk jawaban Sangat Sesuai (SS). 

1. Kinerja Karyawan 

Skala kinerja karyawan bertujuan untuk mengetahui tentang prestasi 

kerja atau hasil kerja yang ada pada responden, yaitu karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus. Skala kinerja karyawan akan disesuaikan dengan aspek-

aspek kinerja karyawan menurut Robbins (2016) yaitu: kualitas kerja, 

kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas kerja, dan kemandirian. 

Tabel  2. Blue Print Skala Kinerja Karyawan 

No Aspek 
Jumlah Aitem 

Total  
Favorable Unfavorable 

1. Kualitas kerja 3 3 6 

2. Kuantitas kerja 3 3 6 

3. Ketepatan waktu 3 3 6 

4. Efektivitas kerja  3 3 6 

5. Kemandirian 3 3 6 

 Total 15 15 30 

 

2. Organizational Citizenship Behavior  

Organizational citizenship behavior yang bertujuan untuk mengetahui 

tentang perilaku OCB yang ada pada responden, yaitu karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus. Skala OCB yang digunakan adalah skala yang digunakan 

adalah skala yang disusun sendiri oleh peneliti, dengan mengacu pada teori  
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Hendrawan (2017) yaitu: altruisme, civic virtue, conscientiousness, courtesy, 

sportsmanship. 

Tabel  3. Blue Print Skala Organizational citizenship behavior  

No Aspek 
Jumlah Aitem 

Total  
Favorable  Unfavorable 

1. Altruisme 3 3 6 

2. Civic virtue 3 3 6 

3. Conscientiouness 3 3 6 

4. Courtesy 3 3 6 

5. Sportmanship 3 3 6 

 Total 15 15 30 
 

3. Motivasi Kerja  

Motivasi kerja yang bertujuan untuk mengetahui tentang perilaku 

motivasi dalam bekerja yang ada pada responden, yaitu karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus. Skala motivasi kerja yang digunakan adalah skala yang 

digunakan adalah skala yang disusun sendiri oleh peneliti, dengan mengacu 

pada teori George dan Jones (Sehaningtyas dan Amir, 2017) yaitu: arah 

perilaku (Direction of behavior), tingkat usaha (Level of effort), dan tingkat 

kegigihan (Level of persistence). 

Tabel 4. Motivasi Kerja  

No Aspek 
Jumlah Aitem 

Total  
favorable Unfavorabel  

1. Arah perilaku (direction of  

behavior) 

4 4 8 

2. Tingkat usaha (level of 

effort) 

4 4 8 

3. Tingkat kegigihan (level 

of  persistance) 

4 4 8 

 Jumlah  12 12 24 

 

E. Validitas, Uji Daya Daya Beda Aitem, dan Reliabilitas 

1. Validitas 

Validitas sendiri berasal dari salah satu kata validity yang artinya 

sejauh mana ketepatan serta kecermatan dari suatu alat ukur (tes) dalam 

melakukan perhitungan pada penelitian tersebut. Validitas adalah suatu 

ukuran yang akan menunjukkan suatu tingkat kevalidan atau kesahihan suatu 
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alat ukur yang digunakan tersebut. Validitas merupakan alat yang digunakan 

dalam mengumpulkan (pengukuran) serta akan menunjukkan kecocokan 

antara alat ukur dengan apa yang sedang diukur (Sugiyono, 2013). Menurut 

(Embretson, 2007) Terdapat tiga jenis validitas yaitu content validity 

(validitas isi), criterion validity (validity criteria), dan construct validity 

(validitas konsep).  

Validitas isi (content validity) merupakan validitas yang akan 

digunakan dalam penelitian ini, validitas isi merupakan hasil validitas yang 

dilakukan dengan pengujian kisi-kisi suatu instrumen skala pada kelayakan 

isi tes melalui analisis secara rasional oleh penilaian dari profesional terhadap 

alat ukur yang akan dipakai, agar alat ukur dapat memuat isi yang akurat dan 

tidak akan melewati batasan-batasan ukur. Profesional dalam penelitian ini 

adalah dosen pembimbing skripsi. 

2. Uji Daya Beda Aitem 

Tahap selanjutnya, setelah validitas isi sudah terpenuhi maka akan 

dilakukannya uji daya beda aitem. Sejauh mana aitem dapat membedakan 

antara individu yang memiliki maupun yang tidak memiliki atribut yang 

dapat diukur maka disebut dengan daya beda aitem. Indeks daya diskriminasi 

merupakan suatu indikator keselarasan antara fungsi aitem dan fungsi skala 

secara menyeluruh, maka dapat disebut dengan konsistensi aitem total 

(Azwar, 2017).  

Kriteria dalam pemilihan aitem berdasarkan pada korelasi total dengan 

batasan rix ≥ 0,25. Semua aitem yang mencapai koefisiensi korelasi 0,25 atau 

tinggi dianggap memuakan atau memenuhi ketentuan yang berlaku dan aitem 

dengan nilai korelasi koefisiensi korelasi kurang dari 0,25 dianggap 

berdiskriminatif buruk atau gugur (Azwar, 2017). Uji daya beda aitem dalam 

penelitian ini akan dihitung menggunakan teknik korelasi product moment 

dengan bantuan program SPSS (statistical packages for social science) versi 

20.0. 
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3. Reliabilitas 

Reliabilitas berasal dari kata reliability yang terdiri dari kata rely dan 

ability, artinya sampai mana hasil pengukuran dapat dipercaya, karena apabila 

pelaksanaan pengukuran telah dilakukan beberapa kali maka hasil yang akan 

diperoleh relatif sama (Azwar, 2017). Reliabilitas merupakan karakteristik 

utama didalam sebuah instrumen dan alat ukur yang baik. Hasil pengukuran 

dapat dipercaya pada saat kelompok belum berubah dan reliabilitasnya dalam 

rentang 0 sampai 1,00 (<1,00). Koefisien reliabilitasnya ada pada rentang 

angka 0 sampai 1,00 atau mencapai lebih dari 0 dan kurang dari angka 1,00 

maka hasil dalam sebuah penelitian akan dinyatakan reliabel (Azwar, 2017). 

Cronbach's Alpha merupakan ukuran terbatas atau ukuran keandalan 

yang hanya memiliki nilai berkisar dari nol sampai satu (Hair, 2010). 

Cronbach's Alpha adalah metode uji reliabilitas yang akan digunakan didalam 

penelitian ini, karena koefisien Cronbach Alpha akan memberikan harga yang 

lebih kecil atau sama besar dengan reliabilitas yang sebenarnya, sehingga 

dengan menggunakan teknik ini akan mendapatkan hasil yang teliti dan dapat 

mendeteksi hasil yang sesungguhnya. Pengujian reliabilitas instrumen 

menggunakan teknik Cronbach's Alpha dan perlakuan terhadap bukti gugur 

menggunakan SPSS for windows versi 20.0. 

 

F. Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan cara yang dapat digunakan dalam mengolah data 

yang akan diperoleh sehingga dapat ditarik kesimpulan (Azwar, 2011). Metode 

analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis (Azwar, 2011). Analisis data 

yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda 

dan korelasi parsial. Pada hipotesis pertama menggunakan analisis regresi linier 

berganda hal ini dikarenakan analisis regresi linier berganda dapat digunakan 

untuk mengetahui hubungan antara ketiga variabel dan korelasi ganda digunakan 

untuk mengetahui hubungan antara ketiga variabel atau lebih untuk mengetahui 

kontribusi yang akan diberikan secara simultan oleh variabel X1 dan X2 terhadap 

nilai variabel Y dan kontribusi secara parsial yang akan diberikan oleh variabel 
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tersebut (Sugiyono, 2017). Pada hipotesis kedua dan ketiga menggunakan analisis 

korelasi parsial hal ini dikarenakan analisis korelasi parsial merupakan suatu 

teknik statistik yang digunakan dalam mempelajari hubungan murni antara sebuah 

variabel bebas X1 dengan variabel terkait Y dengan mengendalikan atau 

mengontrol variabel-variabel bebas yang lain X2 yang akan diduga dalam 

mempengaruhi hubungan antara X1 dengan Y (Sulistiyono, 2012). Pada penelitian 

ini dalam menghitung analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS 

(statistical packages for social science) versi 20.0. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Orientasi Kancah dan Pelaksanaan Penelitian 

1. Orientasi Kancah Penelitian 

Langkah pertama yang dilakukan sebelum melaksanakan penelitian 

adalah menyesuaikan adegan atau orientasi kancah penelitian guna 

mempersiapkan seluruh keperluan agar penelitian dapat berjalan dengan 

optimal. Langkah pertama dalam penelitian yang dilakukan peneliti adalah 

menentukan dan mensurvei lokasi yang akan dipakai dalam penelitian ini 

berdasarkan kriteria populasi yang ditemukan. Lokasi penelitian ini adalah di 

BPR Catur Artha Jaya Kudus yang beralamat di jl. Johar Kelurahaan No.107, 

Wergu Wetan, Kec. Kota Kudus, Jawa Tengah. 

Bank Perkreditan Rakyat (BPR) memiliki landasan Hukum menurut 

Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1992 terkait perbankan yang dilakukan 

perubahan dengan Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998 telah disebutkan 

jika Bank Perkreditan Rakyat (BPR) merupakan bank konvensional yang 

beroperasi dengan prinsip syariah di mana kegiatannya didirikan bukan untuk 

menyediakan jasa dengan imbalan pembayaran jasa sesuai ketentuan. Izin 

usaha tunduk pada keputusan Gubernur Bank Indonesia No. 

6/86/KEP.GBI/2004, tanggal 25 November 2004 terkait penerbitan surat ijin 

membuka usaha PT. BPR Catur Artha Jaya Kudus yang diresmikan pada 

tanggal 3 Januari 2005. BPR Catur Artha Jaya Kudus menjadi Bank 

Perkreditan Rakyat yang terpercaya, sehat serta profesional. Selain itu, dapat 

melayani serta melindungi semua pemangku kepentingan serta memperkuat 

kepatuhan seorang karyawan pada aturan yang ditetapkan dalam undang-

undang, dan menilai etika yang melekat dalam dunia perbankan secara umum 

melewati penerapan kebijakan tata kelola perusahaan yang baik. Dalam 

proses pengambilan keputusan, penyempurnaan sistem informasi serta 

teknologi dapat memberikan informasi dengan akurat serta cepat. 

Memberikan produk serta jasa pelayanan berdasarkan kebutuhan segmen 
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pasar, menyediakan layanan terbaik pada nasabah dalam proses yang 

dilakukan dengan cepat serta sederhana, namun selalu menjunjung tinggi 

prinsip kehati-hatian, prinsip dan ketentuan yang berlaku di lingkungan 

perbankan yang sehat serta kepatuhan pada aturan undang-undang yang 

berlaku. BPR Catur Artha Jaya Kudus memiliki cabang usaha ataupun lokasi 

kantor cabang kas yang terletak di Kota Kudus, diantaranya kantor cabang 

kas Undaan, cabang kas Jekulo, dan cabang kas Gebong. 

Setelah menentukan lokasi penelitian, studi pendahuluan dilaksanakan 

oleh peneliti melalui wawancara kepada 4 karyawan berkaitan dengan OCB 

serta motivasi kerja dengan kinerja karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

Kemudian peneliti meminta data penelitian termasuk jumlah karyawan yang 

bekerja pada BPR Catur Artha Jaya Kudus dapat menentukan populasi serta 

sampel yang dapat pada  pelaksanaan penelitian. Dalam penelitian ini 

memiliki jumlah responden secara keseluruhan BPR Catur Artha Jaya Kudus 

terdiri dari 168 karyawan dari 1 kantor pusat serta 3 kantor cabang kas 

wilayah kudus. Tahapan selanjutnya adalah mencari teori-teori yang ditulis 

serta dicantumkan dalam penelitian yang dilaksanakan oleh peneliti 

sebelumnya dengan tema yang sama pada penelitian saat ini dan akan 

digunakan sebagai dasar serta pendukung penelitian. 

Peneliti memilih BPR Catur Artha Jaya Kudus sebagai lokasi 

penelitian berdasarkan beberapa pertimbangan : 

a. Penelitian mengenai OCB serta motivasi kerja dengan kinerja karyawan 

BPR Catur Artha Jaya Kudus yang belum pernah dilakukan sebelumnya. 

b. Kondisi BPR Catur Artha Jaya Kudus akan membahas beberapa hal yang 

harus diperhatikan pada penelitian ini. 

c. Jumlah subjek yang akan diteliti dan karakteristik subjek yang akan 

sesuai dengan kondisi, ketentuan serta prasyarat dalam penelitian ini. 

d. Ada izin dari BPR Catur Artha Jaya Kudus menjelang melakukan 

pelaksanaan penelitian ini 
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2. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

Mempersiapkan proses dalam menyusun penelitian adalah untuk 

mempermudah proses penelitian yang dilakukan peneliti dan meminimalkan  

terjadinya kesalahan dalam pelaksanaan penelitian. Persiapan pelaksanaan 

dalam penelitian ini meliputi persiapan perijinan, persiapan pengukur, 

pengujian pengukur, identifikasi pengukur dan pengujian keandalan. Ini 

dijelaskan sebagai berikut: 

a. Persiapan Perizinan  

Persiapan perijinan penelitian diperlukan sebagai persyaratan 

pertama sebelum melakukan penelitian. Sebagai tahap awal peneliti 

mengumpulkan informasi dengan melakukan wawancara secara langsung 

dan mengambil data karyawan kepada HRD BPR Catur Artha Jaya 

Kudus pada tanggal 20-21 Januari 2022. Kemudian penulis mengurus 

proses surat ijin permohonan untuk melakukan penelitian dari Fakultas 

Psikologi Universitas Islam Sultan Agung Semarang yang ditujukan 

kepada HRD BPR Catur Artha Jaya Kudus. Peneliti mengirim surat ijin 

penelitian kepada pihak BPR Catur Artha Jaya Kudus setelah 

mendapatkan surat izin untuk melaksanakan penelitian dari pihak 

Fakultas Psikologi Universitas Islam Sultan Agung Semarang pada 

tanggal 1 Juli 2022 dengan nomor surat 519/C.1/Psi-SA/VII/2022, namun 

penelitian baru dapat dilaksanakan pada tanggal 11-18 Juli 2022 di 

kantor pusat BPR Catur Artha Jaya Kudus.  

b. Pelaksanaan Uji Coba Skala Psikologi  

Langkah selanjutnya adalah melakukan pengecekan atau 

menganalisis alat ukur untuk dapat mengetahui jumlah atau total nilai 

reliabilitas skala serta daya beda aitem. Metode simple random sampling 

digunakan pada penelitian ini yaitu metode pengambilan data anggota 

sampel dari populasi yang dilaksanakan secara acak tanpa melihat strata 

dalam populasi terkait (Sugiyono, 2017). Uji coba dilaksanakan pada 

tanggal 11-18 Juli 2022, subjek uji coba alat ukur ini adalah karyawan 

kantor pusat BPR Catur Artha Jaya Kudus sebanyak 65 karyawan, namun 
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yang dikembalikan hanya berjumlah 63 karyawan yang terdiri dari 31 

karyawan dan 32 karyawati. Pelaksanaan uji coba dilakukan dengan 

menyebarkan skala kepada karyawan atau karyawati dengan didampingi 

oleh HRD BPR Catur Artha Jaya Kudus, selanjutnya skala yang telah 

diisi akan dianalisis sesuai dengan ketentuan dan dianalisis dilakukan 

menggunakan aplikasi SPSS versi 20.0. 

c. Penyusunan Alat Ukur 

Alat ukur adalah sebuah alat yang akan dipakai untuk 

mengumpulkan data. Pengukuran alat ukur disusun sesuai dengan 

penjabaran aspek-aspek yang merupakan penggolongan dari penjelasan 

setiap aspek variabel yang telah ditentukan oleh tiga skala dalam 

penelitian ini yaitu skala kinerja karyawan, skala OCB dan skala motivasi 

kerja digunakan pada riset penelitian. 

1) Skala Kinerja Karyawan  

Penyusunan skala kinerja karyawan akan disesuaikan dengan 

aspek-aspek kinerja karyawan menurut Robbins((2016) yaitu: 

kemandirian, efektivitas kerja, ketepatan waktu, kuantitas serta 

kualitas kerja. Skala Kinerja Karyawan berjumlah sebanyak 30 aitem 

yang mencakup 15 aitem favorable serta 15 aitem unfavorable. 

Tabel di bawah dapat menunjukkan distribusi aitem pada skala 

kinerja: 

Tabel 5. Distribusi Nomor Aitem Skala Kinerja Karyawan 

No Aspekk 
Nomor Aitem 

Jumlah 
Fave Unfav 

1. Kualitaskkerja 1,2,3 4,5,6 6 

2. Kuantitasskerja 7,8,9 10,11,12 6 

3. Ketepatan waktu 13,14,15 16,17,18 6 

4. Efektivitas kerja 19,20,21 22,23,24 6 

5. Kemandirian.. 25,26,27 28,29,50 6 

Total 15 15 30 
 

2) Skala Organizational Citizenship Behavior  

Penyusunan skala OCB ini menggunakan aspek yang disusun 

menurut Hendrawan (2017) yaitu: courtesy, civic virtue, altruism, 
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conscientiousness, sportsmanship. Skala OCB yang berjumlah 30 

aitem yang mencakup 15 aitem favorable dan 15 aitem unfavorable. 

Sebaran aitem pada skala OCB adalah sebagai berikut: 

Tabel 6. Distribusi Nomor Aitem Skala Organizational 

Citizenship Behavior  

No Aspekk 
Nomor Aitem 

Jumlah 
Fav Unfav 

1. Altruisme 1,2,3 4,5,6 6 

2. Civic rirtue 7,8,9 10,11,12 6 

3. Conscientiousness 13,14,15 16,17,18 6 

4. Courtesy 19,20,21 22,23,24 6 

5. Sportmanship 25,26,27 28,29,50 6 

Total 15 15 30 
 

3) Skala Motivasi Kerja  

Penyusunan skala motivasi kerja pada seorang karyawan 

akan disesuaikan dengan aspek motivasi kerja menurut George dan 

Jones (Sehaningtyas dan Amir, 2017) yaitu: tingkat kegigihan (level 

of persistence), tingkat usaha (level of effort), dan arah perilaku 

(direction of behavior). Skala motivasi kerja yang berjumlah 24 

aitem yang terdiri dari 12 aitem favorable dan 12 aitem unfavorable. 

Sebaran aitem pada skala motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 7. Distribusi Nomor Aitem Motivasi Kerja 

No Aspek 
Butirr 

Jumlah 
Fav Unfav 

1 Arah perilaku (direction 

of behavior) 

1, 2, 3, 7 4, 5, 6, 10 8 

2 Tingkat usaha (level of 

effort) 

8, 9, 13, 14 11, 12, 16, 

17 

8 

3 Tingkat kegigihan (level 

of persistance) 

15, 19, 20, 

21 

18, 22, 23, 

24 

8 

Total 12 12 24 

 

d. Uji Daya Beda Aitem Dan Reliabilitas Alat Ukur 

Tahapan selanjutnya adalah menguji daya beda aitem serta 

memperkirakan koefisien reliabilitas berdasarkan alat ukur yang akan 

digunakan yaitu: skala kinerja karyawan, skala OCB dan skala motivasi 

kerja. Uji daya beda yang digunakan untuk menentukan seberapa baik 

aitem serta dapat membandingkan antara aitem atau atribut yang diukur 
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baik atau tidak. Daya beda aitem dapat dikatakan tinggi jika nilai 

koefisiensi korelasi lebih dari 0,25 dan daya beda aitem yang dikatakan 

rendah jika nilai koefisiensi korelasi kurang dari 0,25. Koefisien korelasi 

dapat diketahui dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 20.0. 

Hasil perhitungan daya beda aitem serta estimasi koefisiensi relibilitas 

untuk masing-masing skala penelitian sebagai berikut: 

1) Skala Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian daya beda aitem terhadap 63 karyawan dan 

karyawati dalam skala kinerja karyawan yang terdiri dari 30 aitem 

dilakukan analisis daya beda pada aitem ditemukan bahwa 27 aitem 

memiliki daya beda tinggi serta 3 aitem memiliki daya beda rendah. 

Kriteria koefisiensi yang digunakan yaitu rix ≥ 0,25 (Azwar., 2017).  

Rentan Koefisiensi indeks daya beda tinggi yaitu antara 0,816 

hingga  0,376. Koefisiensi indeks daya beda rendah yaitu antara 

0,120 hingga 0,221. Estimasi reliabilitas skala kinerja karyawan 

dengan teknik alpha cronbach dari 27 aitem sebesar 0,934 sehingga 

dapat dikatakan reliabel. rincian sebaran aitem daya beda yang ada 

dalam skala kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

Tabel 8. Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan 

Rendah pada Skala KinerjaKaryawan 

No Aspek 
Jumlah Aitem DBT DBR 

Fav Unfav Fav Unfav Favo Unfav 

1. Kualitas 

Kerjaa 

1, 2, 3* 4, 5, 6 2 3 1 0 

2. Kuantitas 

Kerjaa 

7, 8, 9 10, 11, 

12 

3 3 0 0 

3. Ketepatan 

Waktuu 

13, 14, 

15 

16, 17, 

18 

3 3 0 0 

4. Efektifitas 

Kerjaa 

19, 20, 

21 

22, 23, 

24  

3 3 0 0 

5. Kemandiriann 25, 26, 

27 

28*, 

29, 50* 

3 1 0 2 

Total 15 15 13 14 1 2 
Ket : simbol * artinya aitem yang gugur dan DBT (daya beda tinggi), DBR 

(daya beda rendah) 
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2) Skala Organizational Citizenship Behavior 

Hasil pengujian daya beda aitem terhadap 63 karyawan dan 

karyawati dalam skala OCB yang memiliki 30 aitem dilakukan 

analisis daya beda pada aitem ditemukan bahwa 29 aitem memiliki 

daya beda tinggi serta 1 aitem memiliki daya beda rendah. Kriteria 

koefisiensi yang digunakan yaitu rix ≥ 0,25 (Azwar., 2017).  

Rentan Koefisiensi indeks daya beda tinggi yaitu antara 0,650 

hingga  0,257. Koefisiensi indeks daya beda rendah memiliki skor 

0,229. Estimasi atau perhitungan reliabilitas skala OCB memakai 

teknik hitungan teknik alpha cronbach dari 29 aitem sebesar 0,888 

sehingga dapat dikatakan reliabel. rincian sebaran aitem daya beda 

yang ada dalam skala OCB adalah sebagai berikut: 

Tabel 9. Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Seimbang pada 

Skala organizational citizenship behavior (OCB) 

No Aspek 
Jumlah Aitem DBT DBR 

Fav Unfav Fav Unfav Favo Unfav 

1 Altruisme 1, 2, 3 4,5,6 3 3 0 0 

2 Civic virtuee 7, 8, 9 10, 11, 

12 

3 3 0 0 

3 Conscientiouness 13, 14, 

15 

16, 17, 

18 

3 3 0 0 

4 Courtesy 19, 20, 

21 

22, 23, 

24  

3 3 0 0 

5 Sportmanship 25, 26, 

27* 

28, 29, 

30 

2 3 1 0 

Total 15 15 14 15 1 0 
Ket : simbol * artinya aitem yang gugur dan DBT (daya beda tinggi), DBR 

(daya beda rendah) 
 

3) Skala Motivasi Kerja  

Hasil Pengujian Daya beda aitem terhadap 63 karyawan dan 

karyawati dalam skala motivasi kerja yang memiliki 24 aitem 

diperoleh 22 aitem mempunyai daya beda tinggi dan 2 aitem 

memiliki daya beda rendah. Kriteria koefisiensi yanggdigunakan 

adalah rix ≥ 0,25. Koefisiensi indeks daya beda tinggi yaitu antara 

0,551 hingga 0,261. Koefisiensi indeks daya beda rendah berkisar 

antara 0,087 sampai 0,139. Estimasiireliabilitassskalakmotivasi kerja 
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dengan teknik alpha cronbach dari 22 aitem berjumlah 0,820 hingga 

dianggap  reliable. Rincian sebaran aitem daya beda yang ada dalam 

skala motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 10. Sebaran Nomor Aitem Daya Beda Tinggi dan 

Rendah pada Skala Motivasi Kerja 

No Aspek 
Jumlah Aitem DBT DBR 

Fav Unfav Fav Unfav Favo Unfav 

1. Arah perilaku 

(Direction of 

Behavior) 

1, 2, 3, 

7 

4, 5, 6, 

10 

4 4 0 0 

2. Tingkat 

usaha (Level 

of Effort) 

8, 9, 

13, 14 

11, 12, 

16, 17 

4 4 0 0 

3. Tingkat 

kegigihan 

(Level of 

Persistance) 

15, 19, 

20*, 21 

18*,22, 

23, 24 

3 3 1 1 

Total 12 12 11 11 1 1 

Ket : simbol * artinya aitem yang gugur dan DBT (daya beda tinggi), DBR 
(daya beda rendah) 

 

 

B. Pelaksanaan Penelitian 

1. Penomoran Ulang Aitem Skala Penelitian  

Langkah selanjutnya setelah melaksanakan uji daya beda aitem yaitu 

melakukan penomoran ulang aitem sesuai urutan nomor aitem yang baru. 

Aitem yang akan dihitung dari daftar aitem yaitu aitem yang berdaya beda 

rendah sementara aitem dengan daya beda yang tinggi dapat dimanfaatkan 

untuk skala penelitian. Pada penelitian ini yang akan diberikan Penomoran 

baru hanya pada skala Kinerja karyawan, OCB serta Motivasi kerja yaitu: 

Tabel 11.  Susunan Nomor.Aitem.Baru.pada.Skala Kinerja Karyawan 

No Aspek 
Butir 

Favorable Unfavorable 

1. Kualitas kerja 1(1),2(2) 3(4),4(5),5(6) 

2. Kuantitas kerja 6(7),7(8),8 (9) 9(10),10(11), 11(12) 

3. Ketepatan waktu 12(13), 13 (14),14(15) 15 (16),16 (17), 17(18) 

4. Efektifitas kerja  18(19), 19 (20), 20 (21) 21(22), 22 (23), 23 (24) 

5. Kemandirian 24 (25), 25 (26), 26(27) 27(28),  28(29) 

 Jumlah  14 14 
Ket : (...) nomor aitem lama 
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Tabel 12. Susunan Nomor Aitem Skala Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

No Aspek 
Butir 

Favorable Unfavorable 

1 Altruismee 1(1), 2(2), 3(3) 4(4),5(5),6(6) 

2 Civic Virtuee 7(7), 8(8), 9(9) 10(10), 11(11), 12(12) 

3 Conscientiounesss 13(13), 14(14), 15(15) 16(16), 17(17), 18(18) 

4 Courtesyy 19(19), 20(20), 21(21) 22(22), 23(23), 24(24) 

5 Sportmanshipp 25(25), 26(26) 27(28), 28(29), 29(30) 

 Jumlah  14 15 
Ket : (...) nomor aitem lama 

 

Tabel 13. Susunan Nomor Aitem Baru pada Skala Motivasi Kerja 

No Aspek 
Butir 

Favorable Unfavorable 

1. Arah perilaku 

(Direction Of 

behavior) 

1(1), 2(2), 

3(3), 4(7) 

5(4),6(5),  

7(6),8(10) 

2. Tingkat usaha (Level 

Of effort) 

9(8), 10(9),  

10(13),12(14) 

13(11), 14 (12), 

16(15), 17(16) 

3. Tingkat kegigihan 

(Level Of persistance) 

15(17), 18(19), 19(21) 20(22), 21(23), 22 

(24) 

 Jumlah  11 11 
Ket : (...) nomor aitem lama 

 

2. Pelaksanaan Penelitian 

Proses selanjutnya pelaksanaan penelitian dengan menyebar skala 

yang lebih banyak dari uji coba alat ukur penelitian yang dilakukan pada Juli 

yang lalu. Peneliti mengirim surat ijin penelitian kepada pihak BPR Catur 

Artha Jaya Kudus setelah mendapatkan surat izin untuk melaksanakan 

penelitian dari pihak Fakultas Psikologi Universitas Islam Sultan Agung 

Semarang pada tanggal 19 Agustus 2022 dengan nomor surat 534/C.1/Psi-

SA/VIII/2022 namun penelitian baru dapat dilaksanakan pada tanggal 22-26 

Agustus 2022, pelaksanaan penelitian dan mengambil sampel pada penelitian 

ini berlokasi pada 3 kantor cabang kas BPR Catur Artha Jaya Kudus yang 

berlokasi pada wilayah Undaan, Jekulo, dan Gebong.  

Pelaksanaan dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian 

sampel random sampling (sampel acak sederhana) dengan jumlah sampel 

dalam penelitian sebesar 105 karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan 
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bantuan kepala HRD serta salah satu karyawan yang berada di lokasi 

penelitian. Riset yang dilakukan peneliti pada penelitian ini memakai kertas 

skala kuesioner (skala pertanyaan yang tertulis) yang nantinya akan dibagikan 

kepada subjek dalam penelitian, sebelum membagikan skala kuesioner 

peneliti akan melakukan koordinasi terlebih dahulu dengan kepala HRD guna 

meminimalisir suatu kesalahan yang akan terjadi. Selanjutnya peneliti, kepala 

HRD dan serta salah satu karyawan BPR yang memberikan skala kepada 

karyawan dan karyawati yang telah ditentukan sebelumnya. Sebelum proses 

pengisian skala penelitian, maka peneliti akan menjelaskan terlebih dahulu 

bagaimana cara mengisi skala kuesioner kepada semua karyawan atau 

karyawati serta meminta izin untuk mengambil dokumentasi. Untuk 

meminimalisir waktu skala yang diisi oleh karyawan peneliti meminta untuk 

dikumpulkan kembali saat jam istirahat. Setelah semua skala yang sudah 

terisi dilakukan pengecek oleh peneliti, data yang terkumpul setelah 

dilakukan pengisian skala penelitian ini berjumlah 105 karyawan secara 

keseluruhan yang terdiri dari 51 karyawan dan 54 karyawati.  

 

 

C. Analisis Data dan Hasil Penelitian 

1. Uji Asumsi 

Uji asumsi merupakan langkah yang harus dilakukan sebelum data 

mentah dalam penelitian dilakukan analisis data. Setelah itu, data penelitian 

yang telah dilakukan analisis oleh penulis. Kemudian uji asumsi yang 

mencakup uji normalitas, linieritas dan multikolinieritas akan dilaksanakan 

terlebih dahulu. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas sangat dibutuhkan guna mengetahui adanya 

masalah atau residual yang mempunyai distribusi normal pada model 

regresi di setiap variabel (Ghozali, 2011). Uji normalitas dilaksanakan 

guna mengidentifikasi jika data berdistribusi normal ataupun tidak. Uji 

normalitas dalam penelitian ini dibantu oleh SPSS versi 20.0. Uji 

normalitas dapat ditegaskan sebagai residual karena dapat dilihat dari 
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total uji t dan f apakah menganggap jika nilai residual mengikuti 

distribusi normal pada uji normalitas atau tidak. Apabila uji asumsi 

terkait dilanggar, uji statistik yang diperoleh tidak valid. Standarisasi dari 

sistem penelitian dapat menggunakan penskoran yang digunakan untuk 

menentukan apakah suatu data yang akan teliti normal atau tidak dapat 

dilihat dari skor numerik menunjukkan (p>0,05) yang dapat diartikan 

data tersebut berdistribusi normal, namun jika nilainya tidak 

menghasilkan angka (P<0,05) dapat dikatakan data terkait berdistribusi 

tidak normal.  

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa data variabel 

kinerja karyawan menunjukkan nilai skor K-SZ = 1,136 dengan taraf 

signifikan sebesar 0,151(p>0,05), hal ini dapat membuktikan bahwa data 

pada variabel ini berdistribusi normal. Uji normalitas pada data dari 

variabel OCB dalam penelitian ini memiliki nilai K-SZ = 1,494 dengan 

taraf signifikan sebesar 0,023(p<0,05), dapat diartikan bahwa data 

variabel OCB membuktikan tidak berdistribusi normal. Hasil uji 

normalitas pada variabel motivasi kerja dalam penelitian ini memiliki 

nilai K-ZP sejumlah 0,735 dengan taraf signifikan sejumlah 0,652 

(p>0,05), hasil tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja dalam 

penelitian ini berdistribusi normal. 

Tabel 14. Hasil Uji Normalitas 

Variabell Meann 
Std. 

Deviasi 
K-SZ Sig.. Pp 

Kinerja Karyawan 74,76 5,810 1,136 0,151 >0,05 

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 
69,43 7,263 1,494 0,023 <0,05 

Motivasi Kerja 64,73 6,543 0,735 0,652 >0,05 

 

b. Uji Linearitas 

Uji linieritas dapat digunakan guna mengidentifikasi adanya hasil 

spesifikasi atau detail model yang dapat dipakai atau digunakan apakah 

sudah benar atau tidak (Ghozali, 2011). Selanjutnya peneliti akan 
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mengecek hasil uji linieritas yang telah diperoleh melalui data sumber 

informasi bahwa model empiris sebaiknya kubik, kuadrat ataupun linier. 

Uji linearitas akan ditunjukkan melalui cara membandingkan signifikan 

yang akan ditetapkan dengan hasil yang signifikan yang diperoleh dari 

suatu analisis (sig). Variabel penelitian dapat  memiliki hubungan yang 

linier jika memiliki Fliner
 kurang dari 0,05 namun apabila lebih dari 0,05 

maka variabel dalam penelitian tidak memiliki hubungan yang linier pada 

setiap variabel (Anwar, 2014).  

Hasil uji linieritas antara variabel OCB serta variabel kinerja 

karyawan memperoleh nilai Flinier = 10,315 dengan memiliki nilai 

signifikan sebesar 0,002 yang tandanya lebih kecil dari 0,05 (p<0,05). 

Hasil tersebut membuktikan bahwa hubungan organizational citizenship 

behavior dengan kinerja karyawan mempunyai hubungan yang linier. 

Hasil uji linieritas antara variabel motivasi kerja dengan variabel 

kinerja karyawan yang memperoleh nilai Flinier sebesar 15,198 dengan 

memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 yang tandanya lebih kecil dari 

0,05 (p>0,05). Hasil tersebut membuktikan bahwa terdapat hubungan 

motivasi kerja dengan kinerja yang mempunyai hubungan yang linier. 

Tabel 15. Hasil Uji Linieritas 

Variabel Flinier Sig.  

OCB dengan Kinerja karyawan 10,445 002 

Motivasi kerja dengan Kinerja karyawan 15,198 000 

 

c. Uji Multikolinearitas  

Tujuan dilakukan uji multikolinearitas adalah cara guna 

mengidentifikasi korelasi antar variabel bebas pada sebuah model regresi. 

suatu model regresi dapat dianggap baik jika tidak ada korelasi antar 

variabel bebas atau variabel independen. Salah satu cara untuk 

mengetahui uji asumsi pada penelitian terdeteksi multikolinear atau tidak 

dengan melakukan korelasi pada setiap variabel bebas, apabila 

korelasinya signifikan maka variabel bebas tersebut tidak memiliki gejala 

multikolinearitas (Ghozali, 2011). Selain itu dapat dilihat juga dari skor 
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variance inflation factor (VIF) yang menunjukan skor yang diperoleh 

lebih dari 10 serta memiliki skor Tolerance lebih dari 0,1.  

Hasil uji multikolinearitas yang dilakukan dalam penelitian ini 

membuktikan bahwa pada dua variabel bebas tidak menunjukkan 

indikasi atau gejala multikolinearitas dengan nilai variance inflation 

factor (VIF) sebesar 2,682 dan nilai Tolerance sebesar 0,373. Hasil 

tersebut menunjukan bahwa skor VIF <10 dengan skor tolerance >0,1, 

yang artinya tidak ada hubungan yang multikolonieritas pada variabel 

bebas. 

2. Uji Hipotesis 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

metode analisis regresi linear berganda. Metode analisis regresi linear 

berganda digunakan karena variabel independen yang lebih dari satu variabel. 

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

arah hubungan antara variabel independen atau variabel bebas terhadap 

variabel dependen atau variabel tergantung (Ghozali, 2018). 

a. Uji Hipotesis Pertama  

Uji hipotesis pertama dalam penelitian ini menggunakan metode 

analisis regresi linear berganda. Analisis regresi linear berganda 

digunakan peneliti dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

apakah terdapat hubungan antara organizational citizenship behavior 

(OCB) dengan kinerja karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

berdasarkan hasil uji korelasi yang telah dilakukan data dalam penelitian 

ini memiliki skor R = 0,351 dengan F = 7,183 dengan signifikan 0,001 

(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 

antara OCB dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus. 

Kesimpulannya bahwa hipotesis dapat diterima dengan 

menggunakan rumus persamaan garis regresi Y = aX1 + bX2 + C, rumus 

tersebut juga yang digunakan dalam persamaan garis regresi pada 

penelitian ini yakni Y = 0,071 + 0,297 + 54,368. Persamaan dari garis 
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tersebut menunjukkan bahwa rata-rata skor kinerja karyawan BPR Catur 

Artha Jaya Kudus (kriterium Y) akan mengalami perubahan 0,071 pada 

setiap aitemnya. Perubahan juga terjadi pada variabel OCB (prediksor 

X1) dan variabel motivasi kerja sebesar 0,297 pada setiap aitemnya. 

Variabel OCB dan motivasi kerja seorang karyawan yang 

bersama-sama memberikan sumbangan efektif sumbangsih 12,3% dan 

sisa sumbangan efektif sebesar 2,3% yang dipengaruhi oleh beberapa 

faktor diluar variabel yang dijelaskan dalam penelitian ini yakni seperti 

perilaku loyalitas, budaya organisasi, dan beberapa faktor yang berasal 

dari eksternal ataupun internal. Berdasarkan hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis pertama terdapat hubungan yang positif dan 

dapat diterima. 

b. Uji Hipotesis Kedua 

Uji hipotesis kedua menggunakan analisis data uji korelasi 

parsial. Uji korelasi parsial dilakukan peneliti bertujuan untuk 

mengidentifikasi seberapa jauh pengaruh variabel bebas. Uji korelasi 

parsial yang dipakai dalam menguji apakah adanya hubungan antar 

variabel bebas serta variabel independen secara individual untuk 

menjelaskan variabel tergantung atau variabel dependen.  

Hasil uji korelasi parsial yang dilakukan dalam penelitian ini yang 

terlihat bahwa antara variabel OCB dan kinerja karyawan dengan 

mengontrol variabel motivasi kerja memperoleh skor rx1y sebesar 0,286 

dengan signifikan 0,002 (p< 0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara OCB dan kinerja 

karyawan dengan mengontrol motivasi kerja pada karyawan. 

Berdasarkan hasil diatas dapat menjelaskan bahwa hipotesis kedua dalam 

penelitian ini dapat diterima. Semakin tinggi perilaku OCB pada seorang 

karyawan, maka akan semakin tinggi pula tingkat kinerja yang akan 

dihasilkan oleh seorang karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

 

c. Uji Hipotesis Ketiga 
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Uji korelasi parsial pada hipotesis ketiga menggunakan uji 

korelasi parsial yang akan digunakan dalam menguji hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terkait yang digunakan dalam penelitian 

ini dan salah satu variabel bebas yang akan diperiksa atau dikendalikan. 

Berdasarkan hasil uji korelasi yang telah dilakukan, terlihat bahwa antara 

variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan dengan mengontrol variabel 

OCB diperoleh nilai rx2y sebesar 0,351 dengan taraf signifikan 0,000 

(p<0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang 

karyawan dengan hasil kinerja yang diberikan dengan mengontrol 

perilaku OCB. Hal inilah yang akan menjelaskan bahwa hipotesis ketiga 

dapat diterima dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil uji diatas dapat 

menjelaskan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh 

seorang karyawan maka akan semakin tinggi pula hasil kinerja karyawan 

yang ditunjukkan oleh karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

 

D. Deskripsi Hasil Penelitian 

Kategorisasi merupakan estimasi atau kisaran total skor pada setiap 

individu dalam data jumlah populasi serta asumsi yang akan menunjukan total 

skor individu dalam populasi yang berdistribusi secara normal sehingga gagal 

membuat batasan secara kategori skor teoritik yang berdistribusi berdasarkan 

model data normal standar (Azwar, 2012). Tujuan dilakukan sebuah kategorisasi 

adalah untuk mengetahui serta dapat menempatkan setiap individu pada 

kelompok-kelompok di posisinya bertingkat berdasarkan sebuah kontinum 

berdasar atribut yang diukur (Azwar, 2012). Distribusi secara normal standar 

dibagi enam bagian dimana tiga bagian terletak di kiri mean (bertanda negatif) 

serta tiga bagian lainnya berada di sebelah kanan mean (bertanda positif) (Azwar, 

2012). Norma-norma dalam kategorisasi yang akan digunakan dalam penelitian 

ini, sebagai berikut: 
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Tabel 16. Norma Kategori Skor 

Rentang Skor  Kategorisasi  

µ +1,5σ < X  

µ -1,5σ < X ≤ µ -0,5σ 

µ -0,5 σ < X ≤ µ +0,5σ 

µ +0,5σ < X ≤ µ +1,5σ 

X ≤ µ -1,5 σ  

Sangat Tinggi  

Tinggi 

Sedang 

Rendah 

Sangat Rendah 
µ = Mean Hipotetik, σ = Standar Deviasi Hipotetik 

 

1. Deskripsi Data Kinerja Karyawan 

Skala kinerja sendiri terdiri dari (27 aitem) yang dimana memiliki 

daya beda rentang skor 1-4 skor, mencari tahu skor penelitian hipotetik dari 

yang terkecil atau minimum yang mungkin akan diperoleh dari jumlah aitem 

skala sebanyak 27 dari (27x1) dan skor penelitian hipotetik yang terbesar atau 

maksimum yaitu 108 merupakan hasil dari (27x4). Kemudian nilai mean dari 

hipotetik adalah 65 merupakan hasil dari (108+27/2), selanjutnya mencari 

nilai standar deviasi dari hipotetik penelitian ini sebesar 13,5 diperoleh dari 

hasil (108-27/6). 

Hasil penelitian empirik pada skor skala kinerja yang memiliki skor 

minimum yakni sebesar (63), kemudian skor maksimum sebesar (88), mean 

sebesar (74,76) dan nilai standar deviasi empirik yang diperoleh sebesar 

(5,810). Berikut ini terdapat tabel deskripsi dan kategorisasi skor skala 

penyesuaian diri: 

Tabel 17. Deskripsi Skor Skala Kinerja Karyawan 

 Empirik Hipotetik 

Skor Minimal 63 27 

Skor Maksimal 88 108 

Mean 74,76 65 

Standar Deviasi (SD) 5,810 13,5 
 

Berdasarkan standar pada tabel di atas, terlihat bahwa 

mean empiris lebih besar dari mean hipotetis (74,76 > 65). Hal 

ini menjelaskan bahwa subjek berada dalam kategori tinggi 

dalam populasi. Kategori data variabel kebahagiaan secara umum 

dapat dilihat pada tabel 17. 
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Tabel 18. Norma Kategori Skor Skala Kinerja Karyawan 

Norma Kategorisasii 
Jumlahh

Subjek 
Presentase 

85,25 <  SangattTinggi  0 0% 

71,75 < X ≤ 85,25 Tinggii 32 30,0% 

58,25 < X ≤ 71,75 Sedangg 73 69,5% 

44,75 < X ≤ 58,25 Rendahh 0 0% 

≤ 44,75 Sangat Rendahh  0 0% 
 

SangattRendah Rendahh Sedangg Tinggii 
Sangat 

Tinggii 

     

  44,75 58,25 71,75 85,25   

Gambar 1. Kategori Skala Kinerja Karyawan 

2. Deskripsi Data OCB 

Skala OCB sendiri memiliki (29 aitem) yang mempunyai daya beda 

rentang skor 1-4 skor, mencari tahu skor penelitian hipotetik dari yang 

terkecil atau minimum yang mungkin akan diperoleh dari jumlah aitem skala 

sebanyak 29 dari (29x1) dan skor penelitian hipotetik yang terbesar atau 

maksimum yaitu 116 merupakan hasil dari (29x4). Kemudian nilai mean dari 

hipotetik adalah 72,5 merupakan hasil dari (116+29/2), selanjutnya mencari 

nilai standar deviasi dari hipotetik penelitian ini sebesar 14,33 diperoleh dari 

hasil (116-30/6). 

Hasil penelitian empirik pada skor skala OCB dengan skor minimum 

yakni sebesar (49) kemudian skor maksimum sebesar (83),,mean sebesar 

(69,43) dan nilai standar deviasi empirik yang diperoleh sebesar (7,263). 

Berikut ini terdapat tabel deskripsi dan kategorisasi skor skala penyesuaian 

diri: 

Tabel 19. Deskripsi Skor Skala Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

 Empirik Hipotetik 

Skor Minimall 49 29 
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Skor Maksimall 83 116 

Meann 69,43 72,5 

Standar Deviasi (SD) 7,263 14,33 

Berdasarkan standar pada tabel di atas, terlihat bahwa 

mean empiris lebih besar dari mean hipotetis (69,43 > 72,5). 

Hal ini menjelaskan bahwa subjek berada dalam kategori tinggi 

dalam populasi. Kategori data variabel kebahagiaan secara umum 

dapat dilihat pada tabel 19. 

Tabel 20. Norma Kategori Skor Skala OCB 

Norma Kategorisasi 
Jumlah 

Subjek 
Presentase 

93,995<  Sangat Tinggi  0 0% 

79,665 < X ≤ 93,995 Tinggii 14 13,3% 

65,335 < X ≤ 79,665 Sedang 83 79,0% 

51,005 < X ≤ 65,335 Rendahh 8 7,6% 

≤ 51,005 Sangat Rendah  0 0% 

 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

     

 51,005           65,335               79,665 93,995  

Gambar 2. Kategori Skala OCB 

 

3. Deskripsi Data Motivasi Kerja 

Skala motivasi kerja sendiri terdiri dari (22 aitem) dengan daya beda 

rentang skor 1-4 skor, mencari tahu skor penelitian hipotetik dari yang 

terkecil atau minimum yang mungkin akan diperoleh dari jumlah aitem skala 

sebanyak 22 dari (22x1) dan skor penelitian hipotetik yang terbesar atau 

maksimum yaitu 88 merupakan hasil dari (22x4). Kemudian nilai mean dari 

hipotetik adalah 55 merupakan hasil dari (88+22/2), selanjutnya mencari nilai 

standar deviasi dari hipotetik penelitian ini sebesar 10,66 diperoleh dari hasil 

(88-24/6). 

Hasil penelitian empirik pada skor skala motivasi kerja yang memiliki 

skor minimum yakni sebesar (49), kemudian skor maksimum sejumlah (78), 
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mean sejumlah (64,73) serta nilai standar deviasi empirik yang diperoleh 

sejumlah (6,543). Berikut ini terdapat tabel deskripsi dan kategorisasi skor 

skala penyesuaian diri: 

 

Tabel 21. Deskripsi Skor Skala Motivasi Kerja 

 Empirik Hipotetik 

Skor Minimal 49 22 

Skor Maksimal 78 88 

Mean 64,73 55 

Standar Deviasi (SD) 6,543 10,66 

 

Berdasarkan standar pada tabel di atas, terlihat bahwa 

mean empiris 

lebih besar dari mean hipotetis (64,73 > 55). Hal ini 

menjelaskan bahwa 

subjek berada dalam kategori tinggi dalam populasi. Kategori 

data variabel 

kebahagiaan secara umum dapat dilihat pada tabel 21. 

Tabel 22. Norma Kategori Skor Skala Motivasi Kerja 

Norma Kategorisasi 
Jumlah 

Subjek 
Presentase 

70,99 <  Sangat Tinggi  0 0% 

60,33 < X ≤ 70,99 Tinggi 15 14,3% 

49,67 < X ≤ 60,33 Sedang 72 68,6% 

39,01 < X ≤ 49,67 Rendah 18 17,1% 

≤ 39,01 Sangat Rendah  0 0% 

 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

     

        39,01 49,67 60,33 70,99  

Gambar 3. Kategori Skala Motivasi Kerja 

 

E. Pembahasan 
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Penelitian ini mempunyai tujuan tersendiri untuk mengidentifikasi jika 

skala penelitian memiliki hubungan antara organizational citizenship behavior 

(OCB) dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

Penelitian ini memiliki tiga hipotesis berdasarkan hasil analisis data yang telah 

dilakukan oleh peneliti, pada uji hipotesis pertama dalam penelitian ini 

menggunakan metode analisis regresi linear berganda, berdasarkan hasil uji 

korelasi yang telah dilakukan data dalam penelitian ini memiliki skor R = 0,351 

dengan F = 7,183 dengan signifikan 0,001 (p<0,05). Hipotesis kedua dan hipotesis 

ketiga menggunakan analisis data uji korelasi parsial. Uji korelasi parsial 

dilakukan peneliti hanya bertujuan mengidentifikasi seberapa jauh pengaruh 

variabel bebas. Uji korelasi parsial memperoleh skor rx1y sebesar 0,286 dengan 

signifikan 0,002 (p< 0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

yang positif dan signifikan antara OCB dan kinerja karyawan dengan mengontrol 

motivasi kerja pada karyawan. Hipotesis ketiga memperoleh nilai rx2y sebesar 

0,351 dengan taraf signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja yang dimiliki 

oleh seorang karyawan dengan hasil kinerja yang diberikan dengan mengontrol 

perilaku OCB. 

Keseluruhan skor yang diperoleh pada uji hipotesis 

menjelaskan persamaan garis regresi. Persamaan garis regresi pada 

penelitian memiliki tujuan untuk mengetahui nilai prediksi 

variabel bebas dan juga variabel tergantung. Penelitian ini telah 

memperoleh nilai variabel OCB sebesar 0,071 serta motivasi kerja seorang 

karyawan sebesar 0,297 dengan total nilai konstan 54,368. Persamaan dari garis 

diketahui bahwa Y = 0,071 + 0,297 +54,368 sehingga dapat ditarik kesimpulan 

jika semakin tinggi perilaku OCB dan semakin tinggi motivasi kerja seorang 

karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan dan ditunjukkan 

oleh seorang karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

Kontribusi efektif uji korelasi ganda yang diberikan skor 

Rsquared sebesar 0,123 atau 12,3%, lalu dalam penelitian ini terdapat 
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sumbangan efektif sisa sebesar 2,3 yang akan dipengaruhi oleh faktor lain 

seperti tingkat usaha, loyalitas, dan faktor eksternal lainnya. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama diterima. 

Berdasarkan pendapat dari (Damayanti, 2019) menyebutkan bahwa Setiap 

perusahaan yang berdiri berharap suatu saat nanti dapat mencapai perkembangan 

pesat di dunia usaha dan juga menuntut kinerja yang terbaik dari seluruh 

karyawannya. Dalam dunia bisnis, kinerja setiap individu merupakan suatu 

tingkat usaha seorang karyawan tidak hanya perilaku yang ditunjukkan tidak 

hanya sebatas melakukan pekerjaan yang terbatas hanya pada peran atau tanggung 

jawab pekerjaan yang diberikan oleh atasannya saja akan tetapi juga menunjukkan 

perilaku sukarela yang hendak dilakukan oleh seorang karyawan dalam 

mengerjakan tugas pekerjaan yang diberikan dari luar lingkup tanggung jawab 

pekerjaan demi kemajuan suatu perusahaan atau organisasi yang sering disebut 

OCB. Adanya OCB perusahaan berharap bahwa setiap karyawan pada organisasi 

perusahaan dapat lebih memahami tentang lingkungan kerjanya. Dalam hal ini 

perusahaan senantiasa atau berkesinambungan antara usaha untuk meningkatkan 

suatu hasil kerja atau kinerja setiap karyawannya dengan harapan tujuan 

perusahaan dapat segera terlaksanakan. Salah satu cara perusahaan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan memberikan motivasi untuk selalu 

memiliki semangat dalam bekerja kepada seluruh karyawan (Damayanti, 2019). 

Hal ini sependapat dengan (Basri, 2020) menyebutkan bahwa dalam dunia bisnis 

apapun akan dipertahanddantterusbbersaing.kKeunggulan teknologi saja tidak 

cukup kecuali didukung oleh orang-orang hebat. Perkembangan atau kemajuan 

organisasi terjadi ketika faktor kualitas manajemen kinerja berpengaruh dengan  

kekuatan pendorong. Banyak sudut pandang menjelaskan bahwa banyak 

penyebab yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk hubungan antara 

perilaku OCB dan motivasi kerja. 

Hipotesis kedua menggunakan analisis data uji korelasi parsial. Uji 

korelasi parsial dilakukan peneliti hanya bertujuan mengidentifikasi seberapa jauh 

pengaruh variabel bebas. Berdasarkan hasil uji korelasi parsial yang dilakukan 

dalam penelitian ini yang terlihat bahwa antara variabel OCB dan kinerja 
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karyawan dengan mengontrol variabel motivasi kerja memperoleh skor rx1y 

sebesar 0,286 dengan signifikan 0,002 (p<0,05). Hal ini dapat menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara OCB dan kinerja 

karyawan dengan mengontrol motivasi kerja pada karyawan. 

Berdasarkan pendapat lain dari (Nur Kholifatul, 2018) menyebutkan 

bahwa seorang karyawan sebagai sumber daya strategi antara lain sebagai tulang 

punggung organisasi, sehingga dapat mempengaruhi suatu kinerjanya ketika 

menjalankan tugas. Keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat ketika karyawan 

bukan hanya menjalankan tugas utamanya, tetapi jika diberikan tugas tambahan 

maka harus memiliki kemauan untuk bekerjasama dalam tim dalam mengerjakan 

tugas yang diberikan agar dapat memanfaatkan waktu kerjanya secara efektif. 

Kinerja karyawan dapat diketahui dari faktor antara OCB serta kepuasan kerja 

yang mempengaruhi perilaku karyawan diluar tugas yang telah diberikan. Hasil 

penelitian membuktikan jika OCB memiliki pengaruh yang positif serta memiliki 

hasil signifikan yang baik pada kepuasan kerja maupun kinerja karyawan (Nur 

Kholifatul, 2018). Berdasarkan penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan jika 

hipotesis kedua pada penelitian ini diterima. 

Hipotesis ketiga menggunakan uji korelasi parsial yang akan digunakan 

dalam menguji hubungan antara variabel bebas dengan variabel terkait yang 

digunakan dalam penelitian ini dan salah satu variabel bebas yang akan diperiksa 

atau dikendalikan. Berdasarkan hasil uji korelasi yang telah dilakukan, terlihat 

bahwa antara variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan dengan mengontrol 

variabel OCB diperoleh nilai rx2y sebesar 0,351 dengan taraf signifikan 0,000 

(p<0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan dengan hasil 

kinerja yang diberikan dengan mengontrol perilaku OCB. Hal inilah yang akan 

menjelaskan bahwa hipotesis ketiga dapat diterima dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil uji diatas dapat menjelaskan bahwa semakin tinggi motivasi 

kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan maka akan semakin tinggi pula hasil 

kinerja karyawan yang ditunjukkan oleh karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 
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Berdasarkan pendapat lain dari (Gautama, 2020) menyatakan bahwa 

seorang karyawan yang serius bekerja akan melaksanakan tugas serta tanggung 

jawabnya dengan dibuktikan oleh hasil kerja atau kinerja karyawan. Beberapa hal 

yang dapat mengukur kinerja karyawan yakni perusahaan menunjang standar 

keberhasilan perusahaan bagi setiap individu atau kelompok. Semakin tinggi 

kinerja perusahaan maka akan semakin meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

dalam penyelenggaraan pekerjaan yang akan dilakukan oleh seorang karyawan, 

sehingga akan memudahkan perusahaan menyampai tujuan yang diinginkan. 

Beberapa faktor yang menunjang kinerja pada setiap organisasi yakni dengan 

melihat OCB serta motivasi kerja seorang karyawan. Hasil pada penelitian ini 

membuktikan jika motivasi kerja dan OCB memberi pengaruh positif serta 

memiliki signifikan pada kinerja karyawan (Gautama, 2020). Berdasarkan 

penjelasan diatas, kesimpulannya adalah hipotesis ketiga pada penelitian ini 

diterima. 

Hasil deskripsi data yang telah dijelaskan diatas, 

menunjukkan bahwa terdapat skor nilai yang tinggi dari masing-

masing variabel yang telah diteliti. Hasil wawancara dengan hasil 

penelitian pun selaras dan dibuktikan dengan diterimanya ketiga 

hipotesis yang ada dalam penelitian ini. Hasil analisis data dalam 

variabel kinerja karyawan mendapatkan skor mean empiric sebesar 

74,76, skor nilai ini masuk kedalam kategori tinggi. Variabel OCB 

mendapat skor mean empiric sebesar 69,43, skor nilai ini masuk 

kedalam kategori sedang. Sedangkan variabel motivasi memiliki skor 

nilai mean empiric sebesar 64,73, skor nilai ini masuk kedalam 

kategori sedang. Terhadap tiga variabel dalam penelitian yang 

dilakukan peneliti menunjukkan bahwa pada setiap variabel memiliki 

mean empiris yang lebih tinggi dari mean yang dihipotetik, hal ini 

menjelaskan bahwa subjek dalam penelitian ini berada pada kategori 

tinggi dan sedang dalam standar populasi 

 

F. Kelemahan 
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Penelitian ini terdapat beberapa kelemahan di dalamnya, adapun 

kelemahan tersebut sebagai berikut : 

1. Kurangnya pengawasan kepada subjek saat subjek sedang mengisi skala 

penelitian  

2. Menyesuaikan waktu pelaksanaan penelitian dengan waktu yang diinginkan 

oleh perusahaan 

3. Keterbatasan waktu istirahat yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

yang akhirnya membuat karyawan mengisi skala dengan tergesa-gesa 

4. Pada saat peneliti akan menyebar skala, ternyata mendapatkan informasi 

bahwa terdapat dua karyawan melakukan cuti karena hamil, dan resign, yang 

akhirnya membuat 2 lembar skala dikembalikan kepada peneliti. 
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BAB V 

KESIMPULAN dan SARAN 

 

A. Kesimpulan Penelitian 

Dilihat dari hasil pembahasan pada penelitian telah disebutkan diatas serta 

yang telah dianalisis oleh penulis maka hal tersebut dapat disimpulkan bahwa: 

1. Hipotesis pertama dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear 

berganda pada penelitian ini diketahui memiliki nilai skor R = 0,351 dengan 

F = 7,168 dengan signifikan 0,001 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara OCB dan motivasi kerja 

dengan kinerja karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

2. Hipotesis kedua menggunakan uji korelasi parsial dalam penelitian ini yang 

memiliki nilai signifikan untuk hubungan antara variabel OCB dengan kinerja 

karyawan memperoleh skor rx1y sebesar 0,286 dengan signifikan 0,002 (p< 

0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara OCB dan kinerja karyawan dengan mengontrol motivasi 

kerja pada karyawan. Berdasarkan hasil diatas dapat menjelaskan bahwa 

hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat diterima. 

3. Hipotesis ketiga dalam penelitian ini menggunakan uji korelasi parsial yang 

sama dengan hipotesis kedua, pada hipotesis ketiga dalam penelitian ini 

dilakukan pengontrolan pada variabel motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan diketahui memiliki nilai diperoleh nilai rx2y sebesar 0,351 dengan 

taraf signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus. 

 

 

 

 

 

B. Saran Pada Penelitian 
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Saran yang dapat disampaikan oleh peneliti dari hasil penelitian, 

pembahasan, serta kesimpulan adalah: 

1. Kepada Karyawan  

Kepada karyawan BPR Catur Artha Jaya Kudus diharapkan selalu 

memiliki perilaku organizational citizenship behavior (OCB) yaitu seorang 

karyawan yang dapat bekerja secara sukarela dalam mengerjakan pekerjaan 

yang akan diberikan perusahaan melebihi standar tugas pekerjaan yang 

diberikan dan selalu mempunyai motivasi kerja yang tinggi dalam diri 

masing-masing agar dapat membantu perusahan dalam mengembangkan 

usaha dan meningkatkan kinerja agar perusahaan dapat semakin maju, 

berkembang lebih besar lagi serta dapat bersaing dalam dunia bisnis 

perbankan. Karyawan harus memiliki kepribadian yang bertanggung jawab 

dan konsisten saat menjalankan tugas atau tanggung jawab yang 

diamanahkan oleh perusahaan. Karyawan seperti inilah yang sangat 

dibutuhkan dan diharapkan  oleh perusahaan, dan  pimpinan perusahaan di 

tempat kerja. 

2. Kepada Peneliti Selanjutnya  

Bagi peneliti selanjutnya yang mempelajari hubungan antara 

organizational citizenship behavior (OCB) serta motivasi kerja dengan 

kinerja karyawan, ada beberapa variabel independen yang perlu diperhatikan 

dalam kaitannya dengan variabel dependen berdasarkan sudut pandang yang 

berbeda Selain itu, wawancara kepada seorang karyawan dapat lebih didalami 

kembali agar lebih mengetahui tentang fenomena yang terjadi mengenai 

organizational citizenship behavior (OCB) serta motivasi kerja dengan 

kinerja karyawan, selain itu juga peneliti menyarankan kepada peneliti 

selanjutnya untuk lebih mengembangkan penelitian dengan subjek yang 

berbeda, mungkin seperti kepada karyawan yang bekerja di perusahaan 

swasta maupun perusahaan pemerintahan. 
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