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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dengan di mediasi perilaku social organisasi. Penelitian ini
dilakukan pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero). Penelitian ini menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan indicator tiap variabel terdiri dari Variabel Motivasi (X1):
achievement, affiliation , power dan Variabel Kepuasan Kerja (X2): pekerjaan itu sendiri ,
supervisor rekan kerja , promosi , gaji sebagai variabel independen (eksogen), variabel
Kinerja Karyawan (Y) : kualitas, kuantitas, need for supervise, Interporsonal impact sebagai
variabel dependen (endogen) dan variabel Perilaku Sosial Organisasi (Z) : altruism , civic
virtue , conscientiousness , courtesy , sportmanships sebagai variabel mediasi (intervening).
Analisis data menggunakan software SmartPLS 3.0 dimana beberapa analisis yang
digunakan seperti. Terdapat 6 hipotesis yang diuji dan hasil yang diperoleh Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku sosial organisasi, kepuasan kerjaber
pengaruh  positif dan tidak signifikan terhadap perilaku sosial organisasi,
Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Kepuasan
kerjaberpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, perilaku sosial
organisasi  berpengaruh  positif ~dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui perilaku sosial
organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku sosial organisasi.

Kata Kunci: Motivasi, Kepuasan kerja, Kinerja, Perilaku social organisasi.
Abstract

This study aims to determine the relationship between motivation and job satisfaction on
employee performance by mediating organizational social behavior. This research was
conducted at PT. Pelabuhan Indonesia (Persero). This study uses quantitative research with
indicators for each variable consisting of Motivation Variables (X1): achievement, affiliation,
power and Job Satisfaction Variables (X2): the work itself, co-workers supervisors,
promotions, salaries as independent variables (exogenous), variable Employee Performance
(Y): quality, quantity, need for supervision, Interporsonal impact as dependent variable
(endogenous) and Organizational Social Behavior variable (Z): altruism, civic virtue,
conscientiousness, courtesy, sportsmanships as a mediating variable (intervening). Data
analysis using SmartPLS 3.0 software where several analyzes are used such as. There are 6
hypotheses tested and the results obtained Motivation has a positive and significant effect on
organizational social behavior, job satisfaction has a positive and insignificant effect on
organizational social behavior, Motivation has a positive and significant effect on employee
performance, Job satisfaction has a positive and insignificant effect on employee performance,
behavior Organizational social has a positive and significant effect on employee performance,
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motivation has a positive and significant effect on performance through organizational social
behavior and job satisfaction has a positive and insignificant effect on employee performance
through organizational social behavior..

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Performance, Organizational Social Behavior.

Copyright (c) 2022 Yuliana Pratama Diets

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu hal terpenting dalam usaha
untuk mencapaikeberhasilan suatu organisasi. Saat ini organisasi harus menghadapi
berbagai tantangan sepertibagaimana organisasi menanggapi perubahan dari
eksternal dan menyesuaikan perubahan yang terjadidengan lingungan internal
organisasi tersebut. Dengan adanya berbagai tantangan yang dihadapi karyawan
diharapkan mampu menyesuaikan diri dengan perkembangan dan perubahan yang
terjadi.

Usaha perubahan organisasi membutuhkan partisipasi dari semua karyawan.
Hal ini akan tercapai jika juga ada kemauan dan kemampuan dari masing-masing
individu karyawan. Kemampuan karyawan untuk bergabung dalam suatu
perusahaan tergantung pada tujuan yangingin diraih dari organisasi tersebut.
Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan makin tinggi jika organisasi dapat
memberikan hal yang menjadi keinginan karyawan. Kontribusi karyawan untuk
meningkatkan produktivitas perusahaan dibutuhkan dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Salah satu faktor yang menjadi salah satu persyaratan penting yang harus
dimiliki oleh setiap karyawan saat ini adalah memiliki perilaku sosial organisasi atau
organizational citizenship behavior (OCB) yang kuat atau tinggi. Menurut Robbins
(Robbins, 2003) OCB adalah perilaku pilihan atau sukarela yang tidak menjadi
bagian dari kewajiban kerja formal karyawan, tetapi dapat mendukung fungsi
organisasi secara efektif. OCB adalah faktor penting untuk efisiensi organisasi,
efektivitas organisasi, inovasi dan kemampuan beradaptasi dalam beragam
organisasi (Organ, 2006). Keinginan karyawan untuk berkerja dengan kualitas yang
baik dan berusaha menciptakan layanan terbaik merupakan indikasi dari OCB yang
dimiliki oleh seorang karyawan. Karyawan yang memiliki OCB akan memiliki
loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya
akan merasa nyaman dan aman terhadap pekerjaannya (Organ, 2006).

Menurut Katz dan Kahn (dalam Diefendorff, 2002), karyawan dengan OCB
yang tinggi akan cenderung bertindak melindungi perusahaan dan asetnya,
memberikan saran yang konstruktif untuk meningkatkan kinerja perusahaan, senang
melatih diri untuk mengerjakan pekerjaan-pekerjaan tambahan, senang menciptakan
iklim organisasi yang baik bagi rekan kerja dan lingkungan, selalu bersedia
bekerjasama. Perusahaan-perusahaan dengan karyawan yang memiliki OCB tinggi
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terbukti memiliki kinerja yang lebih tinggi dibanding dengan perusahaan yang
karyawaannya memiliki OCB rendah (Robbins, 2003). Hasil penelitian-penelitian
empiris yang pernah dilakukan menunjukkan bahwa OCB memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja perusahaan (Basri, 2020).

Beberapa penelitian sebelumnya seperti yang dil;akukan oleh Karina Debbie
Gautama dan Edalmen (2020), Teguh Wicaksono, Muhammad Gazali (2021), Hasan
Basri (2020)telah banyak mengkaji kepemimpinan, komunikasi terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan pada organisasi baik secara terpisah maupun dengan
kombinasi variabel yang berbeda. Berbagai hasil penelitian terdahulu terutama yang
berkaitan dengan kepemimpinan, komunikasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan
pada sebuah organisasi, yang menggambarkan betapa pentingnya pengelolaan
manajemen terhadap variabel-variabel tersebut. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja
dan kinerja karyawan sangat berpengaruh untuk tercapai tidaknya tujuan organisasi
secara keseluruhan, baik dilihat dari kinerja individu, kelompok maupun organisasi.
Berikut ini akan digunakan berbagai hasil penelitian terdahulu yang dianggap sesuai
dan dapat dipergunakan sebagai bahan referensi untuk mendukung kajian yang
akan dilaksanakan dalam penelitian ini.

METODE PENELITIAN

Desain penelitian ini merupakan penelitian deskriptif yaitu studi untuk
menemukan fakta dengan interpretasi yang tepat. Menurut Nazir (2014) dalam
penelitian deskriptif, menjelaskan bahwa desain untuk studi formulatif dan
eksploratif yang berkehendak hanya untuk mengenal fenomena-fenomena untuk
keperluan studi selanjutnya. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif,
penelitian kuantitatif merupakan nilai-nilai dari perubahan yang dapat dinyatakan
dalam angka (scoring). Variabel Motivasi (X1) yang terdiri dari : achievement
motivation (X1.1), affiliation motivation (X12), power motivation (X13) dan Variabel
Kepuasan Kerja (X2) yang terdiri dari : pekerjaan itu sendiri (X2.1), supervisor (X2.2)
rekan kerja (X23), promosi (X24), gaji (X25) sebagai variabel independen (eksogen),
variabel Kinerja Karyawan (Y) yang terdiri dari kualitas (Y1) kuantitas (Y2) need for
supervise (Y3) Interporsonal impact (Ys) sebagai variabel dependen (endogen) dan
variabel Perilaku Sosial Organisasi (Z) yang terdiri dari altruism (Z1), civic virtue
(Z2), conscientiousness (Z3), courtesy (Zi), sportmanships (Zs) sebagai variabel
mediasi (intervening).

Penelitian ini menggunakan metode analisis data PLS dengan bantuan

program SmartPLS. Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah analisis persamaan
struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian
model pengukuran sekaligus pengujian model struktural.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model merupakan model pengukuran untuk memprediksi hubungan
antara indikator atau parameter yang diestimasi dengan variabel latennya
Tabel 1. Loading Factors Model
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X1 Y A Kinerja

Achievement (X1.1) 0,948

Affiliation (X1.) 0,899

Power (X1.3) 0,923

Pekerjaan(Xaz1) 0,638

Supervisor(Xz2) 0,825

Rekan kerja(X23) 0,725

Promosi (X24) 0,739

Gaji (Xz5) 0,755

Altruism (Z1) 0,906

Civic Virtue (Z») 0,822

Conscientiousness (Z3) 0,764

Courtesy (Za) 0,916

Sportmanships (Zs) 0,822

Kualitas (Y1) 0,718

Kuantitas (Y2) 0,900

Komitmen (Y3) 0,833

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Berdasarkan Tabel 1, terlihat bahwa semua loading factor nilainya diatas 0,40
sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator yang dipergunakan dalam penelitian
ini adalah reliabel atau telah memenuhi kriteria reliabilitas indikator.

Penilaian internal consistency realibility juga dapat dilakukan untuk menguji
reliabilitas setiap indikator. Internal Consistency Realibility dilakukan dengan
melihat nilai composite reliability dari blok indikator yang mengukur konstruk. Rule
of thumb nilai composite reliability yang didapat harus lebih besar dari 0,70 (Hair,
2008). Hasil composite reliability dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 2.
berikut:

Tabel 2. Construct Reliability and Validity

Co Cro
mposite nbachs
Reliability | Alpha
Moti 0,94 0,91
vasi 6 3
Kepu 0,85 0,79
asan 7 4
Peril 0,92 0,90
aku 7 2
Kiner 0,86 0,75
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ja 0 6

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Tabel 2. menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk semua
konstruk adalah di atas 0,70 yang menyatakan bahwa semua konstruk pada model
yang diestimasi memenuhi kriteria internal consistency reliability.

Uiji reliabilitas diperkuat dengan melakukan metode Cronbach’s Alpha dimana
jika nilai Cronbach’s Alpha yang didapat lebih besar dari 0,60 maka dapat diterima.
Hasil nilai Cronbach’s Alpha terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk semua
konstruk berada di atas 0,60, sehingga telah memenubhi kriteria Cronbach’s Alpha dan
dapat diterima.

Uji Validitas

Uji Validitas outer model dilakukan dengan menggunakan validitas
konvergen (convergent wvalidity) dan validitas diskriminasi (discriminant validity).
Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur dari
suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Validitas konvergen terjadi jika nilai
skor yang diperoleh dari dua instrumen yang berbeda yang mengukur konstruk
yang sama mempunyai korelasi tinggi (Hartono, 2008).

Penilaian validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai Average Variance
Extracted (AVE), dimana jika nilai AVE yang didapat lebih besar dari 0,50, maka
indikator yang dipergunakan telah memenuhi validitas konvergen (Hair, 2011). Nilai
AVE yang didapat dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 3. Construct Average Variance Extracted (AVE)

AVE
s 0,853
1vasi

P 0,546
uasan

Peri
Ik 0,673
. Kin 0,719
erja

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Berdasarkan tabel 3. diatas terlihat bahwa hasil AVE yang didapat nilainya di
atas 0,50 sehingga dapat dinyatakan indikator-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini adalah valid atau telah memenuhi kriteria validitas konvergen.

Validitas diskriminan (discriminant validity) berhubungan dengan prinsip
bahwa pengukur-pengukur konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi
dengan tinggi. Uji validitas diskriminan dinilai berdasarkan nilai cross loading
dengan konstruknya. Suatu indikator dinyatakan valid atau telah memenubhi
validitas diskriminan jika mempunyai nilai tertinggi kepada konstruk yang dituju
dibanding
nilai kepada konstruk lain. Nilai cross loading dapat dilihat dalam Tabel 4. berikut:

Tabel 4. Cross Loadings
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Tabel 4. menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading factor
tertinggi ketika dihubungkan dengan konstruk yang dituju dibandingkan ketika
dihubungkan dengan konstruk yang lain. Hal serupa juga terlihat pada indikator-
indikator yang lain. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa indikator yang
dipergunakan dalam penelitian ini adalah valid atau telah memenuhi kriteria
validitas diskriminan.

3. Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel
dependen dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 5. Direct Effects

nal Sarmplo T P
a (ca)) ple Statistics Values
Motivasi—> Perilaku 0,572 2,899 0,004
Kepuasan  Kerja
S Perilaku 0,010 0,046 0,963
Motivasi—> Kinerja 0,313 2,178 0,030
_ Kepuasan= 0,245 1,276 0,203
Kinerja
Perilaku-> Kinerja 0,432 4,485 0,000

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Pada tabel 5 terlihat bahwa dalam membentuk motivasi, kepuasan kerja dan
kepuasan kerja memberikan masing-masing secara langsung pengaruh positif.

Besarnya pengaruh langsung motivasi (Xi) terhadap perilaku sosial
organisasi(Z) adalah 0,572dengan nilai T-statistik sebesar 2,899 dan p-values sebesar
0,004.Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung motivasi berpengaruh
signifikan terhadap perilaku sosial organisasi.Besarnya pengaruh langsung kepuasan
kerja (X2) terhadap perilaku sosial organisasi(Z) adalah 0,240 dengan nilai T-statistik
sebesar 0,046 dan p-values sebesar 0,963. Hasil ini menunjukkan bahwa secara
langsung kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap perilaku sosial
organisasi.

Besarnya pengaruh langsung motivasi(X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
adalah 0,313 dengan nilai T-statistik sebesar 2,178 dan p-values sebesar 0,030.Hasil
ini menunjukkan bahwa secara langsung motivasiberpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Besarnya pengaruh langsung kepuasan kerja (X2) terhadap Kkinerja
karyawan(Y) adalah 0,010 dengan nilai T-statistik sebesar 1,396 dan p-values sebesar
0,163.Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung kepuasan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.Besarnya pengaruh langsung perilaku
sosial organisasi(Z) terhadap kinerja karyawan(Y) adalah 0,432 dengan nilai T-
statistik sebesar 4,485 dan p-values sebesar 0,000.Hasil ini menunjukkan bahwa
secara langsung perilaku sosial organisasiberpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan

4. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects)

Untuk mengetahui besarnya pengaruh tidak langsung variabel independen
terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi dapat dilihat pada Tabel 6
berikut:
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Tabel 6 Indirect Effects

Origi T P
nal Sample | Statistics Values
Motivasi
->Perilaku-> 0,247 2,718 0,007
Kinerja
Kepuasan
kerja —>Perilaku 0,004 0,042 0,966
- Kinerja

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Tabel 6 menunjukkan besarnya pengaruh tidak langsung motivasi(X1)
terhadap kinerja karyawan(Y) melalui perilaku sosial organisasi(Z) adalah
0,247dengan nilai T-statistik sebesar 2,718danp-values sebesar 0,007atau dapat
dihitung dengan melakukan perkalian antara pengaruh langsung variabel bebas
terhadap variabel mediasi dengan pengaruh langsung variabel mediasi terhadap
variabel terikat (X12Z)*(Z=>Y) = 0,572*0,432 = 0,247. Hasil ini menunjukkan bahwa
secara tidak langsung motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui perilaku sosial organisasi.

Pengaruh tidak langsung kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui perilaku sosial organisasi(Z) adalah 0,004 dengan nilaiT-statistik sebesar
0,042dan p-values sebesar 0,022atau dapat dihitung dengan melakukan perkalian
antara pengaruh langsung variabel bebas terhadap variabel mediasi dengan
pengaruh langsung variabel mediasi terhadap variabel terikat (X:=>Z)*(Z-2>Y) =
0,010%0,404 = 0,004. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui perilaku
sosial organisasi.

5. Pengaruh Total (Total Effects)

Untuk mengetahui besarnya pengaruh total variabel independen terhadap
variabel dependen dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7. Total Effects

Ori
ginal
Sample
Motivasi—>Peril 0,56
aku-> Kinerja 0
Kepuasan
kerja>Perilaku > 0,24
Kinerja 5

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Tabel 7 menunjukkan besarnya pengaruh total motivasi (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui perilaku sosial organisasi (Z) adalah 0,397 atau dapat dihitung
dengan menambahkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung variabel
independen terhadap variabel dependen: (X1=2Y) + (X1=>Z->Y) = 0,313 + 0,247 =
0,560.Besarnya pengaruh total kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui perilaku sosial organisasi (Z) adalah 0,245 atau dapat dihitung dengan
menambahkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung variabel
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independen terhadap variabel dependen : (X22Y) + (Xo>Z-2>Y) = 0,245 + 0,004 =
0,245.

6. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen, semakin besar nilainya berarti
semakin besar pengaruhnya. Oleh karena jumlah indikator setiap konstruk yang
beragam jumlahnya, analisis koefisien determinasi dilakukan dengan melihat nilai
pada adjusted R-square. Nilai adjusted R-square diperoleh dengan perhitungan
algoritma SmartPLS dan dapat dilihat pada Tabel dibawah ini.

Tabel 8 Koefisien Determinasi

R R
Square Square
d Adjusted
. 0
Perilaku 335 0,302
Kinerja 0
Karyawan ,664 0,639

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Tabel 8 menunjukkan bahwa pengaruh dari motivasi dan kepuasan
kerjasecara bersama-sama dalam membentuk perilaku sosial organisasi adalah
sebesar 0,335 atau 33,5%. Sisanyasebesar 66,5% dijelaskan oleh variabel lain di luar
model. Pengaruh dari motivasi, kepuasan kerjadan perilaku sosial organisasisecara
bersama-sama dalam membentuk kinerja karyawan adalah sebesar 0,664 atau 66,4 %.
Sisanya sebesar 33,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

7. Uji Efek Mediasi

Model mediasi diperkenalkan pertama sekali oleh Baron dan Kenny(1986).
Dimana menjelaskan prosedur analisis variabel mediator secara sederhana melalui
analisis regresi, dengan mensyaratkan bahwa sebuah variabel dikatakanmenjadi
mediator jika hasilnya adalah (1) jalur -cl: signifikan (2) jalur -a:signifikan (3) jalur -
b : signifikan (4) jalur -¢” : signifikan.

Dalam penelitian ini pengujian variabel mediasi dilakukan dengan
analisismetode SmartPLS, perlu disampaikan bahwa hasil perhitungan metode
SmartPLS menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda dengan metode sobel. Dalam
peneilitian ini pengambilan kesimpulan tentang mediasi adalah:

1. Jika koefisien jalur ¢” dari hasil estimasi analisis dengan SmartPLS tetapsignifikan

dan tidak berubah (c”=c) maka hipotesis mediasi tidak didukung.
2. Jika koefisien jalur ¢” nilainya turun (c”<c) tetapi tetap signifikan makabentuk
mediasi adalah mediasi sebagian (partial mediation).
2. Jika koefisien jalur ¢” nilainya turun (c”<c) dan menjadi tidak signifikan maka
bentuk mediasi adalah mediasi penuh (full mediation)

Tabel 9. Hubungan Variebel
O T B
riginal | Statistics
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Sample Values
Motivasi=>P 0, 2, 0
erilaku 572 899 ,004
Kepuasan Kerja 0, 0, 0
- Perilaku 010 046 ,963
.. . 0, 2, 0
Motivasi—> Kinerja 313 178 030
Kepuasan—> 0, 1, 0
Kinerja 245 276 ,203
Perilaku=> 0, 4, 0
Kinerja 432 485 ,000
Motivasi
. 0, 2, 0
= Perilaku> 247 718 ,007
Kinerja
Steen 5ol o]
.. 004 042 ,966
Kinerja

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Melalui Perilaku Sosial Organisasi

Hasil pengujian efek mediasi (intervening) menggunakan metodePLS untuk
menganalisis hubungan variabel motivasi dengan variabel kinerja yang dimediasi
oleh variabel perilaku sosial organisasidapat ditampilkan dalam bentuk gambar
seperti Gambar 4.3, diketahui indirect effects sebesar 0,247 dan nilai P-values antara
motivasi terhadap kinerja adalah 0,007, yakni lebih kecil dari tingkat signifikansi
0,05. Hal ini dapat disimpulkan pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja
melalui perilaku sosial organisasi signifikan, dengan kata lain perilaku sosial
organisasi signifikan dalam memediasi hubungan antara motivasi dengan kinerja
karyawan.

Berdasarkan Gambar 4.3 diatas dapat dijelaskan bahwa koefesien jalur a
signifikan,jalur b signifikan dan jalur ¢’ signifikan, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa koefesien jalur a, jalur b, dan jalur ¢" memenuhikriteria yang dipersyaratkan
oleh Baron and Kenny (1986) dalam Suliyanto(2011), jika koefisien untuk jalur c'
sebesar 0,247 nilai turun dari koefisien jalur csebesar 0,313 (¢’ < c) tetapi tetap
signifikan maka bentuk mediasi adalah mediasi sebagian (partial mediation), sesuai
pendapat Sholihin dan Ratmono (2013).

Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Melalui Perilaku Organisasi

Hasil pengujian efek mediasi (intervening) menggunakan metode PLS untuk
menganalisis hubungan variabel kepuasan kerja denganvariabel kinerja yang
dimediasi oleh variabel perilaku sosial organisasi tidak dapat diuji karena tidak
memenuhi syarat yaitu : prosedur analisis variabel mediator secara sederhana
melalui analisis regresi, dengan mensyaratkan bahwa sebuah variabel dikatakan
menjadi mediator jika hasilnya adalah (1) jalur -c1: signifikan (2) jalur -a:signifikan
(3) jalur -b : signifikan (4) jalur -c” : signifikan.

Uji Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian diuji secara statistik dengan
menggunakan metode bootstrap pada SmartPLS 3.0. Pengujian hipotesis dilakukan
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dengan melihat nilai koefsien path atau inner model yang menunjukkan tingkat
signifikansi dalam pengujian hipotesis. Skor koefisien path atau inner model yang
ditunjukkan oleh nilai T-statistic harus lebih besar dari nilai t-table pengujian satu
arah (>1.67) dengan a = 5%. Sedangkan skor koefisien path atau inner model yang
ditunjukkan oleh nilai p-values harus di bawah a = 0,05, sehingga hipotesis
penelitian yang diajukan dalam penelitian dapat diterima.

Gambar 1 Bootstrap Model Variabel Laten

X1

X12 418172

X13
Motivasi

_y Y1
4135
—22.296—), Y2

11.469
>
Y3
Perilaku

0.049 1.403

Kinefja

X21

7\4696

x22 696 _
‘\5,895>

X23 4—5.136—

=
5809
xea ¥ som

Kepuasan

X25

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)

Gambar 1 menunjukkan bahwa pengaruh masing-masing variabel adalah
semua positif tetapi ada yang signifikan dan ada yang tidak signifikan. Hasil tersebut
terangkum dalam

Tabel 10. Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

t-
. . Koefisie | statistic | Sig. .
Hipotesis n Jalur . < 0,05 Hasil
>2,01
Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan 1 57) | 5899 | 0,004 | Diterima
1 | terhadap perilaku
sosial organisasi
Kepuasan kerja
berpengaruh positif
dan signifikan 0,010 0,046 ,963 Ditolak
2 .
terhadap perilaku

sosial organisasi
Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan
5 | terhadap kinerja
karyawan

0,313 2,178 0,030 Diterima

Kepuasan kerja
berpengaruh positif 0,245 1,276 0,203 | Ditolak
dan signifikan
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terhadap kinerja
karyawan

Perilaku sosial
organisasi

5 | berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
Motivasi melaui
perilaku sosial
organisasi
berpengaruh positif 0,247 2,718 0,007 | Diterima
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan

0,432 4,485 0,000 Diterima

Kepuasan kerja melaui
perilaku sosial
organisasi
berpengaruh positif 0,004 0,042 0,966 Ditolak
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan

Sumber : hasil output PLS (diolah 2022)
Tabel 10. berdasarkan hasil pengujian hipotesis dijelaskan sebagai berikut
1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku sosial organisasi

sebesar 0,578 dengan nilai t-hitung sebesar 2,899 (<2,01) dan nilai signifikansi (p-
values) sebesar 0,004 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis kesatu (Hi) dalam
penelitian ini diterima.

2. Kepuasan kerjaberpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku sosial
organisasi sebesar 0,010 dengan nilai t-hitung sebesar 0,046 (<2,01) dan nilai
signifikansi (p-values) sebesar 0,963 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis kedua
(Hz) dalam penelitian ini ditolak.

3. Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar
0,313 dengan nilai t-hitung sebesar 2,178 (>2,01) dan nilai signifikansi (p-values)
sebesar 0,030 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis ketiga (Hs) dalam penelitian
ini diterima.

4. Kepuasan kerjaberpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,245 dengan nilai t-hitung sebesar 1,276(<2,01) dan nilai
signifikansi (p-values) sebesar 0,203 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis kedua
(H4) dalam penelitian ini ditolak.

5. Perilaku sosial organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,432 dengan nilai t-hitung sebesar 4,485 (>2,01) dan nilai
signifikansi (p-values) sebesar 0,000 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis kelima
(Hs) dalam penelitian ini diterima.

6. Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui perilaku
sosial organisasi sebesar 0,247 dengan nilai t-hitung sebesar 2,718 (>2,01) dan
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nilai signifikansi (p-values) sebesar 0,007 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis
keenam (Hs) dalam penelitian ini diterima.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku sosial organisasi sebesar 0,004 dengan nilai t-hitung
sebesar 0,042 (<2,01) dan nilai signifikansi (p-values) sebesar 0,966 (>0,05).
Dengan demikian, hipotesis ketujuh (H7) dalam penelitian ini ditolak

Pengaruh Motivasi Terhadap Perilaku Sosial Organisasi

Suatu organisasi yang sukses akan membutuhkan karyawan yang melebihi
harapan, yang ditunjukkan oleh Organizational Citizenship Behavior yang baik
(Robbins & Judge, 2008). OCB menekankan kepada perilaku ekstra yang melebihi
dari biasanya dan diluar rutinitas waktu yang telah ditetapkan dalam jobdescription
karyawan (Bateman & Organ, dalam Sulistyowati, 2014). OCBmencakup perilaku
karyawan yang melakukan pekerjaan melebihi tanggungjawab yang diberikan.
Menurut Organ (dalam Silverthorne, 2005), OCB merupakan suatu perilaku individu
yang berkontribusi di luar peran formal,bersifat diskresioner (bebas), tidak secara
langsung atau secara eksplisit diakuioleh sistem penghargaan formal, dan dalam
rangka untuk mempromosikan fungsiyang efisien dan efektif dari organisasi.

Analisis statistik deskriptif jawaban responden menunjukkan bahwa variabel
motivasi pada PT Pelindo (Persero) Terminal Petikemas Makassar New Portberada
pada kategori positif/setuju dengan rata-rata total skor jawaban variabel sebesar
3,69. Hasil ini menunjukkan bahwa responden merasa motivasi sudah baik.

Variabel motivasi disusun oleh 3 (enam) indikator yaitu: achievement
motivation (X1.1), affiliation motivation (Xi2) danpower motivation (X13). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa indikator achievement motivation memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 0,948terhadap variabel motivasi dengan nilai T-statistik
sebesar 56,563 dan p-values sebesar 0,000. Indikator affiliation motivation
memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,899 terhadap variabel motivasi dengan
nilai T-statistik sebesar 15440 dan p-values sebesar 0,000. Indikator power
motivation memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,899 terhadap variabel
motivasi dengan nilai T-statistik sebesar 27,53 danp-values sebesar 0,000. Dalam
penelitian ini, indikator achievement motivation memberikan kontribusi pengaruh
paling besar terhadap variebel motivasi dibandingkan dengan indikator lainnya
(affiliation motivationdanpower motivation). Besarnya pengaruh langsung motivasi (X1)
terhadap perilaku sosial organisasi(Z) adalah 0,572 dengan nilai T-statistik sebesar
2,899 dan p-values sebesar 0,004. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung
motivasi berpengaruh signifikan terhadap perilaku sosial organisasi.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Darmawati
(2006)mengenai pengaruh pemberdayaan terhadap Organizational Citizenship
Behavior dengan kebutuhan untuk berprestasi, hasil penelitian tersebut
menunjukkan fakta baru bahwa kebutuhan untuk berprestasi menjadi variabel
independen yangberpengaruh secara langsung terhadap OCB (Darmawati, 2006).
Kemudian, halini didukung oleh hasil penelitian lainnya yang menemukan bahwa
achievement motivation, affiliation motivationdanpower motivation memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dan
achievement motivation(motivasi berprestasi) memiliki pengaruh paling kuat
(Saputra, Setiawan, &Anggraeni, 2017). Hal yang sama juga dipaparkan oleh
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Wijayanti &Budiharto,(2008) yang hasil penelitiannya menyatakan bahwa subjek
dengan motif berprestasi tinggi memiliki OCB yang tinggi dan sebaliknya, subjek
dengan motif berprestasi rendah maka memiliki OCB yang rendah pula.

Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian-penelitian tersebut adalah
hasil ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa perilaku sosial organisasi atau
organizational citizenship behavior dapat disebabkan oleh motivasi. Berdasarkan
uraian yang telah dijelaskan tersebut, maka dapat dilihat bahwa motivasi berprestasi
memiliki pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB),
semakin tinggi motivasi berprestasi, maka semakin tinggi pula organizational
citizenship behavior (OCB).

Pengaruh Kepuasan Terhadap Perilaku Sosial Organisasi

Perilaku ini muncul karena adanya rasa ikut menjadi bagian/anggota dari
organisasi serta perasaan puas apabila dapat memberikan sesuatu yang lebih pada
organisasi. Perasaan ikut menjadi bagian organisasi serta merasa puas ini
hanyaterjadi apabila karyawan memiliki persepsi yang positif terhadap
organisasinya (Novliadi, 2007; Pradhiptya, 2013). Kepuasan kerja adalah tingkat rasa
puas Individu bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-
macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja (Tangkilisan,
2005;Soegandhi, et al., 2013). Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima
seorangpekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima dan
kepuasan terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan individu sudah terpenuhi danterkait
dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan dengan karyawan;
merupakan sikap umum yang dimiliki oleh karyawan yang erat kaitannya dengan
imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan sebuah
pengorbanan (Robbins, 2003; Soegandhi, et al., 2013).

Ada lima aspek kepuasan kerja, yaitu: aspek pekerjaan itu sendiri (Satisfaction
with the Work Itself), aspek gaji/imbalan, aspek promosi, aspeksupervise, aspek rekan
kerja (Luthans, 2006; Hendarto, 2013). Dalam meningkatkan kepuasan kerja maka
ada beberapa hal yang harus diperhatikan seperti; Pembayaran, seperti gaji dan
upah, Pekerjaan itu sendiri, Rekan kerja, Promosi, Kepenyeliaan (Luthans, 1997;
Paramita, Rahardjo dan Sofian, 2007).Kepuasan kerja merupakan perasaan positif
tentang suatu pekerjaan yangmerupakan hasil evaluasi dari beberapa karakteristik,
ketika individu mempunyai perasaan senang dalam pekerjaanya maka karyawan
akan melakukan hal positif dalam pekerjaan (Robbins & Judge, 2007; Darmati, 2013).

Dari penjelasan diatas dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja menjadi
determinan utama dari OCB pekerja.Pekerja yang puas akan lebih suka
berbicarapositif tentang organisasinya.Perilaku penuh kebebasan yang bukan
merupakan bagian persyaratan kerja formalpekerja, tetapi meskipun demikian,
mengembangkan efektifitas fungsi organisasi(Wibowo, 2010; Vertikalini dan Dwi,
2014). Seperti penelitian sebelumnya yangdilakukan oleh Triyanto dan Santosa
(2009) ditemukan adanya hubungan positif dan memiliki pengaruh yang signifikan
antara OCB terhadap kepuasan kerja, Meigantari dan Netra (2016) ditemukan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB dan
Pradhiptya (2013) menyatakan bahwakepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja karyawan, maka OCBkaryawan juga akan meningkat. Berbeda dengan
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penelitian yang menemukan bahwa kepuasan kerja bukanlah penentu utama OCB,
penelitian ini menunjukkan pengaruh yang lemah antara kepuasan kerja dengan
OCB (Mehboob & Bhutto,2012; Meigantari& Netra, 2016). Ada penelitian yang
mengemukakan bahwa adahubungan positif signifikan antara kepuasan kerja
dengan OCB (Hasanbasri,2007; Meigantari & Netra, 2016). Bahkan ada hasil
penelitian yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang
paling dominan berpengaruh terhadap OCB (Kelana, 2009; Meigantari& Netra,
2016).

Variabel kepuasan kerja disusun oleh 5 (lima) indikator yaitu: pekerjaan itu
sendiri (X21), supervisor (X22) rekan kerja (X23), promosi (X24), gaji (X25). Hasil
menunjukkan bahwa indikator pekerjaan itu sendiri memberikan kontribusi
pengaruh sebesar 0,638terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai T-statistik
sebesar 4,446 dan p-values sebesar 0,000. Indikator supervisor memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 0,825terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilaiT-
statistik sebesar 5,927 danp-values sebesar 0,000.Indikator rekan kerja memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 0,725terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai T-
statistik sebesar 4,968 danp-values sebesar 0,000. Indikator promosi memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 0,739terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai T-
statistik sebesar 6,081 dan p-values sebesar 0,000. Indikator gaji memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 0,755terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai T-
statistik sebesar 5,467 danp-values sebesar 0,000.Dalam penelitian ini, indikator
supervisormemberikan kontribusi pengaruh paling besar terhadap variebel
kepuasan kerja dibandingkan dengan indikator lainnya (pekerjaan itu sendiri, rekan
kerja, promosi dan gaji).

Besarnya pengaruh langsung kepuasan kerja (Xz) terhadap perilaku sosial
organisasi(Z) adalah 0,240 dengan nilai T-statistik sebesar 0,046 dan p-values sebesar
0,963. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung kepuasan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap perilaku sosial organisasi.

Hasil ini tidak sejalan Meigantari dan Netra (2016) ditemukan adanya
pengaruh positif dan signifikanantara kepuasan kerja dengan OCB dan Pradhiptya
(2013) menyatakan bahwakepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
terhadap perilaku sosial organisasi disebabkan oleh kondisi tekanan kerja yang besar
dan kadang karyawan terpaksa lembur atau pekerjaan kantor terpaksa di kerjakan
dirumah sehingga perilaku sosial organisasi sulit untuk dicapai karyawan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan dalam melakukan aktivitasnya pasti memiliki tujuan-
tujuan tertentu yang akan dicapai, untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut
dibutuhkan Karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Kinerja karyawan
merupakan hasil yang ditunjukkan oleh karyawan sesuai dengan peran dan
tanggung jawabnya dalam melaksanakan tugasnya di perusahaan dengan tujuan
mencapai target perusahaan

Pada umumnya seorang Karyawan yang memiliki motivasi berprestasi tinggi,
maka secara sadar Karyawan tersebut akan berusaha memikul tanggung jawab yang
diberikan perusahaan dan meningkatkan kompetensi yang telah dimilikinya,
sehingga akan sangat membantu Karyawan untuk meningkatkan kinerjanya
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Hasil penilitaian menunjukkan besarnya pengaruh langsung motivasi (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,313 dengan nilai T-statistik sebesar 2,178 dan
p-values sebesar 0,030. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Arianto
(2008) yang menyatakan bahwa pengaruh motivasi, budaya organisasi, dan
kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja Karyawan. Hasil ini juga sejalan
dengan Mangkunegara (2009), “ada hubungan positif antara motivasi berprestasi
tinggi dengan pencapaian kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja lebih tepat disebut”mitos
manajemen” dan sulit untuk menetapkan ke arah mana hubungan sebab akibat di
antara keduanya. Namun dari berbagai penelitian ditemukan bukti bahwa organisasi
yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan
organisasi yang memiliki karyawan yang kurang puas. Robbins (2015).

Hasil penelitian menunjukkan besarnya pengaruh langsung kepuasan kerja
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,010 dengan nilai T-statistik sebesar 1,396
dan p-values sebesar 0,163. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan

Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitianBudi dan Lina (2018)
menunjukkan bahwa kepuasan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Sementara penelitian Susanty (2012) sejalan dengan penelitian ini yang
membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
terhadap kinerja karyawan disebabkan oleh kondisi tekanan kerja yang besar dan
beban pekerjaan yang besar sehingga karyawan hanya cenderung mencapai target
perusahaan tanpa memiki kenginan untuk berkinerja lebih baik.

Pengaruh Perilaku Sosial Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh perilaku
karyawan yang ditetapkan sesuai deskripsi pekerjaannya (in role behavior), namun
juga perilaku karyawan yang terdapat di luar deskripsi kerjanya (extra-role behavior).
OCB adalah perilaku individu yang bersifat bebas dan eksplisit mendapat
penghargaan dari sistem imbalan formal, serta secara keseluruhan mendorong
efektivitas fungsi organisasi (Organ & Lingl, 1995; Organ, 2015). Penelitian Hui et al.
(2000) menyimpulkan bahwa organisasi yang menginginkan karyawan untuk
melakukan hal-hal atau pekerjaan melebihi job description, terbukti memili-ki
keunggulan dibanding perusahaan lain. Oleh karena itu, banyak perusahaan yang
menginginkan para karyawannya memiliki OCB.

Variabel kepuasan kerja disusun oleh 5 (lima) indikator yaitu: altruism (Z1),
civic virtue (Z2), conscientiousness (Z3), courtesy (Zs), sportmanships (Zs). Hasil
menunjukkan bahwa indikator altruism memberikan kontribusi pengaruh sebesar
0,906terhadap variabel perilaku sosial organisasi dengan nilai T-statistik sebesar
28,783 dan p-values sebesar 0,000. Indikator civic virtue memberikan kontribusi
pengaruh sebesar 0,822terhadap variabel perilaku sosial organisasi dengan nilai T-
statistik sebesar 8,432 dan p-values sebesar 0,000.Indikatorconscientiousness
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memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,764terhadap variabel perilaku sosial
organisasi dengan nilai T-statistik sebesar 7,968 dan p-values sebesar 0,000. Indikator
courtesy memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,916terhadap variabel perilaku
sosial organisasi dengan nilai T-statistik sebesar 28,388 dan p-values sebesar
0,000.Indikator ~ sportmanships memberikan kontribusi pengaruh sebesar
0,822terhadap variabel perilaku sosial organisasi dengan nilai T-statistik sebesar
17,539 danp-values sebesar 0,000.Dalam penelitian ini, indikator courtesy
memberikan kontribusi pengaruh paling besar terhadap variebel perilaku sosial
organisasi dibandingkan dengan indikator lainnya (altruism, civic virtue,
conscientiousness dan sportmanships).

Besarnya pengaruh langsung perilaku sosial organisasi(Z) terhadap kinerja
karyawan (Y) adalah 0,432 dengan nilai T- statistik sebesar 4,485 dan p-values
sebesar 0,000.Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung perilaku sosial
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.Perilaku sosial
organisasi adalah perilaku individu yang bersifat bebas dan eksplisit mendapat
penghargaan dari sistem imbalan formal, serta secara keseluruhan mendorong
efektivitas fungsi organisasi (Organ & Lingl, 1995; Organ, 2015). Hasil ini sejalan
dengan penelitian Hui (2000) menyimpulkan bahwa organisasi yang menginginkan
karyawan untuk melakukan hal-hal atau pekerjaan melebihi job description, terbukti
memiliki keunggulan dibanding perusahaan lain. Oleh karena itu, banyak
perusahaan yang menginginkan para karyawannya memiliki OCB.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Perilaku Sosial Organisasi

Perusahaan yang sukses memerlukan karyawan yang mau mengerjakan tugas
yangbukan termasuk tugas formal mereka sebagaimana dijelaskan oleh Organ,
Podsakoff, &Mackenzie (2006) sebagai perilaku karyawan yang dilakukan secara
sukarela dan senang hatitanpa harus diperintah oleh kompensasi, dan hasilnya
dapat menunjang kinerja organisasi.Hal ini yang kemudian dikenal dengan nama
Perilaku Sosial Organisasi atau lebih dikenal Organizational Citizenship Behavior
(OCB).Organizational Citizenship Behaviour (OCB) menurut Robbins (2013) merupakan
perilakuyang dipilih oleh karyawan, yang tidak menjadi kewajiban dari karyawan
untukmelakukannya, dan dibutuhkan untuk mendukung fungsi organisasi secara
efektif agar dapatdengan mudah mencapai tujuannya. Dengan adanya OCB, diyakini
bahwa interaksi sosial diantara para anggota organisasi dapat mengurangi terjadinya
perselisihan serta meningkatkanefektivitas dan efisiensi dalam kelompok. Contoh
Organizational Citizenship Behavior(OCB) adalah melibatkan diri untuk menolong
orang lain tanpa harus disuruh, menjadivolunteer, taat pada peraturan yang berlaku
di tempat kerja, dan lain sebagainya. Karyawanyang memiliki OCB diyakini dapat
menambah nilai tersendiri bagi dirinyadan dapatmeningkatkan kinerja
organisasinya.

Hasil penelitian menunjukkan besarnya pengaruh tidak langsung motivasi
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui perilaku sosial organisasi(Z) adalah 0,247
dengan nilai T-statistik sebesar 2,718dan p-values sebesar 0,007. Pengaruh total
motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui perilaku sosial organisasi (Z)
adalah 0,397.

Hasil pengujian efek mediasi (intervening) menggunakan metode PLS untuk
menganalisis hubungan variabel motivasi dengan variabel kinerja yang dimediasi
oleh variabel perilaku sosial organisasi dapat dapat dijelaskan bahwa koefesien jalur

310 | YUME : Journal of Management, 5(3), 2022



Peran Perilaku Sosial Organisasi Sebagai Mediasi dalam Mengukur ...

DOI: 10.37531/ yume.vxix.46

a signifikan, jalur b signifikan dan jalur ¢ signifikan, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa koefesien jalur a, jalur b, dan jalur ¢ memenuhi kriteria yang
dipersyaratkan oleh Baron and Kenny (1986) dalam Suliyanto (2011), jika koefisien
untuk jalur c¢' sebesar 0,247 nilai turun dari koefisien jalur c sebesar 0,313 (¢’ < c)
tetapi tetap signifikan maka bentuk mediasi adalah mediasi sebagian (partial
mediation), sesuai pendapat Sholihin dan Ratmono (2013).

Motivasi kerja dapatmendorong karyawan untuk menghasilkan kinerja
terbaiknya, dimana akan menimbulkanrasa senang dalam diri karyawan dalam
melakukan pekerjaannya dan akan menimbulkan rasainisiatif dari dalam diri untuk
melakukan pekerjaan tambahan yang bukan merupakan tugasformal dari
perusahaan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian Hasil ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Karina Debbie Gautama dan Edalmen (2020); Widyastuti
danPalupiningdyah (2015) dimana menemukan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh yangpositif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan OCB
sebagai mediasi.

Hasil penelitian Rio Andhika Putra dan Dori Mittra Candana (2020)
menyatakan bahwa secara tidak langsung motivasi kerja memiliki pengaruh
yangpositif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB namun
Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memediasi hubungan pengaruh
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Perilaku Sosial
Organisasi

Perusahaan dikatakanberhasil apabila karyawan diberi kesempatan
untukmengembangkan ide atau gagasan untuk perusahaanmencapai tujuaannya.
Karyawan juga akan bersedia dengansukarela membantu karyawan lain untuk
menyelesaikantugasnya. Yang menjadi konsep dasar terbentuknyaOrganizational
Citizenship Behavior (OCB) adalah karenakaryawan berusaha untuk melampaui peran
dan tanggungjawab di perusahaan. Organizational Citizenship Behavior(OCB) tidak
berkaitan secara langsung atau eksplisit dengansistem reward dan OCB sebagai
bentuk perilaku individuyang bebas, dan juga bisa meningkatkan efektifitas
dalamsebuah organisasi (Organ dalam Putrana dkk, 2016).

Menurut Robbins dan Judge (2013) seharusnyakepuasan kerja bisa menjadi
faktor ~penentu utama darisebuah perilaku kewargaan organisasional
pekerja(Organizational Citizenship Behavior) di perusahaan. Senada dengan teori
Robbins dan Judge, Kepuasan kerjamemiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadapOrganizational ~Citizenship Behavior (Soegandhi dkk, 2013).Selanjutnya
penelitian lain juga menyatakan kepuasan kerjaberpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilakuorganizational citizenship behavior(Dewanggana dkk,2016). Akan
tetapi studi lain menyatakan hasil yang berbedadengan penelitian yang sebelumnya,
dimana kepuasan kerjatidak mempunyai pengaruh terhadap perilaku
organizationalcitizenship behavior (Budiman, 2014).

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh tidak langsung kepuasan kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui perilaku sosial organisasi(Z) adalah 0,004
dengan nilaiT-statistik sebesar 0,042dan p-values sebesar 0,022. Besarnya pengaruh
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total motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui perilaku sosial organisasi
(Z) adalah 0,397.

Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian (Deny Arianto, 2017) menyatakan
bahwa Organizational Citizenship Behavior(OCB) sebagai variabelintervening secara
penuh pengaruh kepuasan kerja terhadapkinerja karyawan. Didukung juga dengan
hasil penelitian (Maharani dkk, 2013) yang menyatakanbahwa OCB memediasi
pengaruh kepuasan kerja terhadapkinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Budiman, 2014) menyatakan bahwa
kepuasan kerjatidak mempunyai pengaruh terhadap perilaku
organizationalcitizenship behavior.

SIMPULAN

1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku sosial organisasi
pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

2. Kepuasan kerjaberpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku sosial
organisasi pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

3. Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawanpada PT.
Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

4. Kepuasan kerjaberpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawanpada PT. Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

5. Perilaku sosial organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawanpada PT. Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

6. Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui perilaku
sosial organisasi pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Makassar New Port.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku sosial organisasipada PT. Pelindo Terminal Petikemas
Makassar New Port.
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