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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengevaluasi pengaruh self-
efficacy dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja sumber
daya manusia (SDM), serta menguji peran moderasi motivasi kerja dalam hubungan
antara self-efficacy dan OCB terhadap kinerja. Penelitian ini termasuk dalam jenis
explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian adalah
seluruh pegawai Kantor Jasa Raharja di Kantor Wilayah DKI Jakarta yang
berjumlah 125 orang, sekaligus menjadi sampel dengan metode sensus. Data primer
diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang mencakup variabel self-efficacy,
OCB, motivasi kerja, dan kinerja SDM, sedangkan data sekunder diperoleh dari
literatur dan dokumen terkait dari instansi yang bersangkutan. Analisis data
dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam
pengembangan teori dan praktik manajemen SDM, khususnya dalam memahami
peran self-efficacy, OCB, dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Kata kunci: self-efficacy; Organizational Citizenship Behavior (OCB); motivasi
kerja; kinerja SDM
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Abstract

This study aims to analyze and evaluate the influence of self-efficacy and
Organizational Citizenship Behavior (OCB) on human resource performance (HR
performance), as well as to examine the moderating role of work motivation in the
relationship between self-efficacy and OCB with performance. This research is
classified as explanatory research using a quantitative approach. The population
of the study consists of all employees at the Jasa Raharja Office in the DKI Jakarta
Regional Office, totaling 125 individuals, all of whom were selected as the sample
using a census method. Primary data were collected through questionnaires
covering variables such as self-efficacy, OCB, work motivation, and HR
performance, while secondary data were obtained from relevant literature and
documents from the institution. Data analysis was conducted using the Partial
Least Square (PLS) method.

The results of this study are expected to contribute to the development of
theory and practical applications in human resource management, particularly in
understanding the roles of self-efficacy, OCB, and work motivation in enhancing
employee performance.

Keywords: self-efficacy; Organizational Citizenship Behavior (OCB); work
motivation; human resource performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Secara umum, asuransi merupakan hasil perkembangan peradaban manusia
yang lahir dari kebutuhan mendasar akan rasa aman dan perlindungan terhadap
risiko kerugian (Pramudya & Rahmi, 2022). Asuransi tercipta sebagai bentuk
inovasi intelektual manusia dalam menciptakan mekanisme perlindungan yang
memungkinkan seseorang mengalihkan atau membagi risiko kepada pihak lain
(Eddy, 2022). Sejarah asuransi mencerminkan upaya panjang manusia dalam
menghadapi ketidakpastian dengan sistem yang memungkinkan mereka memitigasi
dampak risiko yang dihadapi. Selain itu, asuransi juga berkembang sebagai bentuk
usaha dalam menghimpun dana dari masyarakat dengan memberikan jaminan
perlindungan bagi mereka yang ingin menghindari ancaman risiko (Pramudya &
Rahmi, 2022).

Pemerintah telah menunjuk PT Jasa Raharja (Persero) sebagai pengelola dan
penyalur dana pertanggungan wajib bagi korban kecelakaan lalu lintas. Melalui
perusahaan ini, negara berperan dalam memberikan santunan serta perlindungan
bagi masyarakat yang mengalami kerugian akibat kecelakaan di jalan raya. PT Jasa
Raharja bertanggung jawab dalam mengelola dana pertanggungan sebagai sumber
santunan kecelakaan serta berfungsi sebagai pihak yang memberikan jaminan bagi
korban kecelakaan lalu lintas.

Sebagai bahagian dari perusahan Badan Usaha Milik Negara (BUMN), PT

Jasa Raharja menjalankan amanat Undang-Undang Nomor 33 dan 34 Tahun 1964



di bawah koordinasi Kementerian Keuangan Republik Indonesia. Keberadaan
perusahaan ini bertujuan untuk memastikan adanya perlindungan bagi masyarakat
terhadap berbagai risiko kecelakaan yang dapat terjadi di jalan raya, sehingga
menciptakan sistem perlindungan sosial yang lebih baik bagi masyarakat.

Keberhasilan Jasa Raharja dalam melaksanakan amanat Undang Undang
tersebut tidak hanya bergantung pada pencapaian target Kinerja yang telah
ditetapkan, tetapi juga pada sejauh mana setiap anggota organisasi berkontribusi
secara aktif dalam perencanaan dan implementasi tugas untuk mencapai tujuan
tersebut. Organisasi yang Ingin tetap kompetitif harus terus beradaptasi dengan
perubahan dan meningkatkan efektivitasnya melalui perbaikan berkelanjutan
(Stonehouse & Snowdon, 2007). Oleh karena itu, kualitas kinerja individu menjadi
salah satu indikator utama-dalam menilai keberhasilan organisasi, karena kinerja
yang optimal dari setiap pegawai akan berkontribusi langsung terhadap pencapaian
visi dan misi Perusahaan (Ali & Anwar, 2021).

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor kunci dalam keberhasilan
sebuah organisasi (Davis, 2017) termasuk dalam industri jasa keuangan seperti Jasa
Raharja. Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang asuransi sosial, Jasa
Raharja memiliki peran penting dalam memberikan perlindungan kepada
masyarakat terhadap risiko kecelakaan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja
pegawai menjadi aspek yang sangat krusial untuk memastikan pelayanan yang
optimal bagi masyarakat.

Self-efficacy, atau keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam

menyelesaikan tugas, memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai



(Lyons & Bandura, 2019). Pegawai yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi
cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan dan memiliki
daya juang yang lebih kuat untuk mencapai target yang ditetapkan (Huang, 2016).

Pada industri asuransi, self-efficacy menjadi faktor krusial karena pegawai
sering menghadapi tantangan seperti target penjualan yang tinggi, tuntutan layanan
pelanggan yang kompleks, serta regulasi yang ketat. Pegawai dengan tingkat self-
efficacy yang tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tekanan kerja,
mampu mengambil inisiatif dalam menawarkan solusi kepada klien, dan lebih gigih
dalam mencapai tujuan Perusahaan (Flammer, 2015). Selain itu, self-efficacy juga
berkontribusi dalam meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan
kebijakan atau inovasi teknologi, sehingga pegawai dapat bekerja lebih efektif dan
memberikan pelayanan yang optimal kepada konsumen (Hsu et al., 2019).

Selain  itu, Organisational Citizenship Behaviour (OCB), yang
mencerminkan perilaku sukarela pegawai di luar tugas formal mereka, juga
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi (Yang et al., 2022).
Organisational Citizenship Behaviour (OCB) merupakan perilaku sukarela
karyawan yang melampaui tugas dan tanggung jawab formal mereka, yang
bertujuan untuk mendukung efektivitas dan kelancaran operasional organisasi
(Hatta et al., 2018). OCB mencakup tindakan seperti membantu rekan kerja,
menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan, serta proaktif dalam menyelesaikan
masalah tanpa menunggu instruksi langsung (Jufri et al., 2022).

Dalam industri asuransi, OCB memiliki peran yang sangat penting karena

sektor ini bergantung pada pelayanan yang cepat, akurat, dan responsif terhadap



kebutuhan pelanggan (Subardi et al., 2022). Pegawai yang memiliki tingkat OCB
tinggi cenderung lebih peduli terhadap kepuasan nasabah, berinisiatif dalam
menyelesaikan klaim dengan efisien, serta menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif dan kondusif. Selain itu, dalam industri yang sangat kompetitif seperti
asuransi, perilaku OCB dapat meningkatkan reputasi perusahaan, membangun
kepercayaan pelanggan, dan memperkuat loyalitas mereka terhadap layanan yang
diberikan (Pradana et al., 2018).

Beberapa penelitian mengenai pengaruh self efficacy terhadap kinerja
pernah dilakukan oleh beberapa peneliti dan menunjukkan hasil yang berbeda-
beda. Penelitian yang dilakukan oleh (Masruroh & Prayekti, 2021) dan (Khaerana,
2020) menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian-dengan hasil berbeda dilakukan oleh (Noviawati, 2016)
dan (F. Ali & Wardoyo, 2021) menunjukkan hasil bahwa self efficacy tidak
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Sehingga dengan demikian motivasi
diajukan sebagai variabel pemoderasi.

Motivasi dapat meningkatkan kinerja dengan mendorong pegawai untuk
bekerja lebih giat, fokus, dan berkomitmen dalam mencapai target organisasi
(Brewer, 2008; Reza, 2020; Sansone & Harackiewicz, 2012). Ketika pegawai
merasa termotivasi, baik oleh faktor intrinsik seperti kepuasan kerja dan pencapaian
pribadi maupun faktor ekstrinsik seperti penghargaan dan insentif, mereka
cenderung lebih produktif, inovatif, dan proaktif dalam menyelesaikan tugas
(Sitopu et al., 2021a). Motivasi juga meningkatkan ketahanan dalam menghadapi

tantangan, memperkuat loyalitas terhadap organisasi, serta mendorong sikap positif



dalam bekerja (Mardanov, 2020). Dengan demikian, lingkungan kerja yang

mendukung motivasi dapat menciptakan pegawai yang lebih kompeten dan

berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan research gap masalah penelitian yang diajukan dalam penelitian

ini adalah bagaimana meningkatkan kinerja pegawai. Pertanyaan penelitiannya

adalah sebagai berikut :

1.3

1.

2.

Bagaimana pengaruh self efficacy terhadap Kinerja?

Bagaimana pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap
Kinerja SDM?

Bagaimana motivasi kerja memoderasi pengaruh self efficacy terhadap
Kinerja?

Bagaimana motivasi kerja memoderasi pengaruh Organizational Citizenship

Behavior (OCB) terhadap Kinerja?

Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menganalisis:

1.

2.

Menganalisis dan mengevaluasi pengaruh self efficacy terhadap Kinerja.
Menganalisis dan mengevaluasi pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) terhadap Kinerja SDM.

Menganalisis dan mengevaluasi moderasi motivasi kerja dalam peran self

efficacy terhadap Kinerja.



4. Menganalisis dan mengevaluasi moderasi motivasi kerja dalam peran

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja.

1.4 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitan ini adalah :
1. Manfaat praktis
Memberikan informasi yang . bermanfaat untuk mengevaluasi dan
menganalisis hal-hal yang berhubungan dengan optimalisasi Kkinerja

pegawai melalui efficacy, OCB dan motivasi.

2. Bagi teoritis
Temuan penelitian_ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi
pengembangan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya
manusia, menjadi bahan kajian dan sumber referensi bagi penelitian
selanjutnya terkait keterkaitan variabel self efficacy dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai dengan motivasi

sebagai pemoderasi.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kinerja SDM

Hasil kerja dan perilaku kerja karyawan di dalam sebuah perusahaan disebut
pula kinerja SDM (Samsuni, 2023). Kinerja SDM juga dimaknai hasil kerja
karyawan yang berupa kuantitatif dan kualitatif dan dicapai pada suatu periode
tertentu, kinerja juga merupakan hasil dari pelaksanaan tugas (Metris et al., 2024).
Kinerja SDM adalah tingkat keberhasilan yang dicapai karyawan dalam bidang
pekerjaannya, yang dapat dilihat langsung pada output yang dihasilkan, baik dari
kualitas, kuantitas, maupun kriterianya (Rahman Yudi Ardian, 2020).

Kinerja sumber daya manusia dapat dipengaruhi berbagai faktor, baik faktor
eksternal maupun internal dari pegawal tersebut. Mangkunegara (2019)
menjelaskan bahwa Kinerja pada umumnya dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu : 1)
Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang,
demografi; 2) Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude, personality,
pembelajaran, motivasi; 3) faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya,
kepemimpinan, penghargaan, struktur, job design.

Menurut Mangkunegara (2019) Kinerja Sumber Daya Manusia atau Prestasi
kerja adalah hasil karya atau kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang di
capai sumber daya manusia persatu periode waktu dalam melaksanakan tugas
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Sumber lain yang
menganalogikan sumber daya manusia sebagai karyawan organisasi, menyatakan

bahwa kinerja SDM adalah hasil kerja karyawan sesuai peran dan tugas yang



dimiliki, pada suatu periode tertentu serta dikaitkan dengan nilai atau standar
organisasi (Mathis., 2018).

Pengukuran kinerja sumber daya manusia, pada hakekatnya sama dengan
pengukuran kinerja perusahaan (Sedarmayanti, 2017). Kinerja sumber daya
manusia dimaksud, lazimnya didasarkan pada perilaku sumber daya manusia dan
kemampuan sumber daya manusia untuk melaksanakan tugasnya (Zehir et al.,
2012). Oleh karena itu, perusahaan perlu menentukan kriteria yang jelas dan
terukur serta menerapkannya, disamping itu, salah satu tolok ukur keberhasilan
manajemen perusahaan adalah peningkatan Kinerja sumber daya manusia yang
berkelanjutan serta proses mengukur efisiensi dan efektivitas tindakan organisasi
masa lalu (Mangkunegara, 2019).

Indikator kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) menurut beberapa ahli
mencakup berbagai aspek yang mencerminkan efektivitas, efisiensi, dan kontribusi
individu terhadap organisasi. Mathis (2018) mengemukakan bahwa kinerja SDM
dapat diukur melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, kerja sama
tim, serta kepuasan kerja. Sementara itu, (Mangkunegara, 2019) menambahkan
bahwa indikator kinerja mencakup kualitas hasil kerja, kecepatan kerja, inisiatif
dalam bekerja, serta tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Selain itu,
(Robbins & Timothy, 2018) menyebutkan bahwa komitmen terhadap organisasi,
kemampuan adaptasi terhadap perubahan, serta partisipasi dalam pengambilan
keputusan juga menjadi bagian dari ukuran kinerja SDM.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah tingkat

keberhasilan yang dicapai karyawan dalam bidang pekerjaannya, yang dapat dilihat



langsung pada output yang dihasilkan, baik dari kualitas, kuantitas, maupun
Kriterianya. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja SDM dalam
penelitian ini menggunakan indicator yang dikembangkan oleh (Mangkunegara,
2019) menambahkan bahwa indikator kinerja mencakup kualitas hasil kerja,
kecepatan kerja, inisiatif dalam bekerja, serta tanggung jawab terhadap tugas yang

diberikan.

2.2 Self Efficacy
Mempertahankan kinerja tinggi dan keunggulan kompetitif membutuhkan
kecerdasan emosional harus dikembangkan dan ditingkatkan melalui pendekatan
yang sistematis dan konsisten (Tus, 2020). Teori self-efficacy (Bandura, 1978)
menyatakan bahwa individu memperoleh informasi untuk menilai performance
accomplishments, vicarious (observational) experiences, forms of persuasion, dan
physiological indexes. Self-efficacy yang tinggi tidak akan menghasilkan kinerja
yang kompeten ketika keterampilan yang diperlukan kurang (Zulkosky, 2009).
Harapan akan hasil yang diperoleh, atau keyakinan mengenai kemungkinan yang
akan dilakukan akan sangat bergantung pada keyakinan diri seseorang (Lyons &
Bandura, 2019).
Hsu et al (2019) menyatakan bahwa self-efficacy adalah kepercayaan
individu akan kemampuannya untuk sukses dalam melakukan sesuatu. Self-Efficacy
menurut (Huang, 2016) adalah kepercayaan seseorang atas kemampuannya dalam

menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang menguntungkan.



Indicator self-efficacy adalah performance accomplishments, vicarious

experience, verbal persuasion, and physiological (Bandura, 1978). Bandura di

tahun 1997 juga menyatakan indikator Self-efficacy yang dikembangkan dari

indicator yang terdahulu yaitu (Bandura, 1997):

1. Confidence Level yaitu perwujudan kepercayaan diri yang positif dan yakin
aka napa yang dilakukan akan berhasil.

. Generality yaitu perwujudan seseorang yang memiliki self-efficacy yang
tinggi akan memiliki perilaku yang positif, memiliki keinginan untuk
berhasil, dan berorientasi pada tujuan. Seseorang akan menetapkan tujuan
pribadinya berdasarkan dari kemampuan yang dia miliki. Semakin tinggi
self-efficacy yang dimiliki maka semakin tinggi pula tujuan yang ingin
dicapainya.

Magnitude. Segala sesuatu yang terjadi pada diri seseorang akan menjadi
tanggung jawab pribadinya sendiri.

. Strengh. Seseorang yang memiliki keyakinan yang kuat akan kemampuan
dirinya dalam melakukan sesuatu akan terus menerus tekun menjalaninya
hingga mencapai keberhasilan.

. Perseverance. Ketekunan yang kuat biasanya akan menghasilkan outcome
yang diharapkan.

Redmond & Willis (2013) menambahkan indicator Self Efficacy berdasarkan

social cognitive theory yaitu symbolize, Self regulatory mechanisms, self

reflections, vicarious learning, dan forethought. Bandura pada tahun 2001

mengembangkan pengukuran self Efficacy dengan menggunakan indicator
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vicarious learning (Bandura, 2001), challenging situation as resilience (Bandura,
2001) dan forethought (Bandura, 2001). Indicator yang digunakan dalam penelitian
ini adalah merupakan perpaduan dari beberapa indicator yang dikembangkan oleh
Bandura, yaitu Corrective feedback (1990), mastery experience (Bandura, 1989),
vicarious learning (Bandura, 2001), challenging situation as resilience (Bandura,
2001) dan forethought (Bandura, 2001). Self-efficacy dapat disimpulkan sebagai
sebuah wujud kepercayaan individu akan kemampuannya untuk sukses dalam
melakukan sesuatu, menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu Yyang
menguntungkan.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa self-efficacy adalah kepercayaan individu
atas kemampuannya dalam menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang
menguntungkan. Indicator -yang digunakan dalam penelitian ini merupakan
indicator yang dikembangkan olenh Bandura pada tahun 2001 yaitu vicarious

learning, challenging situation as resilience dan forethought (Bandura, 2001).

2.3 Motivasi

Motivasi merupakan faktor penting yang mendorong individu untuk
bertindak guna mencapai tujuan tertentu. Menurut (Lahcen & Mohapatra, 2020),
motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang
dalam upaya mencapai suatu tujuan. Herzberg et al (1959) dalam teori dua
faktornya mengemukakan bahwa motivasi dipengaruhi oleh faktor intrinsik seperti
pencapaian dan pengakuan, serta faktor ekstrinsik seperti gaji dan kondisi kerja.

Sementara itu, (Jaguays, 2018) menyatakan bahwa motivasi kerja didasarkan pada
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tiga kebutuhan utama, yaitu kebutuhan akan pencapaian (achievement), kekuasaan
(power), dan afiliasi (affiliation). Dalam konteks organisasi, (Vroom et al., 2009)
dengan teori harapannya menjelaskan bahwa individu akan termotivasi jika mereka
yakin bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik dan
berujung pada imbalan yang diharapkan. Dengan demikian, motivasi berperan
sebagai faktor kunci dalam meningkatkan produktivitas, kepuasan Kerja, serta
kinerja pegawai dalam suatu organisasi.

Motivasi yang tinggi dari setiap pegawai sangat diperlukan guna peningkatan
produktivitas organisasi (Sitopu et al., 2021b). Orang yang mempunyai motivasi
tinggi akan terpacu untuk bekerja lebih keras dan penuh semangat karena mereka
melihat pekerjaan bukan sekedar sumber penghasilan tetapi untuk mengembangkan
diri dan berbakti untuk orang lain (Alex Acquah et al., 2021). Oleh karena itu,
motivasi penting sebagai dorongan seseorang dalam menghasilkan suatu karya baik
bagi diri sendiri maupun bagi organisasi (Anastasya Sinambela, 2021). Dengan
demikian motivasi mengacu pada dorongan yang baik dari dalam atau dari luar diri
seseorang Yyang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan
pencapaian tujuan (Daft, 2001).

Berdasarkan pendapat tersebut, Motivasi adalah dorongan internal dan
eksternal yang mengarahkan, mempertahankan, serta meningkatkan intensitas
perilaku seseorang dalam mencapai tujuan tertentu. Indikator-indikator motivasi
kerja menurut (A. P. Mangkunegara, 2002) dalam (Fadillah et al., 2013) sebagai
berikut :

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya
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2. Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya
3. Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan
4. Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya

5. Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaanya di bidangnya

2.4 Organisational Citizenship Behaviour (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku sukarela di luar
tugas formal yang dilakukan oleh karyawan untuk mendukung rekan kerja dan
organisasi tanpa mengharapkan imbalan langsung (D. Organ, 1997). Menurut
(Khan et al., 2020) OCB mencerminkan tindakan proaktif dan kepuasan kerja yang
mendorong individu untuk bertindak demi kepentingan organisasi tanpa keterkaitan
langsung dengan sistem penghargaan formal. Jehanzeb (2020) menambahkan
bahwa OCB mencakup perilaku seperti membantu rekan kerja, sukarela mengambil
tugas tambahan, serta mematuhi aturan dan prosedur perusahaan. Perilaku ini
mencerminkan "nilai tambah" seorang karyawan dalam organisasi sebagai bagian
dari perilaku prososial, yaitu tindakan sosial yang positif, konstruktif, dan
bermanfaat bagi orang lain.

OCB memiliki beberapa karakteristik utama (D. W. Organ et al.,
1983)Pertama, OCB adalah perilaku sukarela yang tidak termasuk dalam tugas
formal organisasi, tidak didasari kepentingan pribadi, serta lebih mengutamakan
kepentingan rekan kerja dan organisasi. Kedua, OCB merupakan bentuk kepuasan
kerja yang mendorong individu untuk berkontribusi lebih tanpa perintah langsung,

namun berperan penting dalam efektivitas pencapaian tujuan organisasi. Ketiga,
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OCB tidak secara langsung dikaitkan dengan kompensasi atau sistem penghargaan
formal karena dilakukan atas dasar kesukarelaan.

Berdasarkan konsep diatas, dapat disimpulkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku sukarela karyawan yang melampaui
tugas dan tanggung jawab formal, dilakukan tanpa paksaan atau harapan imbalan,
dengan tujuan mendukung rekan kerja serta meningkatkan efektivitas dan kinerja
organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki dimensi-dimensi
yaitu altruism, conscientiousness, civic virtue, courtesy dan sportmanships (D.

Organ, 1997).

2.5 Hubungan Antar Variabel
2.5.1. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja

Hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa terdapat keterkaitan yang sangat
erat antara self efficacy terhadap kinerja SDM (Alhadabi & Karpinski, 2020; Tus,
2020; Walumbwa et al., 2011; Wu et al., 2019). Beberapa jurnal yang mendukung
hasil penelitian ini yaitu penelitian (Masruroh & Prayekti, 2021) yang menyatakan
bahwa self efficacy berpengaruh secara signifikan dan positif pada karyawan.
(Khaerana, 2020) menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya semakin tinggi self efficacy seorang
pegawai maka semakin tinggi juga kinerja yang dihasilkan.

Sehingga dengan demikian maka hipothesis yang diajukan adalah :

H1 : Semakin tinggi self efficacy, maka kinerja semakin tinggi
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2.5.2. Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Terhadap
Kinerja SDM

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) memiliki kontribusi yang positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM (Uddin et al.,, 2019). Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi
karena mencerminkan perilaku sukarela yang melampaui tugas formal dan
mendukung efektivitas kerja (Supriyanto et al., 2019).

Pegawai yang menunjukkan OCB cenderung lebih proaktif dalam membantu
rekan kerja, mematuhi aturan tanpa paksaan, serta berkontribusi terhadap
lingkungan kerja yang positif (Yang et al., 2022). Sikap ini meningkatkan kerja
sama tim, efisiensi operasional, dan fleksibilitas dalam menghadapi tantangan
organisasi (Jufri et al., 2022). Selain itu, OCB juga berperan dalam menciptakan
budaya kerja yang lebih harmonis, meningkatkan motivasi, serta mengurangi
konflik internal, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas dan
pencapaian tujuan organisasi (Siriattakul et al., 2021).

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

H2 :  Semakin tinggi Organisational Citizenship Behaviour (OCB) maka

kinerja SDM semakin meningkat.
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2.5.3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap pengaruh Self eficacy terhadap
kinerja SDM
Motivasi individu muncul dari kebutuhan, keinginan, dan dorongan untuk
bertindak guna mencapai tujuan yang diharapkan (Grant & Shin, 2012). Motivasi
mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki dorongan, usaha, intensitas, serta
kesediaan untuk berkomitmen demi meraih tujuan (Muli et al., 2019). Menurut
(Wulani & Junaedi, 2020), motivasi kerja begantung pada persepsi pekerja terhadap
pengalaman pekerjaan mereka. Perilaku akan muncul jika ada persepsi positif dan
sikap kerja yang positif. Hal ini sesuai dengan pendapat (Nawawi & Hadari, 2006)
bahwa pribadi yang menentukan motivasi kerja yang tinggi adalah pribadi
yang memperlihatkan karakteristiknya.
Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H3 : ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan memperkuat
pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM sebaliknya ketika
motivasi dalam kondisi rendah maka akan memperlemah pengaruh self

efficacy terhadap kinerja SDM

2.5.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap pengaruh Organisational
Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja SDM
Motivasi berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan (Bahtiar et al.,
2022). Motivasi yang ada dari individu karyawan disebabkan oleh kebutuhan yang
menjadi dasar timbulnya motivasi dalam diri seorang karyawan di perusahaan

(Hajiali et al., 2022). Dalam (Nguyen et al., 2020) ada beberapa hal yang menjadi
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dasar dari munculnya motivasi, diantaranya adalah mendapatkan pengakuan dari
perusahaan, perhatian yang diberikan oleh perusahaan atas kinerja baik yang
diberikan karyawan, dan penghargaan sebagai apresiasi atas kinerja baik yang
diberikan oleh karyawan.

Motivasi berpengaruh terhadap peningkatan kinerja didukung dalam penelitian
lainnya yang dilakukan oleh (Bahri & Nisa, 2017); (Hasibuan & Silvya, 2019);
(Juniantara & Riana, 2015). Jika pegawai dalam organisasi memiliki
Organizational Citizenship Behaviour (OCB), pegawai dapat mengendalikan
perilakunya sendiri dan pegawai tersebut akan berusaha untuk meningkatkan
potensi yang dimiliki untuk kemajuan organisasi yang menaunginya.

Perilaku extra-role disebut juga sebagai Organizational Citizenship Behaviour
(OCB). (Wahyu Ariani,~ 2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa
Organzational Citizenship Behavior merupakan perilaku positif di tempat kerja
yang mendukung kinerja individu dan keefektifan organisasi. Menurut (Robbins &
Judge, 2008), fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan
yang memiliki Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang baik, akan
memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi fain.

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H4 . ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan memperkuat
pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap
kinerja SDM sebaliknya ketika motivasi dalam kondisi rendah
maka akan memperlemah pengaruh Organizational Citizenship

Behaviour (OCB)terhadap kinerja SDM
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2.6 Model Empirik Penelitian
Berdasarkan tinjauan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat

disusun sebuah kerangka pemikiran seperti yang tersaji dalam gambar 2.2.

Kinerja SDM
(Y2)

(X1)

Gambar 2.2 Model Penelitian Empirik
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BAB I111
METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode
pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data.

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah ”Explanatory research” atau penelitian
yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada hubungan antar
variabel penelitian dengan menguji hipotesis, yang uraiannya mengandung

deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel.

3.2. Populasi dan Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Jasa Raharja Di
Kantor Wilayah DK Jakarta yang berjumlah 125 pegawai.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2017). Sampel merupakan wakil dari populasi dalam
bentuk kecil dan sampel yang diambil tersebut harus betul-betul representatif
(mewakili) populasi. Sampel dalam penelitian ini diambil 125 pegawai dengan

menggunakan metode sensus sehingga seluruh populasi merupakan sample.

19



3.3. Sumber dan Jenis Data

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data
primer dan data sekunder. Data primer adalah informasi yang diperoleh secara
langsung dari pihak yang bersangkutan dan masih harus diolah lagi sebelum
akhirnya dipergunakan dalam penelitian. Data primer yang diperlukan dalam
penelitian ini adalah data yang berkaitan dengan kinerja pegawai.

Adapun data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
mengenai literatur-literatur maupun informasi yang menunjang seperti data pada

Kantor Jasa Raharja di Kantor Wilayah DKI Jakarta

3.4. Metode Pengumpulan Data

Data dikumpulkan dengan metode kuesioner, yaitu suatu metode pengumpulan
data dengan memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung kepada
para responden. Setiap responden diminta pendapatnya dengan memberikan
jawaban dari pernyataan-pernyataan yang diajukan. Kuesioner yang digunakan
dalam penelitian ini menggunakan skala likert untuk menelaah seberapa kuat
subjek setuju atau tidak setuju dengan pernyataan pada alternatif jawaban. Sehingga

responden dapat memilih salah satu jawaban yang paling mendekati pendapatnya.

3.5. Variabel dan Indikator

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan exogenus.

Variabel tersebut terdiri dari self efficacy, Organizational Citizenship Behaviour
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(OCB), kinerja SDM dan motivasi kerja. Selanjutnya, definisi operasional dan

indikator setiap variabel penelitian disajikan pada Tabel 3.1 berikut.

paksaan atau harapan imbalan,
dengan tujuan mendukung rekan
kerja serta meningkatkan
efektivitas dan kinerja organisasi.

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel Penelitian

No Definisi Indikator Sumber

1. self-efficacy 1) vicarious learning, (Bandura &
kepercayaan individu atas 2) challenging situation |Bandura, 2005)
kemampuannya dalam menguasai as resilience

situasi dan menghasilkan sesuatu| 3) forethought
yang menguntungkan.

2. | Motivasi 1) Memiliki tanggung (Fadillah et
Dorongan internal dan eksternal  jawab  pribadi yang| al., 2013)
yang mengarahkan, tinggi terhadap
mempertahankan, serta pekerjaannya
meningkatkan intensitas 2) Melakukan
perilaku  seseorang  dalam sesuatu/pekerjaan
mencapai tujuan tertentu. dengan sebaik-baiknya

3) Keinginan mendapatkan
upah yang adil sesuai
dengan pekerjaan

4) Keinginan mendapatkan
upah lebih tinggi dari
biasanya

5) Keinginan untuk belajar
menguasai  pekerjaanya|
di bidangnya

3. [Organizational Citizenship 1) Alturism (D. W. Organ,

Behavior (OCB) 2) Civic Virtue 1988)
perilaku sukarela karyawan yang 3) Conscientiousnes
melampaui tugas dan tanggung 4) Courtesy

jawab formal, dilakukan tanpa 5) Sportmansip
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4. | Kinerja SDM 1) kualitas hasil kerja, (Mangkunega
tingkat keberhasilan yang 2) kecepatan Kerja, ra, 2019)
dicapai karyawan dalam bidang| 3) inisiatif dalam bekerja,
pekerjaannya, yang dapat 4) tanggung jawab
dilihat langsung pada output terhadap tugas yang
yang dihasilkan, baik dari diberikan
kualitas, kuantitas, maupun
Kriterianya.

3.6. Teknik Analisis Data

Untuk kepentingan pembahasan, data yang diperoleh diolah dan disajikan
sesuai dengan prinsip-prinsip statistik deskriptif. Sedangkan untuk kepentingan
pengujian hipotesis, analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial
Least Square (PLS).

Partial Least Square (PLS) adalah metode analisis yang powerful karena
tidak mengasumsikan data harus diukur dengan pengukuran skala tertentu,
dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi,
dan ukuran sampel tidak harus besar. Menurut (Ghozali, 2006) jumlah sampel
yang diperlukan untuk model Partial Least Square (PLS) yaitu di bawah 100
dan di atas 200. Pada prinsipnya, tujuan dari Partial Least Square (PLS) adalah
untuk membantu para peneliti dalam mendapatkan variabel laten untuk tujuan
prediksi. Variabel laten dalam model adalah aggregate linear dari indikator-
indikatornya. Weight estimate untuk menghasilkan nilai variabel laten
didapatkan dari hasil spesifikasi inner dan outer model yaitu model struktur
yang menghubungkan indikator (variabel manifest) dengan konstruknya

(variabel laten).
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Parameter estimasi yang didapatkan melalui Partial Least Square (PLS)
mencakup tiga (3) kategori, yaitu:

3.6.1. Weight estimate yang digunakan untuk menghasilkan skor variabel laten.

3.6.2. Menggambarkan path estimate yang menghubungkan variabel laten dan
antar variabel laten dan block indikatornya (loading).

3.6.3. Berkaitan dengan means dan parameter lokasi (nilai konstanta regresi)
untuk indikator dan variabel laten.

Untuk mendapatkan ketiga estimasi tersebut, Partial Least Square (PLS)
menggunakan iterasi tiga tahap dan setiap tahap iterasi menghasilkan estimasi
tertentu. Tahap pertama menghasilkan weight estimate, tahap kedua
menghasilkan estimasi inner model dan outer model, dan tahap ketiga
menghasilkan estimasi-means dan lokasi konstanta. Adapun langkah-langkah
pengujian model penelitian empiris berdasarkan Partial Least Square (PLS)
adalah sebagai berikut:

1. Spesisifikasi model, yaitu membuat analisis jalur hubungan antar variabel.

2. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya atau biasa disebut measurement model, mendefinisikan
karakteristik konstruk dengan variabel manifestnya.

a. Uji validitas dan reliabilitas, dimana indikator refleksif dinilai
berdasarkan convergent dan discriminantvalidity dari indikatornya dan
composite reliability untuk block indikatornya.

e Convergent validity dari model pengukuran dengan indikator

refleksif dinilai berdasarkan korelasi antara compo nentscore
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dengan construct score, dimana refleksif individual dikatakan
tinggi apabila berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang diukur.
Namun, untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran loading factor 0,5 - 0,6 dianggap cukup (Ghozali,
2006).

e Discriminant validity dari model pengukuran dinilai berdasarkan
crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk
dengan item pengukuran > ukuran konstruk lainnya, maka
menunjukkan konstruk laten memprediksi ukuran pada block
mereka yang lebih baik dari pada ukuran block lainnya.

b. Membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance exctracted
(NVAVE) masing-masing konstruk dengan korelasi antara konstruk yang
satu dengan konstruk lainnya dalam model. Apabila nilai VAVE setiap
konstruk lebih besar dari korelasi antara konstruk dengan konstruk
lainnya maka model dikatakan memiliki nilai discriminant validity
yang baik.

c. Composite reliability block indikator yang mengukur suatu konstruk
dapat dinilai dengan menggunakan dua jenis ukuran, yaitu konsistensi
internal yang dibandingkan dengan Cronbach alpha. Ukuran ini tidak
mengasumsikan kesetaraan atau egivalen antar pengukuran tetapi
mengasumsikan bahwa semua indikator diberikan bobot yang sama,

sehigga Cronbach alpha cenderung lower bound estimasi reliability,
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sementara closer approximation dengan asumsi estimasi parameter
adalah akurat.

3. Inner model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten (structural
model), yang menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan
teori substantif penelitian. Inner model diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifes pada skala zero means dan uni varians

sama dengan satu sehingga parameter konstanta dapat dihapus dari model.

3.7. Pengujian Hipotesis
Uji t dalam penelitian digunakan untuk membuktikan ada dan tidaknya
pengaruh antara variabel bebas secara individual terhadap variabel terikat yang
dihipotesiskan. Adapun langkah-langkahnya adalah sebagai berikut :

a. Menentukan hipotesis penelitian.

b. Menentukan kriteria pengujian dengan taraf signifikansi (o)) sebesar 0,05
dan t-tabel diperoleh melalui derajat kebebasan (df) = n-k-1, dimana n =
jumlah sampel, dan k = jumlah variabel bebas.

Kesimpulan dari pengujian hipotesis yaitu ketika t-hitung > t-tabel maka

Ho (yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara

variabel bebas terhadap variabel terikat) ditolak dan Ha (yang menyatakan ada
pengaruh yang signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat)

diterima. Atau dengan melihat nilai signifikansi, jika nilai signifikansi t-

hitung < nilai a = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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BAB IV

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian ini adalah pegawai Jasa Raharja Wilayah DK Jakarta.
Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada
tanggal 10 - 18 April 2025. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh
sebanyak 125 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Gambaran responden
dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Total Sampel n = 125
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 74 59.2
Wanita 51 40.8
2. Usia
18 - 30 tahun 40 32.0
31- 40 tahun 58 46.4
41 - 50 tahun 20 16.0
> 50 tahun 7 5.6
3. Pendidikan Terakhir
Diploma 49 39.2
Sarjana (S1) 62 49.6
Pascasarjana (S2) 14 11.2
4. Masa kerja
0 - 3 tahun 11 8.8
>3 - 6 tahun 36 28.8
>6 - 9 tahun 43 34.4
> 0 tahun 35 28.0

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2025).
Data deskripsi responden pada Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa
responden pria terdapat sebanyak 74 pegawai (59,2%), sedangkan responden

wanita sebanyak 51 pegawai (40,8%). Mayoritas responden adalah laki-laki,

26



menunjukkan bahwa komposisi pegawai di PT. Jasa Raharja didominasi oleh
tenaga kerja pria.

Apabila dilihat dari segi usia, jumlah responden terbanyak adalah usia 31 -
40 tahun sebanyak 58 pegawai (46,4%). Pada usia tersebut, pegawai umumnya
memiliki semangat kerja yang tinggi dan berupaya untuk mencari banyak
pengalaman dalam bekerja. Fakta ini mengindikasikan bahwa mayoritas pegawai
berada dalam rentang usia produktif, yang biasanya memiliki kombinasi
pengalaman kerja dan energi untuk mendukung kinerja organisasi.

Pendidikan terakhir yang dimiliki sebagian besar responden adalah Sarjana
(S1) yaitu sebanyak 62 pegawai (49,6%). Pendidikan yang tinggi tersebut
menjadikan pegawai memiliki lebih banyak pengetahuan serta keterampilan pada
berbagai aspek kerja, sangat mendukung pekerjaan pegawai, sehingga berperan
besar dalam meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini mencerminkan bahwa
pegawai PT. Jasa Raharja umumnya memiliki kualifikasi pendidikan tinggi, yang
relevan dengan tuntutan profesionalisme di perusahaan tersebut

Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa lebih banyak responden yang
memiliki masa kerja diatas 6 -9 tahun yaitu sebanyak 43 pegawai (34,4%). Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah pegawai yang relatif baru
atau berada pada tahap awal hingga menengah dalam karier mereka dalam
organisasi.
4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk
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memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan
untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,
dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci

dapat dijabarkan pada bagian berikut:

1. Self-efficacy (X1)

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Self-efficacy dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.2.
Statistik Deskriptif Variabel Self-efficacy
Variabel dan indikator Mean Standar Keterangan
Deviasi
Self-efficacy 3.83 Tinggi
1. Vicarious learning 3.84 0.85 Tinggi
2. Challenging situation as resilience 3.82 0.79 Tinggi
3. Forethought 3.83 0.78 Tinggi

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata variabel Self-
efficacy secara keseluruhan sebesar 3,83 terletak pada rentang kategori tinggi/baik
(3,67 — 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki Self-efficacy termasuk pada
kategori tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel Self-efficacy didapatkan dengan
nilai mean tertinggi adalah indikator Vicarious learning (3,84) dan terendah

indikator Challenging situation as resilience (3,82).
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2. Organizational Citizenship Behavior (X2)

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Organizational Citizenship Behavior dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.3.
Statistik Deskriptif Variabel Organizational Citizenship Behavior
Variabel dan indikator Mean Standar Keterangan
Deviasi
Organizational Citizenship Behavior 3.76 Tinggi
1. Alturism 3.82 0.77 Tinggi
2. Civic Virtue 3.66 0.76 Sedang
3. Conscientiousnes 3.78 0.81 Tinggi
4. Courtesy 3.86 0.83 Tinggi
5. Sportmansip 3.67 0.77 Tinggi

Pada variabel Organizational Citizenship Behavior secara keseluruhan
diperoleh nilai mean sebesar 3,76 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).
Artinya, bahwa responden memiliki perilaku sukarela dan inisiatif ketika bekerja
dalam tim. Hasil deskripsi data pada variabel Organizational Citizenship Behavior
dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Courtesy (3,86) dan terendah pada
indikator Sportmansip (3,67).

3. Kinerja SDM (Y1)

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Kinerja SDM dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.4.
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Variabel dan indikator Mean Standar Keterangan
Deviasi
Kinerja SDM 3.79 Tinggi
1. Kualitas hasil kerja 3.68 0.99 Tinggi
2. Kecepatan kerja 3.85 0.94 Tinggi
3. Inisiatif dalam bekerja 3.89 0.89 Tinggi
4. Tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan ~ 3.73 1.00 Tinggi
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Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,79 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki kinerja yang tergolong baik. Hasil deskripsi data pada Kinerja
SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Inisiatif dalam
bekerja (3,89). Terdapat dua indikator dengan skor terendah yaitu indikator

Kualitas hasil kerja dengan skor 3,68.

4. Motivasi (Z1)

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Motivasi dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.7.
Statistik Deskriptif Variabel Motivasi
Variabel dan indikator Mean Standar Keterangan
Deviasi
Motivasi 3.80 Tinggi

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang 3.75 0.88 Tinggi
pekerjaannya

2. Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan 3.87 0.97 Tinggi
3. Keinginan mendapatkan upah yang adil 3.87 1.05 Tinggi
pekerjaan

4. Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi  3.74 0.88 Tinggi
biasanya

5. Keinginan untuk belajar menguasai 3,77 0,87 Tinggi
bidangnya

Pada variabel Motivasi secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 3,80
terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa responden
memiliki tingkat Motivasi yang tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel Motivasi
didapatkan dua indikator dengan nilai mean tertinggi yang sama (3,87), yaitu

indikator Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya dan indikator
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Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan. Sementara
indikator dengan nilai mean terendah adalah Keinginan mendapatkan upah lebih

tinggi dari biasanya dengan nilai skor 3,74

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model
simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu
evaluasi model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten.
Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity,
sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability,
Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer
loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan.

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Self-efficacy

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Self-efficacy direfleksikan
melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Self-efficacy sebagai

berikut:
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Tabel 4.9

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Self-efficacy
Outer T P Keterangan
Indikator loadings | statistics | values
1. Vicarious learning, 0.851 27.373 | 0.000 Valid
2. Challenging situation as Valid
resilience 0.821 30.763 | 0.000
3. Forethought 0.856 34,118 | 0.000 | Valid

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Self-efficacy memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700, serta diperoleh
nilai statistik t > 1,96 dan p value < 0,05. Artinya, seluruh indikator yang
digunakan dapat dinyatakan signifikan sebagai pengukur variabel self-efficacy.
Dengan demikian disimpulkan bahwa variabel Self-efficacy (X1) mampu
dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara
convergent oleh ketiga indikator yaitu Vicarious learning, challenging situation

as resilience, dan forethought.

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Organizational Citizenship
Behavior
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Organizational Citizenship
Behavior (X2) direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau
model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Organizational Citizenship Behavior sebagai berikut:
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Tabel 4.10
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Organizational Citizenship

Behavior
Outer T Keterangan
Indikator loadings | statistics | P values
1. Alturism 0.783 15.025 0.000 Valid
2. Civic Virtue 0.817 13.151 0.000 Valid
3. Conscientiousnes 0.891 32.433 0.000 Valid
4. Courtesy 0.906 36.036 0.000 Valid
5. Sportmansip 0.817 13.430 | 0.000 Valid

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator
Organizational Citizenship Behavior memiliki nilai lebih besar dari batas kritis
0,700 serta diperoleh nilai statistik t > 1,96 dan p value < 0,05. Artinya, seluruh
indikator yang digunakan dapat dinyatakan signifikan sebagai pengukur variabel
Organizational Citizenship Behavior. Dengan demikian variabel Organizational
Citizenship Behavior (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Alturism, Civic Virtue,
Conscientiousnes, Courtesy, dan Sportmansip.

6. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi (Z1) direfleksikan
melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat
dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Motivasi sebagai

berikut:
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Tabel 4.11
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi

Outer T P Keterangan
Indikator loadings | statistics | values

. Memiliki tanggung jawab
pribadi yang tinggi terhadap | 0.942 87.530 | 0.000 Valid
pekerjaannya

. Melakukan
sesuatu/pekerjaan  dengan | 0.747 16.743 | 0.000 Valid
sebaik-baiknya

. Keinginan mendapatkan
upah yang adil sesuai | 0.877 46.106 | 0.000 Valid
dengan pekerjaan

. Keinginan mendapatkan
upah lebih tinggi dari | 0.940 73.856 | 0.000 Valid
biasanya

. Keinginan untuk belajar
menguasai pekerjaanya di | 0.944 94.331 | 0.000 Valid
bidangnya

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Motivasi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700 serta diperoleh nilai
statistik t > 1,96 dan p value < 0,05. Artinya, seluruh indikator yang digunakan
dapat dinyatakan signifikan sebagai pengukur variabel motivasi. Dengan
demikian variabel Motivasi (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik
atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Memiliki tanggung
jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya, Melakukan sesuatu/pekerjaan
dengan sebaik-baiknya, Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan
pekerjaan, Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya, dan
Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaanya di bidangnya

6. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y1)

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
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pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
Outer T P Keterangan
Indikator loadings statistics | values
1. kualitas hasil kerja, 0.861 87.530 | 0.000 Valid
2. kecepatan kerja, 0.880 16.743 | 0.000 Valid
3. inisiatif dalam bekerja, 0.856 46.106 | 0.000 Valid
4. tanggung jawab terhadap Valid
tugas yang diberikan 0.849 7385 1 0.000

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor

indikator Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700 serta

diperoleh nilai statistik t > 1,96 dan p value < 0,05. Artinya, seluruh indikator

yang digunakan dapat dinyatakan signifikan sebagai pengukur variabel Kinerja

SDM. Dengan demikian variabel Kinerja SDM (Z) mampu dibentuk atau

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh

indikator kualitas hasil kerja, kecepatan kerja, inisiatif dalam bekerja, dan

tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
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Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.13
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Organizationa Self-
| Citizenship | efficac
Kinerja SDM | Motivasi Behavior y
Kinerja SDM 0.862
Motivasi 0.750 0.893
Organizational
Citizenship Behavior 0.411 0.193 0.844
Self-efficacy 0.653 0.579 0.354 0.843

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasikan telah memenuhi Kriteria discriminant validity yang
tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan
hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk
memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian
yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.
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2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan Kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.14
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Motivasi <-> Kinerja SDM 0.818
Organizational Citizenship Behavior <-> Kinerja SDM 0.455
Organizational Citizenship Behavior <-> Motivasi 0.203
Self-efficacy <-> Kinerja SDM 0.768
Self-efficacy <-> Motivasi 0.665
Self-efficacy <-> Organizational Citizenship Behavior 0.410

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil

analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading
Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau
korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
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Tabel 4.15
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Organizational

Kinerja Citizenship Self-

SDM | Motivasi Behavior | efficacy

X11 0.478 0.446 0.264 | 0.851
X1 2 0.585 0.544 0.221| 0.821
X1 3 0.575 0.466 0.404 | 0.856
X2 1 0.307 0.140 0.783 | 0.273
X2 2 0.309 0.100 0.817 | 0.263
X2 3 0.409 0.202 0.891| 0.348
X2 4 0.398 0.219 0.906 | 0.327
X2 5 0.284 0.125 0.817| 0.264
Y1l 1 0.861 0.715 0.277 0.597
Y12 0.880 0.683 0.354 | 0.605
Y13 0.856 0.620 0.436 | 0.535
Y4 0.849 0.552 0.356 | 0.505
Z1 0.657 0.942 0.114 0.457
Z2 0.657 0.747 0.287 | 0.635
Z3 0.723 0.877 0.150 | 0.553
Z 4 0.642 0.940 0.134 | 0.450
Z5 0.650 0.944 0.175| 0.475

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang
tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi
kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
4.3.3. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara

yaitu :
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a. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.

b. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

c. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.16

Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite | variance
Cronbach's | reliability | extracted
alpha (rho_c) (AVE)
Kinerja SDM 0.884 0.920 0.742
Motivasi 0.934 0.951 0.798
Organizational Citizenship Behavior 0.900 0.925 0.713
Self-efficacy 0.797 0.880 0.710

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih

dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-
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masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari
0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai
pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.
4.3.4. Uji Multikolinieritas

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara
variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum
dilakukan uji- hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF Values.  Apabila inner VIF-< 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Motivasi -> Kinerja SDM 1.960
Organizational Citizenship Behavior -> Kinerja SDM 1.164
Self-efficacy -> Kinerja SDM 1.739
Motivasi x Organizational Citizenship Behavior -> Kinerja SDM 1.420
Motivasi x Self-efficacy -> Kinerja SDM 1.660

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)
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Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square,
dan Q square (Hair et al., 2019).

4.4.1. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.17
Nilai R-Square

R-square
Kinerja SDM 0.696

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,696. Artinya variabel Motivasi dapat dijelaskan 69,6 % oleh variabel
Organizational Citizenship Behavior, Self-efficacy, dan Kinerja SDM.
Sedangkan sisanya 30,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.
Nilai R square tersebut (0,707) berada pada rentang nilai 0,67 — 1,00, artinya
variabel Organizational Citizenship Behavior, Self-efficacy, dan Kinerja SDM

memberikan pengaruh yang besar terhadap variabel Motivasi.
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4.4.2. Qsquare

Q-Square (Q%) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat
lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 )
menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model
kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.18
Nilai Q-square
Q2 (=1-
SSO SSE SSE/SSO)
Kinerja SDM 500.000 250.957 0.498

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Motivasi sebesar 0,498 yang
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki
predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.
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4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Self-efficacy dan Organizational Citizenship Behavior terhadap
Kinerja SDM dengan moderasi variabel motivasi.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu
software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
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Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS Moderasi
Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)
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4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis
diterima atau tidak dengan membandingkan thitng dengan twaner dengan syarat jika
thitung > tranel, Maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran
sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf
signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi
1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf
signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil
pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada
tabel berikut:

Tabel 4.20
Hasil Uji Hipotesis

Original | Sample | Standard
sample mean | deviation T statistics

(0) (M) [ (STDEV) | (JO/STDEV]) | P values
Motivasi -> Kinerja SDM 0.646 0.632 0.099 6.529 0.000
Organizational Citizenship
Behavior -> Kinerja SDM 0.235 0.229 0.070 3.368 0.001
Self-efficacy -> Kinerja
SDM 0.233 0.235 0.078 2.998 0.003
Motivasi x Organizational
Citizenship Behavior ->
Kinerja SDM 0.135 0.128 0.061 2.235 0.025
Motivasi x Self-efficacy ->
Kinerja SDM 0.006 -0.007 0.066 0.090 0.929

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat
signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan

melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang
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dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat

diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu:

1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Semakin tinggi self efficacy, maka kinerja SDM semakin tinggi

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate

pegnaruh self efficacy terhadap kinerja SDM sebesar 0,233. Nilai tersebut
membuktikan Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja SDM yang
hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,998) > tiabel
(1.96) dan p (0,003) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Self-efficacy terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa "Semakin tinggi self efficacy, maka kinerja
SDM semakin tinggi ~ dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Semakin tinggi Organisational Citizenship Behaviour (OCB) maka kinerja
SDM semakin meningkat

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate

pengarun OCB terhadap Kinerja SDM sebesar 0,235. Nilai tersebut
membuktikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif
terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (3,368) > tiper (1,96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Organizational Citizenship

Behavior terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang
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menyatakan bahwa ‘Semakin tinggi Organisational Citizenship Behaviour
(OCB) maka kinerja SDM semakin meningkat ” dapat diterima.
3. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan memperkuat pengaruh self
efficacy terhadap kinerja SDM sebaliknya ketika motivasi dalam kondisi rendah
maka akan memperlemah pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh variabel moderasi (Motivasi x Self-efficacy) terhadap Kinerja SDM
sebesar 0,006. Nilai tersebut menunjukkan faktor moderasi tersebut berpengaruh
positif, namun apabila dilihat signifikansi pengaruhnya melalui uji t diperoleh
nilai thitung (0,090) < tranel (1.96) dan p (0,929) < 0,05, sehingga dapat dikatakan
bahwa Motivasi tidak memberikan pengaruh signifikan pada hubungan antara
Self-efficacy terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa “Ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan
memperkuat pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM sebaliknya ketika
motivasi dalam kondisi rendah maka akan memperlemah pengaruh self efficacy
terhadap kinerja SDM " dapat ditolak.
4. Pengujian Hipotesis 4:
H4: Ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan memperkuat pengaruh
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja SDM
sebaliknya ketika motivasi dalam kondisi rendah maka akan memperlemah

pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja SDM
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Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh variabel moderasi (Motivasi x OCB) terhadap Kinerja SDM sebesar
0,135 Temuan tersebut diperkuat hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,235) >
traver (1.96) dan p (0,019) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Motivasi
memberikan pengaruh signifikan pada hubungan antara OCB terhadap Kinerja
SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ‘Ketika
motivasi dalam kondisi tinggi. maka akan memperkuat pengaruh
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja SDM
sebaliknya ketika motivasi dalam kondisi rendah maka akan memperlemah
pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB)terhadap kinerja
SDM”’ dapat diterima.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM

Penelitian ini membuktikan bahwa self efficacy berpengarh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM. Kemudian hasil ini diperkuat dengan hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa terdapat keterkaitan yang sangat
erat antara self efficacy terhadap kinerja SDM (Alhadabi & Karpinski, 2020;
Tus, 2020; Walumbwa et al., 2011; Wu et al., 2019).

Self eficacy yang pada penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator
yaitu indikator Vicarious learning, challenging situation as resilience, dan
forethought terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM yang direfleksikan
dengan empat indikator yaitu kualitas hasil kerja, kecepatan kerja, inisiatif

dalam bekerja, dan tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan.
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Variabel Self-Efficacy menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer
loading tertinggi adalah forethought atau kemampuan untuk merencanakan dan
mengantisipasi tindakan di masa depan. Sementara itu, pada variabel Kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM), indikator dengan outer loading tertinggi adalah
kecepatan kerja, yang mencerminkan kemampuan individu dalam
menyelesaikan tugas secara cepat dan efisien.

Hasil ini mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara
kemampuan seseorang dalam berpikir jauh ke depan (forethought) dengan
kecepatan dalam bekerja. Dengan kata lain, semakin tinggi kemampuan individu
dalam mengatur tujuan, memprediksi tantangan, dan merancang langkah-
langkah strategis, maka akan semakin tinggi pula kemampuannya dalam
menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan tepat waktu.

Indikator dengan nilai outer loading terendah pada variabel Self-Efficacy
adalah challenging situation as resilience, sedangkan pada variabel Kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM), indikator dengan nilai terendah adalah kualitas
hasil kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan individu dalam
menghadapi situasi menantang sebagai bentuk ketahanan (resilience) memiliki
keterkaitan erat dengan kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Dengan kata lain,
semakin tinggi kemampuan seseorang dalam tetap tangguh dan produktif saat
menghadapi tantangan, maka semakin besar kemungkinan ia menghasilkan
pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik. Hal ini menegaskan pentingnya
penguatan aspek ketahanan pribadi sebagai bagian dari pengembangan self-

efficacy guna mendorong peningkatan kinerja SDM, khususnya dalam hal mutu
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dan hasil kerja yang optimal. Artinya, individu yang memiliki self-efficacy yang
kuat, khususnya dalam aspek forethought, cenderung mampu bekerja lebih
efektif karena sudah memiliki arah, strategi, dan antisipasi sejak awal. Hal ini
berdampak langsung pada peningkatan kecepatan kerja sebagai salah satu
indikator dari kinerja SDM.

Penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy (keyakinan individu
terhadap kemampuannya sendiri dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi
tantangan) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM). Artinya, semakin tinggi tingkat self efficacy
yang dimiliki oleh seseorang, maka semakin baik pula kinerja yang ditampilkan
dalam pelaksanaan tugasnya. Keyakinan diri yang kuat mendorong individu
untuk bekerja lebih percaya diri, gigih, dan efektif dalam mencapai tujuan,
sehingga berdampak langsung pada peningkatan kualitas, produktivitas, dan
hasil kerja secara keseluruhan.

4.6.2. Pengaruh Organisational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap
kinerja SDM

Penelitian ini  membuktikan bahwa Organisational Citizenship
Behaviour berpengarh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Kemudian
hasil ini diperkuat dengan hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) memiliki kontribusi yang positif
dan signifikan terhadap kinerja SDM (Uddin et al., 2019).

Organizational Citizenship Behavior dalam penelitian ini diukur dari

lima indikator yaitu indikator Alturism, Civic Virtue, Conscientiousnes,
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Courtesy, dan Sportmansip terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM yang
direfleksikan dengan empat indikator yaitu indikator kualitas hasil Kkerja,
kecepatan kerja, inisiatif dalam bekerja, dan tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan.

Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
indikator dengan nilai outer loading tertinggi yaitu Courtesy, sedangkan pada
variabel Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM), indikator dengan nilai tertinggi
adalah kualitas kecepatan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa perilaku
Courtesy, yang mencerminkan sikap saling menghargai, menghindari konflik,
serta membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas, memiliki kontribusi
yang besar terhadap peningkatan kecepatan dan efisiensi dalam bekerja. Dengan
kata lain, ketika individu dalam organisasi menunjukkan perilaku yang sopan,
penuh pengertian, dan menjaga hubungan kerja yang harmonis, maka hal
tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, mendukung
kolaborasi, dan mempercepat proses penyelesaian pekerjaan. Implikasi dari hasil
ini adalah bahwa penguatan aspek Courtesy dalam budaya kerja dapat menjadi
salah satu strategi efektif untuk meningkatkan performa kerja pegawai,
khususnya dalam hal kecepatan dan ketepatan penyelesaian tugas.

Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan
bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah altruism, sementara
pada variabel Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM), indikator dengan nilai
outer loading terendah adalah kualitas hasil kerja. Temuan ini mengindikasikan

bahwa terdapat hubungan yang positif antara altruism dan kualitas hasil kerja.
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Dengan kata lain, ketika tingkat kepedulian dan sikap tolong-menolong antar
karyawan (altruism) meningkat, maka kualitas dari hasil pekerjaan yang
dihasilkan juga cenderung mengalami peningkatan. Hal ini mencerminkan
bahwa perilaku sukarela dalam membantu rekan kerja tanpa mengharapkan
imbalan dapat berdampak signifikan terhadap pencapaian hasil kerja yang lebih
baik, karena suasana kerja menjadi lebih kondusif, kolaboratif, dan mendukung

pencapaian Kkinerja optimal.

4.6.3. Moderasi Motivasi dalam Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja
SDM

Pengujian menunjukkan faktor moderasi motivasi berpengaruh positif,
namun tidak signifikan-pada hubungan antara Self-efficacy terhadap Kinerja
SDM. Artinya motivasi tidak menguatkan pengaruh self efficacy terhadap
kinerja SDM.

Pengukuran variabel Motivasi pada penelitian ini diukur dari refleksi
lima indikator yaitu indikator Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi
terhadap pekerjaannya, Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya,
Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan, Keinginan
mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya, dan Keinginan untuk belajar
menguasai pekerjaanya di bidangnya. Kelima indicator tersebut terbukti tidak
memoderasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM.

Self eficacy yang pada penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator

yaitu indikator Vicarious learning, challenging situation as resilience, dan
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forethought terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM yang direfleksikan
dengan empat indikator yaitu kualitas hasil kerja, kecepatan kerja, inisiatif
dalam bekerja, dan tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan.

Variabel motivasi menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer
loading tertinggi adalah memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap
pekerjaan. Sementara itu, pada variabel self-efficacy, indikator dengan nilai outer
loading tertinggi adalah forethought, yaitu kemampuan individu untuk
merencanakan, memprediksi, dan mengantisipasi hasil dari tindakan yang akan
dilakukan. Adapun pada variabel kinerja SDM, indikator dengan nilai outer
loading tertinggi adalah kecepatan kerja, yang mencerminkan sejauh mana
seseorang dapat menyelesaikan tugas dengan cepat dan efisien.

Namun demikian, hasil analisis mengungkapkan bahwa meskipun
seseorang memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya,
hal tersebut tidak serta-merta memperkuat pengaruh forethought terhadap
kecepatan kerja. Dengan kata lain, rasa tanggung jawab pribadi yang besar
belum tentu membuat seseorang mampu memanfaatkan kemampuannya dalam
merencanakan dan mengantisipasi untuk meningkatkan kecepatannya dalam
bekerja. Hal ini mengindikasikan bahwa faktor lain mungkin lebih berperan
dalam memperkuat hubungan antara forethought dan kecepatan kerja.

Hasil analisis yang menunjukkan bahwa tanggung jawab pribadi yang
tinggi tidak serta-merta memperkuat pengaruh forethought terhadap kecepatan
kerja dapat disebabkan oleh beberapa hal. Meskipun seseorang memiliki rasa

tanggung jawab yang kuat terhadap pekerjaannya, hal tersebut lebih
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mencerminkan sikap atau komitmen moral, bukan jaminan atas kemampuan
kognitif dalam merencanakan dan mengantisipasi tindakan secara efektif.
Seseorang bisa saja sangat bertanggung jawab, namun belum tentu memiliki
strategi kerja yang efisien untuk meningkatkan kecepatan. Selain itu, rasa
tanggung jawab yang tinggi terkadang justru membuat individu lebih berhati-
hati atau perfeksionis, yang dapat memperlambat pekerjaan. Di sisi lain,
forethought yang dimiliki individu belum tentu diarahkan untuk mempercepat
pekerjaan, melainkan lebih fokus pada menghindari kesalahan atau
meningkatkan kualitas. Dengan demikian, meskipun kedua indikator ini
memiliki nilai outer loading tinggi dalam masing-masing variabel, keduanya
tidak secara langsung saling memperkuat dalam memengaruhi kecepatan kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa kecepatan kerja mungkin lebih dipengaruhi oleh
faktor lain seperti keterampilan teknis, efisiensi sistem Kkerja, atau dukungan
lingkungan kerja.

Variabel motivasi memiliki nilai outer loading terendah pada indikator
yang berkaitan dengan kemampuan individu dalam menjalankan tugas atau
pekerjaan dengan sebaik mungkin. Sementara itu, pada variabel self-efficacy,
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah kemampuan dalam
menghadapi situasi menantang sebagai bentuk ketahanan (resilience). Adapun
untuk variabel kinerja sumber daya manusia (SDM), indikator yang
menunjukkan nilai outer loading terendah adalah kualitas hasil kerja.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan seseorang untuk

melaksanakan pekerjaan seoptimal mungkin ternyata belum mampu
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memperkuat pengaruh dari kemampuan menghadapi situasi menantang terhadap
peningkatan kualitas hasil kerja. Dengan kata lain, meskipun seseorang
termotivasi untuk bekerja sebaik-baiknya, hal tersebut belum tentu secara
langsung meningkatkan ketangguhan dalam situasi sulit yang dibutuhkan untuk
menghasilkan kualitas kerja yang tinggi. Hal ini menyiratkan bahwa interaksi
antara motivasi, ketahanan menghadapi tantangan, dan kualitas hasil kerja tidak
berjalan secara optimal dan masih memerlukan perhatian lebih dalam
pengembangan sumber daya manusia.

Kemampuan seseorang untuk melaksanakan pekerjaan seoptimal
mungkin belum mampu memperkuat pengaruh dari kemampuan menghadapi
situasi menantang terhadap peningkatan kualitas hasil kerja karena beberapa
faktor yang saling berkaitan. Meskipun individu memiliki motivasi tinggi untuk
bekerja dengan baik, motivasi tersebut belum tentu didukung oleh ketangguhan
mental atau resiliensi yang memadai. Selain itu, kemampuan teknis tidak selalu
disertai keterampilan adaptif yang dibutuhkan dalam menghadapi tekanan atau
perubahan. Lingkungan kerja yang kurang mendukung, seperti beban kerja yang
berat atau minimnya dukungan, juga dapat menghambat optimalisasi motivasi
dan resiliensi. Di sisi lain, persepsi negatif terhadap tantangan bisa mengubah
motivasi menjadi tekanan, bukan dorongan untuk berkinerja lebih baik. Oleh
karena itu, untuk mencapai kualitas hasil kerja yang tinggi, diperlukan sinergi
antara motivasi, kemampuan menghadapi tantangan, serta dukungan lingkungan

yang memadai.
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif
namun tidak signifikan dalam memoderasi hubungan antara self-efficacy dan
kinerja SDM, yang berarti keberadaan motivasi tidak memperkuat pengaruh
self-efficacy terhadap peningkatan kinerja. Hal ini dapat disebabkan karena
adanya kemungkinan ketidaksesuaian antara bentuk motivasi dengan konteks
pekerjaan yang dijalani, sehingga motivasi tidak mampu menjadi pendorong
yang relevan dalam memperkuat hubungan antara keyakinan diri dan hasil kerja.
Selain itu, faktor lain seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan
dukungan tim mungkin lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja SDM
dibandingkan peran motivasi itu sendiri. Dengan kata lain, meskipun motivasi
hadir, jika tidak diiringi oleh kesesuaian lingkungan dan dukungan yang
memadai, maka perannya sebagai moderator menjadi tidak signifikan.

Rasa tanggung jawab lebih mencerminkan komitmen moral daripada
kemampuan merencanakan tindakan secara efisien, sehingga seseorang bisa saja
sangat bertanggung jawab namun kurang memiliki strategi kerja yang cepat.
Bahkan, tanggung jawab tinggi dapat mendorong kehati-hatian atau
perfeksionisme yang justru memperlambat pekerjaan. Demikian pula,
kemampuan menghadapi situasi menantang (resiliensi) tidak otomatis
memperkuat hubungan antara motivasi untuk bekerja seoptimal mungkin dengan
kualitas hasil kerja. Hal ini menunjukkan bahwa sinergi antara motivasi,
resiliensi, dan hasil kerja membutuhkan dukungan keterampilan adaptif, persepsi
positif terhadap tantangan, serta lingkungan kerja yang kondusif untuk

menghasilkan kinerja yang optimal.
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4.6.4. Moderasi Motivasi dalam Pengaruh Organisational Citizenship
Behaviour (OCB) terhadap Kinerja SDM
Pengujian menunjukkan bahwa Motivasi memberikan pengaruh
moderasi positif dan signifikan pada hubungan antara OCB terhadap Kinerja
SDM. Yang artinya adalah ketika motivasi dalam kondisi tinggi maka akan
memperkuat pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap
kinerja SDM.

Pengukuran variabel Motivasi pada penelitian ini diukur dari refleksi
lima indikator yaitu indikator Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi
terhadap pekerjaannya, Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya,
Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan, Keinginan
mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya, dan Keinginan untuk belajar
menguasai pekerjaanya di bidangnya. Kelima indicator tersebut terbukti mampu
memoderasi pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja
SDM.

Organizational Citizenship Behavior dalam penelitian ini diukur dari
lima indikator yaitu indikator ~Alturism, Civic Virtue, Conscientiousnes,
Courtesy, dan Sportmansip terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM yang
direfleksikan dengan empat indikator yaitu indikator kualitas hasil kerja,
kecepatan kerja, inisiatif dalam bekerja, dan tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan.

Variabel motivasi menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer

loading tertinggi adalah tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaan,
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yang mencerminkan keseriusan individu dalam menjalankan tugasnya secara
optimal. Pada variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB), indikator
dengan nilai tertinggi adalah courtesy, yaitu sikap saling menghargai dan
menjaga hubungan kerja yang harmonis. Sementara itu, pada variabel kinerja
SDM, indikator dengan kontribusi tertinggi adalah kualitas kecepatan kerja,
yang mencerminkan kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas secara
cepat dan tetap berkualitas.

Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi rasa tanggung jawab
pribadi yang dimiliki oleh seseorang terhadap pekerjaannya, maka semakin kuat
pula pengaruh sikap courtesy dalam mendorong peningkatan kecepatan kerja.
Artinya, individu yang bertanggung jawab tidak hanya fokus pada penyelesaian
tugasnya sendiri, tetapi juga menghargai kolega, menjaga komunikasi yang baik,
dan mencegah konflik, yang pada akhirnya menciptakan suasana kerja yang
efisien. Dalam lingkungan seperti ini, proses kerja menjadi lebih lancar dan cepat
karena adanya koordinasi yang baik antarindividu. Dengan kata lain, kombinasi
antara tanggung jawab pribadi dan perilaku prososial seperti courtesy menjadi
kunci penting dalam meningkatkan aspek kecepatan dalam kinerja SDM.

Variabel Motivasi menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer
loading terendah adalah kemampuan individu dalam melakukan suatu pekerjaan
dengan sebaik-baiknya. Sementara itu, pada variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB), indikator yang memiliki nilai outer loading terendah adalah
altruism atau sikap menolong tanpa pamrih. Sedangkan pada variabel Kinerja

SDM, indikator dengan nilai terendah adalah kualitas hasil kerja. Meskipun
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demikian, hasil analisis menunjukkan bahwa kemampuan seseorang untuk
melaksanakan tugas dengan maksimal ternyata mampu memperkuat pengaruh
altruism terhadap peningkatan kualitas hasil kerja.

Artinya, ketika individu terdorong untuk memberikan kinerja terbaiknya,
meskipun motivasinya tergolong rendah secara relatif, dorongan tersebut tetap
memiliki peran penting dalam memperkuat hubungan antara perilaku altruistik
dan hasil kerja yang berkualitas. Sikap altruistik yang diwujudkan dalam bentuk
kepedulian terhadap rekan kerja dan kesediaan membantu tanpa mengharapkan
imbalan, jika disertai dengan dorongan untuk menyelesaikan pekerjaan secara
optimal, dapat menghasilkan output yang lebih berkualitas. Hal ini menunjukkan
bahwa kombinasi antara motivasi kerja yang tulus dan perilaku prososial dalam
organisasi berkontribusi-positif terhadap pencapaian hasil kerja yang lebih baik,
bahkan ketika masing-masing indikator secara individual memiliki kontribusi

loading yang lebih rendah.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Berdasarkan analisis pembuktian hypothesis maka jawaban atas pertanyaan
penelitian adalah sebagai berikut :

1. Pengaruh self efficacy terhadap Kinerja. Individu yang memiliki
kemampuan untuk belajar melalui pengamatan (vicarious learning), mampu
menghadapi situasi menantang dengan ketangguhan (resilience), serta
memiliki kemampuan merencanakan dan mengantisipasi tindakan ke depan
(forethought), cenderung menunjukkan kualitas hasil kerja yang lebih baik,
bekerja dengan lebih cepat, memiliki inisiatif tinggi, dan bertanggung jawab
terhadap tugas yang diemban. Dengan demikian, semakin kuat keyakinan
seseorang terhadap kemampuannya sendiri (self-efficacy), semakin besar
peluangnya untuk mencapai Kinerja kerja yang optimal.

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berkontribusi positif terhadap
peningkatan Kkinerja sumber daya manusia (SDM). Individu yang
menunjukkan perilaku sukarela di luar tugas formal, seperti kesediaan
membantu sesama rekan, loyalitas terhadap organisasi, serta sikap
kooperatif dan inisiatif (altruism, civic virtue, conscientiousness, courtesy,
dan sportsmanship) mampu mendorong tercapainya hasil kerja yang lebih
berkualitas, peningkatan kecepatan kerja, serta tumbuhnya inisiatif dan

tanggung jawab dalam menjalankan tugas. Meskipun kontribusi OCB
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bersifat tidak langsung, dampaknya terhadap pencapaian kinerja secara
keseluruhan terbukti signifikan.

3. Motivasi tidak berhasil memperkuat hubungan antara self-efficacy dan
kinerja SDM. Dengan kata lain, keberadaan motivasi tidak meningkatkan
dampak keyakinan diri seseorang terhadap kinerja sumber daya manusia.

4. Motivasi mampu memperkuat hubungan antara Organizational Citizenship
Behavior dan kinerja SDM. Dengan kata lain, ketika motivasi kerja tinggi,
perilaku kerja sukarela yang melampaui tanggung jawab formal lebih efektif
dalam meningkatkan Kinerja sumber daya manusia.

Kesimpulan hasil pembuktian hypothesis dalam penelitian ini adalah
sebagaimana berikut :

1. Self efficacy berpengarh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.

2. Organisational Citizenship Behaviour berpengarh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM.

3. Moderasi motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan pada
hubungan antara Self-efficacy terhadap Kinerja SDM.

4. Motivasi memberikan pengaruh moderasi positif dan signifikan pada
hubungan antara OCB terhadap Kinerja SDM. ketika motivasi dalam
kondisi tinggi maka akan memperkuat pengaruh Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) terhadap kinerja SDM.

5.2. Implikasi Teoritis
Penelitian ini membuktikan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Self-efficacy yang
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diukur melalui indikator seperti vicarious learning, ketahanan menghadapi situasi
menantang, dan kemampuan merencanakan tindakan ke depan (forethought)
mampu meningkatkan kualitas, kecepatan, inisiatif, dan tanggung jawab kerja.
Khususnya, kemampuan forethought berkontribusi paling besar terhadap
peningkatan kecepatan kerja, sedangkan ketahanan (resilience) berperan penting
dalam meningkatkan kualitas hasil kerja. Hal ini menunjukkan bahwa individu
dengan keyakinan diri yang kuat cenderung lebih efektif dan efisien dalam
menyelesaikan tugas.

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) juga terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Indikator courtesy atau sikap saling
menghargal dan menjaga hubungan kerja yang harmonis menjadi aspek terkuat
dalam OCB yang mendukung peningkatan kecepatan kerja. Sementara itu, altruism
yang mencerminkan sikap tolong-menolong antar rekan kerja berkorelasi dengan
kualitas hasil kerja yang lebih baik. Implikasi pentingnya adalah bahwa budaya
kerja yang mengedepankan saling menghormati dan kolaborasi dapat mempercepat
penyelesaian tugas dan meningkatkan mutu hasil kerja secara keseluruhan.

Hasil moderasi motivasi menunjukkan perbedaan pengaruh pada kedua
variabel utama. Motivasi tidak signifikan memperkuat hubungan self-efficacy
dengan kinerja SDM, yang mungkin disebabkan oleh ketidaksesuaian bentuk
motivasi dengan konteks kerja, atau faktor lingkungan yang lebih dominan.
Sebaliknya, motivasi secara signifikan memperkuat pengaruh OCB terhadap
kinerja SDM, terutama melalui tanggung jawab pribadi yang tinggi yang

mendukung sikap courtesy dalam mempercepat dan meningkatkan kualitas kerja.
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5.3. Implikasi Praktis
Berikut adalah susunan implikasi manajerial berdasarkan hasil pengukuran
variabel:

1. Terkait variable Self-efficacy. Hasil pengukuran menunjukkan bahwa
indikator forethought memiliki nilai outer loading tertinggi, sedangkan
indikator challenging situation as resilience memiliki nilai terendah. Oleh
karena itu, Kantor Jasa Raharja Di Kantor Wilayah DK Jakarta perlu fokus
meningkatkan kemampuan karyawan dalam merencanakan dan
mengantisipasi tugas secara efektif (forethought), misalnya melalui
pelatihan perencanaan strategis dan pengembangan keterampilan berpikir
ke depan. Sementara itu, indikator terkait penugasan sesuai kemampuan
bawahan perlu dipertahankan agar karyawan tetap merasa tugas yang
diberikan sesuai dengan kapasitas mereka, sehingga dapat mendukung
performa kerja secara optimal.

2. Terkait variable Organizational Citizenship Behavior (OCB). Indikator
courtesy atau sikap sopan santun memiliki nilai outer loading tertinggi,
sementara altruism berada pada nilai terendah. Implikasinya, Kantor Jasa
Raharja Di Kantor Wilayah DKI Jakarta harus berupaya meningkatkan
perilaku altruistik di kalangan karyawan, misalnya dengan mengembangkan
budaya saling membantu dan kepedulian tanpa pamrih melalui program-
program team building atau penghargaan atas sikap kepedulian sosial. Di
sisi lain, perilaku courtesy yang sudah baik perlu terus dipertahankan karena

berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis.
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3. Terkait variable Motivasi Kerja. Pada variabel motivasi, indikator memiliki
tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaan menempati posisi
tertinggi, sedangkan indikator melakukan sesuatu atau pekerjaan dengan
sebaik-baiknya berada pada posisi terendah. Oleh sebab itu, Kantor Jasa
Raharja Di Kantor Wilayah DKI Jakarta disarankan untuk meningkatkan
dorongan agar karyawan melakukan pekerjaan dengan optimal dan sebaik-
baiknya, misalnya melalui pelatihan peningkatan kualitas kerja dan
penghargaan atas kinerja terbaik. Sementara itu, tanggung jawab pribadi
yang sudah tinggi harus terus dipertahankan sebagai modal utama dalam

menjaga komitmen dan etos kerja.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi perhatian
diantaranya adalah :

Metode pengumpulan data yang menggunakan kuesioner berbasis self-
report berpotensi menimbulkan bias subjektif, seperti social desirability bias, di
mana responden cenderung memberikan jawaban yang dianggap positif. Selain itu,
desain penelitian yang bersifat cross-sectional membatasi kemampuan untuk
menguji hubungan sebab-akibat secara mendalam karena hanya menggambarkan

hubungan antar variabel pada satu titik waktu tertentu.
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5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Penelitian mendatang dapat menggunakan pendekatan longitudinal atau
eksperimen yang memungkinkan analisis kausal lebih kuat dan mengurangi potensi

bias pada data.
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