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Abstrak−Permasalahan yang terjadi di PT Hamana Works Indonesia adalah belum maksimalnya kinerja pegawai yang ditunjukkan 

masih banyak karyawan yang menggunakan hak cuti dari yang ditetapkan. Penelitian dilakukan dengan mengumpulkan data 

dengan cara menggunakan kuesioner terhadap seluruh karyawan dengan total responden 62 orang karyawan. Data dari tahun 2019 
sampai dengan 2020 menunjukkan peningkatan karyawan yang menggunakan hak cuti melebihi yang ditetapkan dan mencapai 

50% ditahun 2020.Peneliti melakukan pengujian dengan pendekatan SEM (Structural Equation Modeling) Partial Least Square 

atau SEM PLS dengan menggunakan alat bantu berupa software statistik yaitu Smart PLS. Hasil Penelitian adalah self efficacy 

tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan , kompetensi tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, 
remunerasi tidak berdampak sifnifikan terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, Organization citizenship behaviors berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, self efficacy berpengaruh signifikan terhadap OCB, kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap OCB, remunerasi tidak berdampak kepada OCB, leadership tidak berdampak kepada OCB, komunikasi berpengaruh 
signifikan terhadap OCB, self efficacy melalui OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kompetensi melalui OCB tidak 

brpengaruh signifikan terhadap kinerja, remunerasi melalui OCB tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

leadership melalui OCB tidak berpengaruh sifnifikan terhadap kinerja dan komunikasi berpengaruh positif melalui OCB terhadap 

kinerja karyawan. Peneliti menyarankan kepada perusahaan untuk meningkatkan kepemimpinan, OCB, Kompetensi, Komunikasi 

dan Self Efficacy kepada para karyawan. 

Kata Kunci: Efikasi Diri; Kompetensi; Remunerasi; Kepemimpinan; Komunikasi; Perilaku Anggota Organisasi; Kinerja 

Karyawan 

Abstract−The problem that occurs at PT Hamana Works Indonesia is that the employee's performance has not been maximized, 
which is indicated by the fact that there are still many employees who use their leave rights from what has been stipulated. The 

research was conducted by collecting data by using a questionnaire on all employees with a total of 62 employees as respondents. 

Data from 2019 to 2020 shows an increase in employees using leave entitlements beyond the stipulated and reaching 50% in 2020. 

Researchers conducted tests using the SEM (Structural Equation Modeling) Partial Least Square or SEM PLS approach using tools 

in the form of statistical software, namely Smart pls. The results of the study are self-efficacy does not have a significant impact 

on employee performance, competence does not have a significant impact on employee performance, remuneration does not have 

a significant impact on employee performance, leadership has a significant effect on employee performance, communication has 

no significant effect on employee performance, Organizational citizenship behaviors have a significant effect on performance 
employees, self-efficacy has a significant effect on OCB, competence has a significant effect on OCB, remuneration has no impact 

on OCB, leadership has no impact on OCB, communication has a significant effect on OCB, self-efficacy through OCB has a 

significant effect on performance, competence through OCB has no significant effect on performance , remuneration through OCB 

has no significant effect on employee performance, leadership through OCB has no significant effect on performance and 
communication has a positive effect through OCB on app employee performance. Researchers suggest companies to improve 

leadership, OCB, competence, communication and self-efficacy for employees. 

Keywords: Self Efficacy; Competence; Remuneration; Leadership; Communication; Behavior of Organizational Members; 

Employee performance 

1. PENDAHULUAN 

Menurut (Poltak Sinambela, 2018) pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi hal yang sangat penting di 

masa kini. Pengelolaan SDM menjadi sentral dalam pencapaian tujuan organisasi.  

Menurut (Suwandi, 2021) terdapat beberapa hal yang dapat memengaruhi nilai (value) perusahaan salah 

satunya yaitu kinerja perusahaan. Kinerja perusahaan dapat dijadikan sebagai ukuran kemampuan suatu perusahaan 

untuk mencapai tujuannya.  

Perusahaan dalam hubungan kerja dengan karyawan akan memberikan upah berupa uang ataupun non uang 

sebagai kompensasi atas jasa atau usaha yang diberikan karyawan kepada perusahaan (Gede Putu Kawiana, 2020). 

Kompensasi dalam bentuk non uang dapat berupa fasilitas-fasilitas yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

seperti seragam kerja, bonus, insentif, tunjangan pajak, tunjangan Kesehatan, asuransi ketenagakerjaan. cuti tahunan 

dan lain-lain. 
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Cuti tahunan diberikan kepada karyawan telah diatur dalam Peraturan perusahaan maupun dalam Undang - 

Undang Ketenagakerjaan no. 13 tahun 2003. Berdasarkan Buku Peraturan Perusahaan tahun 2020 -2022, Karyawan 

yang bekerja diperusahaan jika telah melewati masa kerja 1 tahun sejak yang bersangkutan bergabung akan 

memperoleh hak cuti selama setahun sebanyak 12 (dua belas) hari kerja diluar libur nasional.   

Karyawan diharapkan dapat memiliki waktu istirahat tambahan diluar hari libur sabtu dan minggu untuk 

digunakan sesuai kebutuhan karyawan. Karyawan dapat menggunakan hak cutinya sebanyak 12 hari kerja dan jika 

perlu dapat menggunakan hak cuti tahun berikutnya sebanyak maksimum empat hari kerja. Kelebihan penggunaaan 

hak cuti disebut dengan Persekot cuti. Penggunaan hak cuti melebihi haknya sebanyak maksimum 4 hari akan 

mengurangi hak karyawan ditahun depannya yaitu hanya dapat menggunakan hak cuti sebanyak 8 hari kerja. 

Kondisi yang terjadi adalah karyawan yang telah memanfaatkan hak cuti kerja tahun berjalan lebih dari yang 

ditetapkaan sebanyak 50% yaitu  lebih dari 16 (enam belas) hari kerja, hal ini dapat dikatakan karyawan mengambil 

hak cuti melebihi hak yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Penggunaan hak cuti yang tidak di kelola dengan baik 

oleh karyawan, akan berdampak buruk kepada karyawan dan perusahaan itu sendiri. Penggunaan cuti secara 

berlebihan akan mengurangi kecepatan perusahaan dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Berikut adalah 

tabel absensi karyawan selama tahun 2019 dan 2020. 

Tabel 1. Tabel Penggunaan Hak Cuti Karyawan 

No Bulan 

2019 2020 

>4 

Hari 

<4 

Hari 

Total 

karyawan 

%>4 

hari 

>4 

Hari 

<4 

Hari 

Total 

Karyawan 

%>4 

hari 

1 Januari 1 15 16 6% 2 28 30 7% 

2 Februari 1 15 16 6% 2 28 30 7% 

3 Maret 1 15 16 6% 2 28 30 7% 

4 April 1 15 16 6% 2 28 30 7% 

5 Mei 1 15 16 6% 2 28 30 7% 

6 Juni 4 12 16 25% 3 27 30 10% 

7 Juli 4 12 16 25% 4 26 30 13% 

8 Agustus 5 11 16 31% 5 25 30 17% 

9 September 6 10 16 38% 5 25 30 17% 

10 Oktober 6 10 16 38% 6 24 30 20% 

11 November 7 9 16 44% 6 24 30 20% 

12 Desember 7 9 16 44% 15 15 30 50% 

Tabel 1. menunjukkan semakin banyak karyawan menggunakan hak cuti melebihi batas maksimal yang telah 

ditentukan. Permasalahan yang ditemukan adalah belum maksimalnya kinerja pegawai yang ditunjukkan masih 

banyak karyawan yang menggunakan hak cuti dari yang ditetapkan. Penelitian akan dilakukan untuk mengetahui hal-

hal apa saja yang dapat mendorong performa pekerja.   

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi kajian ilmu dibidang MSDM terutama mengenai variabel-

variabel yang memengaruhi kinerja karyawan yaitu self efficacy, kompetensi, remunerasi, kepemimpinan, 

komunikasi, organizational citizenship behavior (OCB).  

Manfaat praktis bagi PT Hamana Works Indonesia Tegal adalah sebagai bahan rujukan dalam menangani 

masalah SDM khususnya terkait self efficacy, kompetensi, remunerasi, kepemimpinan, komunikasi dan citizenship 

behavior organization dalam menunjang kinerja karyawan. Manfaat praktis lainnya adalah mengetahui persepsi 

karyawan terhadap variabel-variabel self efficacy, kompetensi, remunerasi, kepemimpinan, komunikasi dan OCB yang 

diduga berdampak terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga bermanfaat bagi departemen HRD yang menangani 

dan berkaitan langsung dengan karyawan dalam penyusunan rencana strategis, kebijakan serta  pengembangan bagi 

karyawan dalam mendorong kinerja pegawai. 

Peneliti menemukan bahwa dari hasil penelitian-penelitian sebelumnya, terdapat research gap atas variabel-

variabel yang akan digunakan dalam penelitiannya yaitu variabel self efficacy, kompetensi, remunerasi, 

kepemimpinan, komunikasi, OCB. Berikut adalah research gap penelitian yang dikumpulkan oleh peneliti. 

Penelitian yang dilakukan oleh (D. P. Sari & Candra, 2020), (Gayatri & Onsardi, 2020), (Rafiditya & 

Syarifuddin, 2020), (Abubakar et al., 2020), (Lengkong et al., 2020) menunjukkan Self efficacy berdampak terhadap 

kinerja sedangkan (Ali & Wardoyo, 2021), (Setyabudi et al., 2018), (Noviawati, 2016), (Kaseger, 2013), (Gemely, 

2020) Self efficacy tidak berdampak terhadap kinerja. 

 Penelitian yang dilakukan oleh (Sunarsi et al., 2020), (Rizal et al., 2021), (Sulistyo & Manongga, 2020), 

(Ashar et al., 2019), (Liestiati, 2020) menunjukkan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja sedangkan (Hasibuan, 

2020), (Solaiman, 2019), (Soedarsono, 2021), (Hidayat, 2021), (D. Lestari & Maria, 2018) menunjukkan kompetensi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh(Rachmawaty & Pandoyo, 2020), (Rizal et al., 2021), (M. Lestari & Seprini, 

2020), (Megawe et al., 2020), (Meilinda et al., 2019) menunjukkan remunerasi berpengaruh terhadap kinerja 

sedangkan(Candra & Fatimah, 2020), (Gultom, 2020), (Prayitno et al., 2020), (Wahidin et al., 2021), (S. P. P. Lestari 

& Guritno, 2021)menunjukkan hasil remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. 
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Penelitian yang dilakukan oleh (Rusdy, 2020), (Nasrudin, 2020), (Nurjaya et al., 2020), (Kirana & Pradipta, 

2021), (Athar, 2020) menghasilkan kepemimpinan memengaruhi kinerja pegawai sedangkan (Rachmawan & Aryani, 

2020), (Yuwono et al., 2020), (Nurhuda et al., 2019), (Susilowati, 2021), (Rafia et al., 2020) menunjukkan 

kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (R. V. K. Dewi, 2021), (Rialmi & Morsen, 2020), (Hakim & Sembiring, 

2020), (Rahmawati, 2021), (Maulida, 2018) menunjukkan komunikasi memengaruhi kinerja secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan sedangkan (Fachrezi & Khair, 2020), (Watunglawar & Leba, 2020), (R. W. Sari, 2019), 

(D. M. Akbar et al., 2018), (Aji & Cori, 2019) menunjukkan komunikasi tidak memengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Bustomi et al., 2020), (Tanjung et al., 2020), (R. A. Kurniawan et al., 2019), 

(Hanapi et al., 2020), (Syamsudin & Viani, 2020) menghasilkan OCB berdampak positif dan signifikan kepada kinerja 

sedangkan (Purwanto et al., 2021), (Rosidi et al., 2018), (R. Lukito, 2020), (H. Lukito, 2018), (Tistianingtyas & 

Parwoto, 2021) menunjukkan  OCB tidak berdampak kepada kinerja. 

2. METODE PENELITIAN 

Kerangka berpikir penelitian ini dapat digambarkan dalam berikut ini :  
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Gambar 1. Kerangka Berpikir  

Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1   Ada dampak self efficacy kepada kinerja karyawan 

H2   Ada dampak kompetensi kepada kinerja karyawan 

H3   Ada dampak remunerasi kepada kinerja karyawan 

H4   Ada dampak kepemimpinan kepada kinerja karyawan 

H5   Ada dampak komunikasi kepada kinerja karyawan 

H6   Ada dampak OCB kepada kinerja karyawan 

H7   Ada dampak self efficacy kepada OCB 

H8   Ada dampak kompetensi kepada OCB 

H9   Ada dampak remunerasi kepada OCB 

H10 Ada dampak kepemimpinan kepada OCB 

H11 Ada dampak komunikasi kepada OCB 

H12 Ada dampak self efficacy kepada kinerja karyawan lewat OCB 

H13 Ada dampak kompetensi kepada kinerja karyawan lewatOCB 

H14 Ada dampak remunerasi kepada kinerja karyawan lewatOCB 

H15 Ada dampak kepemimpinan kepada kinerja karyawan lewat OCB 

H16 Ada dampak komunikasi kepada kinerja karyawan lewat  OCB 

Definisi operasional variabel penelitian yaitu  definisi mengenai variabel yang dirumuskan berdasarkan sifat 

variabel yang dapat diobservasi (Suliyanto, 2018). Berikut ini adalah definisi operasional dari variabel-variabel yang 

dipakai di dalam penelitian ini. 

1. Self Efficacy merupakan keyakinan diri seseorang akan kemampuannya dalam menjalankan tugas yang 

dberikannya  (Bandura, 1997). 

2. Kompetensi adalah kemampuan yang ada pada diri  (Gede Putu Kawiana, 2020) 

3. Remunerasi adalah imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas produk dan jasa yang diberikan  

(Gede Putu Kawiana, 2020) 
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4. Kepemimpinan adalah cara menggerakkan ataupun mengarahkan anggota perusahaan agar dapat mencapai tujuan 

yang ingin dicapai (Gede Putu Kawiana, 2020) 

5. Komunikasi  merupakan proses transfer data maupun informasi dari pemberi pesan kepada penerima pesan 

(Mukarom, 2020) 

6. Organization Citizenship Behaviours (OCB) adalah kerelaan atau keiklasan individu dalam berkontribusi kepada 

perusahaan tanpa didasarkan oleh reward yang ada. (Mahmudah, 2019) 

7. Kinerja  merupakan hasil yang diraih karyawan atas pekerjaan yang telah dilakanakan (Alam, 2017) 

Populasi merupakan keseluruhan objek penelitian yang terdiri atas manusia, benda, hewan, tumbuhan, suatu 

gejala, nilai pengujian atau peristiwa sebagai sumber data yang memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitian 

(Suliyanto, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan perusahaan      PT Hamana Works Indonesia 

yang berjumlah 62 orang. Sampel merupakan bagian dari populasi yang perilakunya akan diselidiki karena dianggap 

dapat mewakili keseluruhan populasi  (Nurdin dan Hartati, 2019).  

Instrumen penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan Teknik angket 

(Kuesioner). kuesioner yang digunakan adalah kuesioner yang bersifat tertutup, artinya peneliti akan menyediakan 

pilihan jawaban kepada responden. Data yang telah dikumpulkan dari para responden selanjutnya akan diolah agar 

dapat menghasilkan informasi yang berguna bagi peneliti.  

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil pengumpulan data dari seluruh responden dapat gambarkan dalam tabel berikut ini: 

Tabel 2. Demografi Responden PT Hamana Works Indonesia 

No Kriteria Keterangan Jumlah Persentase 

1. Jenis Kelamin 

Laki-Laki 58 94% 

Perempuan 4 6% 

Jumlah Karyawan 62 100% 

2. Tempat Tinggal 

Jawa Barat 3 5% 

Jawa Tengah 58 94% 

Jawa Timur 1 2% 

Jumlah  62 100% 

3. Pendidikan 

SLTP 2 3% 

SMK 45 71% 

SMA 2 3% 

S1 11 17% 

D3 3 5% 

Jumlah 63 100% 

4.  Status Karyawan 

Tetap 23 37% 

Kontrak 39 63% 

Jumlah 62 100% 

5. 
Status 

Pernikahan 

Menikah 19 31% 

Single 43 69% 

Jumlah 62 100% 

6. 
Masa Kerja 

karyawan 

< 1 Tahun 36 58% 

1 - ≤ 4 Tahun 16 26% 

> 4 Tahun 10 16% 

Jumlah 62 100% 

7. Usia Karyawan 

> 50 Tahun 1 2% 

>40-50 Tahun 2 3% 

>30-40 Tahun 8 13% 

>20 -30 Tahun 42 68% 

sd. 20 Tahun 9 15% 

Jumlah 62 100% 

Dasar yang digunakan dalam intepretasi nilai indeks adalah sebagai berikut : 

10,00 –   40,00 : Intepretasi Rendah 

40,01 –   70,00 : Intepretasi Sedang 

70,01 – 100,00 : Intepretasi Tinggi 

Berikut adalah hasil rekapitulasi jawaban responden dengan tujuan untuk mengetahui persepsi responden 

terhadap variabel yang diteliti  
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Tabel 3. Deskripsi Variabel Penelitian 

INDIKATOR 
FREKWENSI JAWABAN RESPONDEN INDEX 

(%) 1 2 3 4 5 6 7 

VARIABEL SELF EFFICACY 

Kemahiran 0,15 0,92 1,61 11,98 15,75 25,81 18,82 75,04 

Kemahiran orang lain 0,12 0,23 0,69 6,45 17,28 26,96 29,84 81,57 

Feedback Orang lain 0,00 0,23 0,69 5,99 17,86 28,34 29,03 82,14 

Psyhological feedbak 0,00 0,23 0,69 2,30 4,61 20,05 63,71 91,59 

Rata-Rata Indeks Variabel Self Efficacy 82,58 

KOMPETENSI 

Knowledge  0,46 0,46 1,73 11,52 21,89 24,19 12,10 72,35 

Understanding 0,23 0,92 3,46 5,53 13,82 33,18 18,55 75,69 

Value 0,00 0,00 0,00 3,07 5,76 32,72 48,39 89,94 

Skill 0,00 0,00 0,00 1,38 9,22 37,33 41,13 89,06 

Attitude 1,73 1,15 2,42 18,89 11,52 15,90 10,48 62,10 

Interest 0,00 0,00 0,00 11,06 19,01 29,72 19,35 79,15 

Rata-Rata Indeks Variabel Kompetensi 78,05 

REMUNERASI 

Kompensasi Financial 1,32 1,96 4,32 19,12 12,67 16,24 3,63 59,27 

Kompensasi Non Financial 0,35 0,46 2,07 9,68 14,98 29,72 18,55 75,81 

Rata-Rata Indeks Variabel Remunerasi 67,54 

KEPEMIMPINAN 

Hubungan Pemimpin dan Bawahan 0,00 0,37 1,38 11,43 15,67 27,37 21,61 77,83 

Struktur Tugas 0,23 0,15 1,84 11,67 15,36 25,35 22,04 76,65 

 Kekuasaan 0,08 0,15 2,76 10,45 17,67 24,88 20,43 76,42 

Rata-Rata Indeks Variabel Kepemimpinan 76,97 

KOMUNIKASI 

Keterbukaan 0,00 0,00 0,00 3,69 16,13 30,41 35,48 85,71 

Empati 0,23 0,00 0,00 1,84 9,22 40,09 35,48 86,87 

Supportiveness 0,00 0,00 0,00 1,84 11,52 35,94 38,71 88,02 

Sikap Positif 0,00 0,00 0,00 0,00 10,37 38,71 40,32 89,40 

Sederajat/ Equality 0,00 0,00 0,00 0,00 5,76 27,65 59,68 93,09 

Rata-Rata Indeks Variabel Komunikasi 88,62 

ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB) 

Altruism (Menolong Orang Lain) 0,03 0,26 0,89 6,19 17,12 31,01 25,12 80,61 

Conscientiousness (Hati Nurani) 0,14 0,18 1,52 8,29 14,06 27,65 28,06 79,91 

Sportmanship (Sportif) 0,35 0,46 3,80 11,98 12,10 26,27 18,55 73,50 

Civic Virtue (Partisipasi Sukarela) 0,12 0,46 0,35 12,90 13,25 27,65 23,39 78,11 

Courtesy (Kesopanan) 0,00 0,00 0,00 3,23 7,49 35,94 41,94 88,59 

Peacekeeping (stabilator) 0,12 0,00 1,38 16,59 14,98 23,50 18,55 75,12 

Cheerleading (Pemandu Sorak) 0,00 0,00 0,35 8,76 18,43 29,03 24,19 80,76 

Rata-Rata Indeks Variabel Organization Citizenship Behaviours 79,51 

KINERJA PEGAWAI 

Efektifitas 0,00 0,00 0,00 0,00 18,43 31,80 37,10 87,33 

Efisiensi 0,00 0,00 0,00 0,92 9,22 41,47 37,10 88,71 

Kualitas 0,00 0,00 0,00 0,92 13,82 35,94 37,10 87,79 

Ketepatan Waktu 0,23 0,00 1,38 4,61 12,67 35,94 27,42 82,26 

Produktivitas 0,00 0,00 1,38 15,67 25,35 20,74 9,68 72,81 

Keselamatan 0,00 0,00 0,00 0,92 8,06 40,09 40,32 89,40 

Rata-Rata Indeks Variabel Kinerja Pegawai 84,72 

Merujuk pada tabel tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi 

terhadap variabel self efficacy, kompetensi, kepemimpinan, komunikasi, OCB dan kinerja karyawan. Intepretasi yang 

sedang adalah terhadap variabel remunerasi yang hanya sebesar 67,5%. Variabel remunerasi memiliki persepsi sebesar 

67,5% dan dimensi kompensasi finansial sebesar 59,27%. Persepsi responden terhadap masalah kompensasi finansial 

ini mereka berpendapat bahwa upah, tunjangan, insentif, jaminan hari tua dan pensiun yang diberikan perusahaan saat 

ini dirasa belum mencukupi bagi sebagian responden. Telaah pada variabel kompetensi yaitu dimensi attitude 

menunjukkan persepsi responden yang sedang yaitu sebesar 62,10%. Analisis dimensi attitude menunjukkan ada 

sebagian kecil responden menganggap kondisi yang terjadi saat ini yaitu epidemik Covid 19 yang belum selesai 

berakibat pada penurunan ekonomi dianggap sebagai tanggung jawab pemerintah dan tidak bisa menerima jika 

dampaknya berpengaruh pada penurunan penghasilan apalagi sampai di bawah UMK yang telah ditetapkan. 
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3.1. Evaluation of Measurement model (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran atau Outer Model dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas model.  

3.1.1. Uji Validitas 

1. Convergent Validity 

a. Loading Factor 

Berikut adalah hasil penghitungan convergent validiy dengan outer loadings dengan mengeluarkan (tidak 

menggunakan) indikator-indikator yang tidak valid terlebih dahulu dari model. 

Tabel 4. Hasil Perhitungan loading factor tahap kedua 

No Kode Loading No Kode Loading No Kode Loading No Kode Loading No Kode Loading 

1 SE2 0,793 10 KP12 0,826 19 LE4 0,824 28 KM4 0,925 37 OCB10 0,786 

2 SE3 0,773 11 KP13 0,874 20 L35 0,810 29 KM5 0,789 38 OCB19 0,710 

3 SE4 0,761 12 RM1 0,92 21 LE6 0,859 30 OCB1 0,838 39 OCB21 0,789 

4 SE5 0,751 13 RM2 0,870 22 LE7 0,819 31 OCB2 0,773 40 OCB22 0,833 

5 SE7 0,707 14 RM3 0,884 23 LE9 0,897 32 OCB3 0,821 41 KI1 0,757 

6 SE9 0,754 15 RM6 0,761 24 LE10 0,828 33 OCB4 0,759 42 KI2 0,789 

7 KP3 0,802 16 LE1 0,872 25 LE11 0,753 34 OCB5 0,857 43 KI3 0,771 

8 KP8 0,758 17 LE2 0,896 26 KM1 0,735 35 OCB6 0,830 44 KI4 0,794 

9 KP9 0,902 18 LE3 0,801 27 KM3 0,833 36 OCB7 0,817 45 KI6 0,754 

Tabel 4. di atas menunjukkan semua indikator memiliki nilai di atas 0,7 yang berarti telah valid. Adapun 

hubungan antara indikator dengan variabel konstruk dapat dilihat dari gambar berikut ini. 

0,756

0,685

SE.2

SE.3

SE.4

SE.5

SE.7

SE.9

KP.3

KP.8

KP.9

KP.13

KP.12

RM.1

RM.2

RM.3

RM.6

LE.1

LE.2

LE.3

LE.4

LE.5

LE.6

LE.7

LE.9

LE.10

LE.11

OCB.1

OCB.2

OCB.3

OCB.4

OCB.5

KI.1

KI.2

KI.3

KI.4

KI.6

OCB.6

OCB.7

OCB.10

OCB.19

OCB.21

OCB.22

KM.1

KM.3

KM.4

KM.5

0,793

0,773
0,761
0,751

0,707

0,754

0,826

0,874

0,802

Self Efficacy
(X1)

Kompetensi
(X2)

Remunerasi
(X3)

Leadership
(X4)

Komunikasi
(X5)

0,902

0,758

0,920

0,870
0,884

0,761

0,872

0,828

0,753

0,896
0,801

0,859

0,824

0,810

0,897

0,819

0,735

0,883
0,925

0,789

Kinerja Karyawan
(Y)

0,754

0,757

0,789

0,771

0,794

OCB
(Z)

0,838

0,773

0,821

0,759

0,857

0,830

0,817

0,786

0,710

0,789

0,833

0,255

0,128

0,213

0,179

0,002

0,0120,076

 -0,321

0,488

0,303

0,463

 

Gambar 2. Model hubungan konstruk dan indikator 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) merupakan nilai yang dimiliki oleh setiap variabel. Nilai AVE 

direkomendasikan harus lebih besar dari 0,50. Hasil pengujian dengan AVE menghasilkan sebagai berikut : 

Tabel 5. Hasil Pengukuran AVE 

NO Variabel AVE Rule of Thumb Result 

1 Self Efficacy(X1) 0,573          

 

 

         >0,50 

Valid 

2 Kompetensi (X2) 0,695 Valid 

3 Remunerasi (X3) 0,741 Valid 

4 Kepemimpinan (X4) 0,700 Valid 

5 Komunikasi (X5) 0,700 Valid 

6 OCB (Z) 0,644 Valid 

7 Kinerja Karyawan (Y) 0,598 Valid 
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2. Discriminant Validity 

a. Fornell Larcker Criterion  

Selanjutnya ntuk mempermudah pemahaman proses uji validitas dengan menggunakan parameter Fornell 

Larker Criterion dengan melihat pada tabel di bawah sebagai berikut: 

Tabel 6. Tabel Korelasi Variabel - Fernel Larcker 

No Keterangan 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kompetensi 

(X2) 

Komunikasi 

(X5) 

Leadership 

(X4) 

OCB          

(Z) 

Remunerasi 

(X3) 

Self 

Efficacy 

(X1) 

1 Kinerja Karyawan (Y) 0,773             

2 Kompetensi (X2) 0,706 0,834           

3 Komunikasi (X5) 0,721 0,741 0,836         

4 Leadership (X4) 0,225 0,347 0,473 0,837       

5 OCB (Z) 0,753 0,737 0,803 0,543 0,802     

6 Remunerasi (X3) 0,287 0,400 0,393 0,722 0,501 0,861   

7 Self Efficacy(X1) 0,471 0,529 0,472 0,631 0,647 0,655 0,757 

Hasil pembandingan menunjukkan bahwa sesuai uji validitas dengan menggunakan Fornell Larker Criterion 

maka variabel konstruk tersebut dinyatakan valid. 

b. Cross Loading 

Hasil pengujian dengan Cross Loading dapat dilihat pada tabel 7. tersebut di bawah: 

Tabel 7. Tabel Korelasi – Cross Loading 

No Indikator 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kompetensi 

(X2) 

Komunikasi 

(X5) 

Kepemimpinan 

(X4) 

OCB  

(Z) 

Remunerasi 

(X3) 

SE 

(X1) 

1 KI1 0,757 0,635 0,618 0,361 0,644 0,387 0,535 
2 KI2 0,789 0,492 0,518 0,021 0,587 0,178 0,237 

3 KI3 0,771 0,540 0,530 0,084 0,498 0,082 0,228 
4 KI4 0,794 0,610 0,557 0,234 0,665 0,251 0,406 

5 KI6 0,754 0,435 0,561 0,153 0,494 0,188 0,400 

6 KM1 0,463 0,657 0,735 0,343 0,598 0,274 0,354 
7 KM3 0,657 0,695 0,883 0,383 0,751 0,301 0,365 

8 KM4 0,671 0,620 0,925 0,468 0,728 0,405 0,420 
9 KM5 0,599 0,513 0,789 0,382 0,594 0,327 0,445 

10 KP12 0,506 0,826 0,620 0,299 0,584 0,304 0,361 

11 KP13 0,633 0,874 0,639 0,320 0,676 0,489 0,583 
12 KP3 0,684 0,802 0,601 0,204 0,605 0,343 0,449 

13 KP8 0,559 0,758 0,604 0,296 0,571 0,188 0,405 

14 KP9 0,537 0,902 0,622 0,332 0,623 0,317 0,379 
15 LE1 0,118 0,300 0,358 0,872 0,415 0,662 0,526 

16 LE10 0,294 0,342 0,510 0,828 0,591 0,605 0,592 
17 LE11 0,240 0,294 0,373 0,753 0,448 0,578 0,565 

18 LE2 0,292 0,375 0,453 0,896 0,561 0,623 0,608 

19 LE3 0,071 0,203 0,357 0,801 0,389 0,540 0,408 
20 LE4 0,121 0,294 0,325 0,824 0,396 0,575 0,505 

21 LE5 0,050 0,063 0,206 0,810 0,259 0,594 0,400 

22 LE6 0,099 0,214 0,337 0,859 0,364 0,604 0,503 
23 LE7 0,137 0,292 0,368 0,819 0,363 0,580 0,484 

24 LE9 0,249 0,342 0,479 0,897 0,521 0,666 0,553 
25 OCB1 0,678 0,664 0,717 0,496 0,838 0,412 0,553 

26 OCB10 0,580 0,595 0,730 0,469 0,786 0,422 0,487 

27 OCB19 0,528 0,433 0,638 0,401 0,710 0,207 0,402 
28 OCB2 0,486 0,506 0,612 0,565 0,773 0,380 0,494 

29 OCB21 0,617 0,660 0,670 0,444 0,789 0,455 0,535 

30 OCB22 0,760 0,651 0,656 0,310 0,833 0,418 0,585 
31 OCB3 0,543 0,574 0,599 0,582 0,821 0,548 0,654 

32 OCB4 0,521 0,542 0,529 0,389 0,759 0,403 0,469 
33 OCB5 0,666 0,639 0,619 0,381 0,857 0,455 0,531 

34 OCB6 0,660 0,676 0,640 0,395 0,830 0,383 0,582 

35 OCB7 0,542 0,507 0,662 0,385 0,817 0,305 0,382 
36 RM1 0,320 0,416 0,370 0,608 0,474 0,920 0,611 

37 RM2 0,104 0,189 0,229 0,619 0,311 0,870 0,544 
38 RM3 0,175 0,299 0,238 0,597 0,366 0,884 0,522 
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No Indikator 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kompetensi 

(X2) 

Komunikasi 

(X5) 

Kepemimpinan 

(X4) 

OCB  

(Z) 

Remunerasi 

(X3) 

SE 

(X1) 

39 RM6 0,299 0,384 0,431 0,640 0,491 0,761 0,544 
40 SE2 0,505 0,501 0,474 0,426 0,565 0,463 0,793 

41 SE3 0,273 0,213 0,361 0,685 0,455 0,547 0,773 
42 SE4 0,304 0,276 0,242 0,372 0,339 0,487 0,761 

43 SE5 0,418 0,397 0,269 0,388 0,549 0,538 0,751 

44 SE7 0,211 0,350 0,368 0,626 0,475 0,432 0,707 
45 SE9 0,339 0,585 0,391 0,423 0,492 0,511 0,754 

Hasil uji validitas dengan menggunakan metode Cross loading menunjukkan bahwa semua indikator adalah 

valid. 

3.1.2. Uji Realibilitas 

1. Composite Reliability 

Hasil penghitungan composite reliability menunjukkan hasil sebagai berikut : 

Tabel 8. Composite Reliability 

No Variabel Composite Reliability Rule of Thumb Result 

1 Self Efficacy(X1) 0,889 > 0,7 Reliabel 

2 Kompetensi (X2) 0,919 > 0,7 Reliabel 

3 Remunerasi (X3) 0,919 > 0,7 Reliabel 

4 Kepemimpinan (X4) 0,959 > 0,7 Reliabel 

5 Komunikasi (X5) 0,902 > 0,7 Reliabel 

6 Organization Citizenship Behaviour (Z) 0,952 > 0,7 Reliabel 

7 Kinerja Karyawan (Y) 0,881 > 0,7 Reliabel 

Hasil pengujian menunjukkan semua variabel yang diuji adalah reliabel 

2. Cronbach’s Alpha 

Pengujian reliabilitas dengan cronbach’s alpha dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 9. Cronbach’s Alpha 

No Variabel Cronbach's Alpha Rule of Thumb Kriteria 

1 Self Efficacy(X1) 0,852 > 0,7 Reliabel 

2 Kompetensi (X2) 0,889 > 0,7 Reliabel 

3 Remunerasi (X3) 0,884 > 0,7 Reliabel 

4 Kepemimpinan (X4) 0,953 > 0,7 Reliabel 

5 Komunikasi (X5) 0,854 > 0,7 Reliabel 

6 Organization Citizenship Behaviour (Z) 0,944 > 0,7 Reliabel 

7 Kinerja Karyawan (Y) 0,832 > 0,7 Reliabel 

3.2. Evaluation of Structural Model (Inner Model) 

3.2.1. Coefficient Determinant (R2)  

Hasil perhitungan R-Square atas variabel kinerja karyawan (Y) dan organisazion citizenship behaviours (Z) 

ditunjukkan dalam tabel 10. di bawah ini : 

Tabel 10. R - Square 

Keterangan R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0,685 0,650 

Organization Citizenship Behaviour (Z) 0,756 0,735 

Angka yang tersebut dalam tabel 10. dapat diterjemahkan sebagai berikut : 

1. Variabel Endogen yaitu kinerja karyawan (Y) dipengaruhi sebesar 68,5% oleh Self efficacy (X1), kompetensi (X2), 

remunerasi (X3), kepemimpinan (X4), komunikasi (X5) dan OCB (Z). Sisanya, sebesar 31,5% dipengaruhi oleh 

variabel lainnya yang memungkinkan memengaruhi kinerja karyawan (Y). 

2. Variabel Endogen / Observed / interverning yaitu OCB (Z), dipengaruhi sebesar 75,6% oleh Self efficacy (X1), 

kompetensi (X2), remunerasi (X3), kepemimpinan (X4)  dan komunikasi (X5). Sisanya sebesar 24,4% dipengaruhi 

oleh variabel lainnya yang memungkinkan memengaruhi variabel OCB (Z). 

 Nilai R Square yang tersebut di atas dapat dikelompokkan sesuai tingkat nilai yang dihasilkan yaitu menjadi 

kuat, moderat dan lemah. Ada 2 kriteria yaitu menurut (Chin 1988) dan menurut (hair et al,2011) untuk R Square yang 

dapat dilihat pada tabel 11. 
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Tabel 11. Rule of Thumb R Square 

No Rule of Thumb (Chin 1988) Rule of Thumb (Hair et al, 2011) Kriteria 

1. 0,67 ≥ 0,75 ≥ Kuat 

2. 0,33≥ dan < 0,67 0,50≥ dan < 0,75 Moderat 

3. ≤ 0,19 ≤ 0,25 Lemah 

Berdasarkan pada tabel 11. maka variabel kinerja karyawan (Y) dan variabel OCB (Z) menurut kriteria dari 

(Chin 1998) , merupakan model yang kuat dan menurut (hair, et al, 2011) masuk dalam kelompok model yang moderat 

untuk Kinerja Karyawan (Y) dan model yang kuat untuk variabel OCB (Z). 

3.2.2. Path Coefficient (Koefisien Jalur) 

Berikut adalah tabel 12. mengenai hasil koefisien jalur antar variabel: 

Tabel 12. Path Coefficient (Koefisien Jalur) 

No Variabel 
Kinerja Karyawan 

(Y) 

Organization Citizenship Behaviour 

(Z) 

1 Self Efficacy(X1) 0,128 0,255 

2 Kompetensi (X2) 0,179 0,213 

3 Remunerasi (X3) 0,012 0,002 

4 Kepemimpinan (X4) -0,321 0,076 

5 Komunikasi (X5) 0,303 0,488 

6 Organization Citizenship Behaviour (Z) 0,463   

 Dari tabel di atas, diketahui bahwa hanya variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang memiliki 

arah hubungan negatif yaitu -0,321 sedangkan variabel lainnya memiliki hubungan yang positif dengan kinerja 

karyawan (Y) dan terhadap OCB (Z).   

3.2.3. T Statistik Bootstraping 

Penelitian ini menggunakan uji T Statistik two-tailed dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Pedoman evaluasi 

hubungan antar variabel dapat di dasarkan sebagai berikut:  

1. Jika t-value > 1,96, maka hubungan antar variabel adalah Signifikan 

2. Jika t-value < 1,96, maka hubungan antar variabel adalah Tidak Signifikan 

Berikut adalah tabel T statistik setelah dilakukannya prosedur bootstrapping. 

Tabel 13. T Statistik Bootstrapping 

No Keterangan 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistiks 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Hasil 

1 

SE(X1) -> Kinerja 

Kryn (Y) 
0,128 0,137 0,127 1,009 0,314 

Tidak 

Signifikan 

2 SE(X1) -> OCB (Z) 0,255 0,266 0,085 3,021 0,003 Signifikan 

3 

Kompetensi (X2) -> 

Kinerja Kryn (Y) 
0,179 0,184 0,143 1,249 0,212 

Tidak 

Signifikan 

4 

Kompetensi (X2) -> 

OCB (Z) 
0,213 0,206 0,108 1,972 0,049 

Signifikan 

5 

Remunerasi (X3) -> 

Kinerja Kryn (Y) 
0,012 0,008 0,110 0,109 0,913 

Tidak 

Signifikan 

6 

Remunerasi (X3) -> 

OCB (Z) 
0,002 -0,004 0,094 0,016 0,987 

Tidak 

Signifikan 

7 

Kepemimpinan (X4) -> 

Kinerja Kryn (Y) 
-0,321 -0,319 0,113 2,837 0,005 

Signifikan 

8 

Kepemimpinan (X4) -> 

OCB (Z) 
0,076 0,079 0,129 0,587 0,557 

Tidak 

Signifikan 

9 

Komunikasi (X5) -> 

Kinerja Kryn (Y) 
0,303 0,307 0,176 1,724 0,085 

Tidak 

Signifikan 

10 

Komunikasi (X5) -> 

OCB (Z) 
0,488 0,486 0,115 4,250 0,000 

Signifikan 

11 

OCB (Z) -> Kinerja 

Kryn (Y) 
0,463 0,453 0,141 3,296 0,001 

Signifikan 
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3.2.4. Predictive Relevance (Q2) 

Tabel 14. Predictive Relevance (Q2) 

N

o 
Keterangan 

SSO (Sum Squared 

Observation) 

SSE (Sum Square Prediction 

Error) 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

1 Self Efficacy(X1) 372,000 372,000  

2 Kompetensi (X2) 310,000 310,000  

3 Remunerasi (X3) 248,000 248,000  

4 

Kepemimpinan 

(X4) 
620,000 620,000  

5 Komunikasi (X5) 248,000 248,000  

6 OCB (Z) 682,000 363,757 0,467 

7 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
310,000 194,545 0,372 

Untuk menerjemahkan angka yang terdapat dalam tabel tersebut di atas, dapat menggunakan rule of thumbs di 

bawah ini: 

Tabel 15. Predictive Relevance (Q2) 

No Kriteria  Rule of Thumbs 

1. Q2 > 0 Menunjukkan model mempunyai predictive relevance 

2. Q2 < 0 Menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance 

Mengacu tabel tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel OCB (Z) dan kinerja karyawan (Y) 

memiliki nilai observasi yang baik atau dapat dikatakan bahwa OCB (Z) dan kinerja karyawan (Y) adalah model yang 

mempunyai predictive relevance. Nilai Q2 di atas dapat dikelompokkan menjadi tiga kriteria yang ditunjukkan dalam 

tabel di bawah ini: 

Tabel 16. Rule of Thumb Q2 predictive relevance 

No Rule of Thumb  Kriteria 

1. 0,02 Lemah 

2. 0,15 Moderat 

3. 0,35 Kuat 

 Uraian tabel di atas dapat disimpulkan bahwa OCB (Z) dan Kinerja karyawan (Y) memiliki Q2 lebih besar 

dibanding nilai variabel eksogen seperti self efficacy, kompetensi, remunerasi, kepemimpinan, komunikasi yaitu 

masing masing sebesar 0,467 untuk OCB (Z) dan kinerja karyawan (Y) 0,372. Kondisi di atas menunjukkan bahwa 

variabel-variabel eksogen yang digunakan untuk memprediksi variabel endogen sudah tepat. OCB (Z) dan kinerja 

karyawan memiliki nilai datas 0,35 yaitu 0,467 untuk OCB dan 0,372 untuk kinerja karyawan sehingga masuk kriteria 

sebagai model yang kuat.   

3.2.5. Model Fit 

Salah satu ukuran fit adalah Normed Fit Index (NFI). Adapun hasil penghitungan NFI dapat dilihat dari tabel 3.16 

berikut ini: 

Tabel 17. Normed Fit Index (NFI) 

 Parameter Saturated Model Estimated Model Rule of Thumb 

NFI 0,479 0,479 NFI > 0,90 

Tabel tersebut maka dapat diartikan bahwa model yang dimiliki saat ini sudah 47,9% fit meskipun masih di 

bawah standard sebesar 90% yang ditetapkan, 

3.2.6. Hubungan Tidak Langsung 

Tabel 18. Hubungan Tidak Langsung 

N

o 
Hubungan Tidak Langsung 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistiks 

(O/STDEV) 

P 

Values 

1. 
Self Efficacy(X1) -> OCB (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,118 0,121 0,055 2,143 0,033 

2. 
Kompetensi (X2) -> OCB (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,099 0,092 0,054 1,839 0,066 
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N

o 
Hubungan Tidak Langsung 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistiks 

(O/STDEV) 

P 

Values 

3. 
Remunerasi (X3) -> OCB (Z) -> 
Kinerja Karyawan (Y) 

0,001 0 0,043 0,016 0,987 

4. 
Kepemimpinan (X4) -> OCB (Z) 

-> Kinerja Karyawan (Y) 
0,035 0,033 0,059 0,597 0,551 

5. 
Komunikasi (X5) -> OCB (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,226 0,222 0,093 2,439 0,015 

Uraian tabel tersebut di atas dapat diterjemahkan sebagai berikut : 

1. Variabel self efficacy memiliki arah hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

2. Variabel kompetensi memiliki arah hubungan yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

OCB 

3. Variabel remunerasi memiliki arah hubungan positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

4. Variabel kepemimpinan memiliki arah hubungan positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

OCB 

5. Variabel komunikasi memiliki arah hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

3.3. Uji Hipotesis 

Berikut ini adalah tabel perhitungan path koefisien, T Statistik dan P Value untuk setiap masing -masing variabel 

eksogen dan hubungannya dengan variabel endogen. 

Tabel 19. Hasil Pengujian Hipotesis 

No Hubungan Antar Variabel 

Original 

Sample  

(O) 

Sample 

Mean  

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistiks 

(O/STDEV) 

P 

Values 

1 Self Efficacy(X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,128 0,137 0,127 1,009 0,314 

2 Kompetensi (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,179 0,184 0,143 1,249 0,212 

3 Remunerasi (X3) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,012 0,008 0,110 0,109 0,913 

4 Kepemimpinan (X4) -> Kinerja Karyawan (Y) -0,321 -0,319 0,113 2,837 0,005 

5 Komunikasi (X5) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,303 0,307 0,176 1,724 0,085 

6 OCB (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,463 0,453 0,141 3,296 0,001 

7 Self Efficacy(X1) -> OCB (Z) 0,255 0,266 0,085 3,021 0,003 

8 Kompetensi (X2) -> OCB (Z) 0,213 0,206 0,108 1,972 0,049 

9 Remunerasi (X3) -> OCB (Z) 0,002 -0,004 0,094 0,016 0,987 

10 Kepemimpinan (X4) -> OCB (Z) 0,076 0,079 0,129 0,587 0,557 

11 Komunikasi (X5) -> OCB (Z) 0,488 0,486 0,115 4,250 0,000 

12 

Self Efficacy(X1) -> OCB (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,118 0,121 0,055 2,143 0,033 

13 

Kompetensi (X2) -> OCB (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,099 0,092 0,054 1,839 0,066 

14 
Remunerasi (X3) -> OCB (Z) -> Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,001 0,000 0,043 0,016 0,987 

15 
Kepemimpinan (X4) -> OCB (Z) -> Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,035 0,033 0,059 0,597 0,551 

16 

Komunikasi (X5) -> OCB (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,226 0,222 0,093 2,439 0,015 

Membaca tabel tersebut di atas perlu melihat rule of thumb berikut ini: 

Tabel 20. Rule of Thumb 

No Parameter Nilai Diskripsi 

1. Path Coefisient >0 Arah hubungan Positif 

<0 Arah hubungan negatif 

2. T Statistik >1,96 Berpengaruh secara signifikan 

< 1,96 Berpengaruh tidak secara signifikan 

3. P value >0,05 Tidak berpengaruh signifikan 

<0,05 Berpengaruh signifikan 

3.4. Pembahasan 

1. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa tidak ada pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Self efficacy perlu dimiliki seorang karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Self 
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efficacy akan memberikan dorongan lebih untuk seseorang dapat menyelesaikan tugasnya dan meraih kinerja yang 

ditargetkan. Tanpa self efficacy seseorang akan gamang, penuh keragu-raguan dalam menjalankan tugas-tugas yang 

diberikan yang akhirnya penyelesaian pekerjaan memakan waktu lama atau bahkan tidak dapat diselesaikan. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ali dan Wardoyo, 2021), (Setyabudi et al., 2018), 

(Noviawati, 2016), (Kaseger, 2013) dan (Gemely, 2020) yang membuktikan bahwa   self efficacy  tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (D. P. Sari 

dan Candra, 2020), (Gayatri dan Onsardi, 2020), (Rafiditya dan Syarifuddin, 2020), (Abubakar et al., 2020) dan 

(Lengkong et al., 2020) yang membuktikan bahwa self efficacy berdampak kepada kinerja karyawan. 

2. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa tidak ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Kompetensi merupakan kecakapan yang dimiliki seorang karyawan. Kompetensi yang ada pada diri 

karyawan merupakan modal untuk dapat menjalankan peran yang diembannya dan mencapai kinerja yang telah 

ditetapkan. Kompetensi dapat berupa pengalaman, Pendidikan, keahlian tertentu maupun softskill tertentu seperti 

kemampuan problem solving dan lain sebagainya. Kompetensi memiliki banyak manfaat diantaranya menjelaskan 

standar kerja dan harapan yang akan dicapai,  alat seleksi karyawan, mengoptimalkan produktivitas, dasar dalam 

mengembangkan sistem kompensasi , memudahkan adaptasi terhadap perubahan dan mensinergikan perilaku kerja 

dengan nilai-nilai organisasi. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2020), 

(Solaiman, 2019), (Soedarsono, 2021), (Hidayat, 2021), (D. Lestari dan Maria, 2018) yang membuktikan bahwa 

kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh (Sunarsi et al., 2020), (Rizal et al., 2021), (Sulistyo dan Manongga, 2020), (Ashar et al., 2019), 

(Liestiati, 2020) yang membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

3. Pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa tidak ada pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan di PT Hamana 

Works Indonesia Tegal. Pemberian remunerasi yang tepat dapat mendorong kinerja karyawan lebih baik. Pemberian 

remunerasi karyawan yang tidak adil maupun tidak sesuai dengan kualifikasi pekerjaan maupun jabatannya akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Tingkat perputaran karyawan akan tinggi, yang akan berdampak pada pekerjaan itu 

sendiri yaitu  akan terbengkalai atau terlantar. Pemberian sistem remunerasi yang baik kepada karyawan akan 

mendapatkan SDM yang berkualitas, mempertahankan karyawan yang ada, menjaga keadilan, penghargaan terhadap 

perilaku yang diinginkan  dan pengendalian biaya. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan 

oleh (Candra dan Fatimah, 2020), (Gultom, 2020), (Prayitno et al., 2020), (Wahidin et al., 2021), (S. P. P. Lestari dan 

Guritno, 2021) yang  membuktikan remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rachmawaty dan Pandoyo, 2020), (Rizal et al., 2021), (M. 

Lestari dan Seprini, 2020), (Megawe et al., 2020), (Meilinda et al., 2019) yang menunjukkan adanya pengaruh 

remunerasi terhadap kinerja karyawan. 

4. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh leadersip terhadap kinerja karyawan di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Kepemimpinan merupakan perilaku yang sangat dibutuhkan dalam berkehidupan maupn dalam 

bekerja. Setiap orang memiliki takarannya sendiri-sendiri dalam hal kepemimpinan. Ada yang memiliki jiwa 

kepemimpinan yang tinggi ataupun rendah. Kepemimpinan sangat dibutuhkan dalam organisasi karena untuk 

menggerakkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi diperlukan kemampuan memimpin orang lain untuk dapat 

mencapai apa yang ditetapkan.  Tantangan yang sering dijumpai oleh pemimpin adalah bagaimana dia dapat 

menggerakkan bawahannya agar bersedia mengerahkan 100% bahkan lebih kemampuan yang terbaiknya untuk 

kepentingan kelompok atau organisasinya. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Rusdy, 2020), (Nasrudin, 2020), (Nurjaya et al., 2020), (Kirana dan Pradipta, 2021) (Athar, 2020) yang menunjukkan 

adanya dampak kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.       Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh (Rachmawan dan Aryani, 2020), (Yuwono et al., 2020), (Nurhuda et al., 2019), (Susilowati, 

2021), (Rafia et al., 2020) yang menunjukkan tidak ada dampak kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

5. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan di PT Hamana 

Works Indonesia Tegal. Komunikasi merupakan seseuatu yang sangat vital dalam menjalin hubungan, baik secara 

pribadi maupun organisasi. tugas -tugas yang diemban karyawan dalam penyelesaiannya membutuhkan koordinasi 

antar departemen. Hal ini dikarenakan bisnis perusahaan sendiri merupakan suatu suatu siklus bisnis yang dimulai 

dari proses pembelian bahan baku, penerimaan bahan baku, proses pengolahan, proses pencatatan setiap transaksi 

untuk dibuat laporan keuangan, proses penjualan kepada customer, penerimaan Pembayaran dan lain-lain. Kegiatan 

tersebut dapat diselesaikan dengan baik jika kemampuan komunikasi karyawan di suatu perusahaan cukup baik. 

Karyawan yang bekerja disebuah perusahaan pasti akan melakukan interaksi dengan karyawan lain baik  melalui 

berbagai cara seperti telepon, HP, email, catatan kecil, presentasi dan lain-lain. Komunikasi yang effektif akan 

mendorong kinerja seorang pegawai, dikarenakan dengan berkomunikasi kepada atasan, rekan kerja, bawahan, vendor 

maupun customer, akan menambah pemahaman maupun pengetahuan kita akan hasil atau kinerja yang diharapkan 

yang secara tidak langsung berpengaruh terhadap kepuasan atasan, bawahan, rekan kerja dan  lainnya akan kinerja 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Ekonomi, Keuangan, Investasi dan Syariah (EKUITAS)  
Vol 4, No 2, November 2022, Hal 629−648  
ISSN 2685-869X (media online) 
DOI 10.47065/ekuitas.v4i2.2245 

Copyright © 2022 Erwin Sunanto, Page 641  

This Journal is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License 

yang diberikan oleh karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fachrezi dan 

Khair, 2020), (Watunglawar dan Leba, 2020), (R. W. Sari, 2019), (D. M. Akbar et al., 2018), (Aji dan Cori, 2019) 

yang menunjukkan hasil bahwa komunikasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian ini bertentangan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (R. V. K. Dewi, 2021), (Rialmi dan Morsen, 2020), (Hakim dan 

Sembiring, 2020), (Rahmawati, 2021), (Maulida, 2018) yang menunjukkan adanya pengaruh komunikasi terhadap 

kinerja pegawai  

6. Pengaruh Organization Citizenship Behabiours (OCB) terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. OCB merupakan tingkah laku yang ditunjukkan individu dalam aktivitasnya sebagai anggota 

organisasi yang tanpa pamrih tidak mengharapkan reward dan tidak dipengaruhi oleh aturan-aturan yang telah 

ditetapkan tetapi karena adanya kesadaran diri sebagai anggota organisasi. Karyawan yang menunjukkan perilaku 

OCB yang tinggi akan berdampak  pada kinerja yang tinggi pula. Perusahaan yang karyawannya memiliki OCB yang 

baik akan mudah diajak untuk memajukan dan memberikan kinerja yang baik. perusahaan tidak akan membutuhkan 

biaya yang besar dengan memberikan iming-iming imbalan jika target tercapai. Karyawan akan menyadari betul 

kondisi perusahaan dan tidak banyak melakukan tuntutan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh(Bustomi et al., 2020), (Tanjung et al., 2020), (R. A. Kurniawan et al., 2019), (Hanapi et al., 2020), 

(Syamsudin dan Viani, 2020) yang menunjukkan bahwa organization citizenship behaviours (OCB) berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan . Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Purwanto 

et al., 2021), (Rosidi et al., 2018), (R. Lukito, 2020), (H. Lukito, 2018), (Tistianingtyas dan Parwoto, 2021) yang 

menunjukkan tidak ada dampak organization citizenship behaviours (OCB) terhadap kinerja karyawan. 

7. Pengaruh self efficacy terhadap OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh self efficacy terhadap OCB di PT Hamana Works Indonesia 

Tegal. Self efficacy adalah keyakinan diri seseorang terhadap tugas atau menjalankan sesuatu. Seseorang yang 

memiliki self efficacy yang tinggi akan memiliki kemampuan untuk berhasil menyelesaikan tugas-tugas yang 

diembannya ketimbang seseorang yang memiliki self- efficacy yang rendah. Karyawan yang memiliki self efficacy 

akan potensinya, akan berimbas kepada OCB karyawan secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan atau rewards 

memberikan kontribusinya kepada perusahaan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Dalimunthe dan Zuanda, 2020), (N. M. S. Dewi dan Sudibya, 2016), (Hikmah, 2018), (Halim, 2020), (Adianita et 

al., 2017) yang menunjukkan bahwa Self efficacy berpengaruh terhadap organization citizenship behaviours. Hasil 

penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Saadi, 2021), (Prasetyaningrum dan 

Simarmata, 2016), (Wiryanti, 2021) yang menunjukkan tidak ada pengaruh self efficacy terhadap organization 

citizenhip behaviours. 

8. Pengaruh kompetensi terhadap OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kompetensi terhadap OCB di PT Hamana Works Indonesia 

Tegal. Kompensi karyawan berpengaruh pada berhasil tidaknya kinerja yang telah ditetapkan. Karyawan yang 

memiliki komptensi yang cukup dibidangnya akan dapat menyelesai tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 

Kompetensi akan berpengaruh kepada OCB. Karyawan yang berkompeten akan dengan enjoy memberikan 

kontribusinya kepada organisasi karena karyawan merasa dibutuhkan kompetensinya dan perusahaan mengharapkan 

kontribusinya. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh oleh (Suhardi, 2019), (Amalia, 

2019), (Kurnia Ningsih, 2020), (Alhasani et al., 2021), (Yusuf et al., 2021)yang menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap organization citizenship behaviours (CB). Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Adianita et al., 2017), (Herawati et al., 2020), (Suryanto, 2018), (Mahmudi dan 

Surjanti, 2020), (Mangindaan et al., 2020) yang menunjukkan tidak ada pengaruh kompetensi terhadap organization 

citizenship behaviours (OCB). 

9. Pengaruh remunerasi terhadap OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh remunerasi terhadap OCB di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Motivasi seseorang bekerja secara mendasar adalah untuk memperoleh penghasilan. Dengan 

penghasilannya seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Pemberian remunerasi yang adil, system yang baik 

diharapkan akan memberikan ketenangan karyawan dalam bekerja dan akan memberikan nilai lebih ketimbang 

karyawan bekerja dalam suasana ketidak pastian, kecemasan dan lain-lain. Terpenuhinya hak-hak karyawan atas jasa 

yang telah diberikan akan berpengaruh terhadap perilaku karyawan dalam organisasi. Perilaku yang baik sebagai 

anggota organisasi terlihat dari perilaku aktif dan kerelaannya terhadap organisasi. Hasil penelitian ini mendukung 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Suhardi, 2019), (Pohan et al., 2021), (Sulastri et al., 2018), (Susanti, 2019), (D. 

Kurniawan et al., 2021) yang menunjukkan tidak ada pengaruh remunerasi terhadap organization citizenship 

behaviours (OCB). Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ferdiyono dan 

Santoso, 2018),(Amalia, 2019), (Tan dan Tarigan, 2017), (Herny et al., 2021), (Susilo dan Muhardono, 2021)yang  

menunjukkan bahwa remunerasi berpengaruh terhadap organization citizenship behaviours (OCB).  

10. Pengaruh kepemimpinan terhadap OCB 
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh kepemimpinan terhadap OCB di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Kepemimpinan merupakan suatu perilaku yang ada di setiap diri manusia. Sifat kepemimpinan akan 

menggerakkan pribadi maupun orang lain untuk dapat mencapai sesuatu yang diharapkan. Seseorang yang memiliki 

jiwa kepemimpinan akan dipatuhi, diikuti serta menjadi panutan bagi orang lain dan selalu menjadi tauladan. 

Seseorang yang memiliki kepemimpinan, akan bergerak dan berkontribusi terhadap organisasi tanpa harus menunggu 

perintah maupun arahan akan tetapi bergerak secara terstruktur dan terorganisir yang memberikan nilai bagi 

organisasi. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wirawan, 2013), (Fattah, 

2019),(Perwirasari, 2019), (Susanti, 2019), (Pratiwi dan Nawangsari, 2021) yang menunjukkan tidak ada pengaruh 

kepemimpinan terhadap organization citizenship behaviours (OCB). Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Harahap dan Dilla, 2020), (N. W. Lestari et al., 2021), (Ferdiyono dan Santoso, 2018), 

(Triyanthi dan Subudi, 2018), (Kartini, 2017) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap 

organization citizenship behaviours (OCB).  

11. Pengaruh komunikasi terhadap OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh komunikasi terhadap OCB di PT Hamana Works Indonesia 

Tegal. Seseorang dalam aktivitas hariannya tidak dapat lepas aktivitas berkomunikasi. Komunikasi merupakan 

penyampaian pesan dari narasumber ke penerima pesan melalui berbagai media. Karyawan yang memiliki keahlian 

berkomunikasi yang baik akan dapat berperan aktif dalam suatu organisasi. Hal tersebut dapat dipahami dikarenakan 

dalam organisasi terdapat berbagai macam tipe manusia yang memiliki kemampuan, pengalaman, Pendidikan, latar 

belakang yang berbeda yang menyebabkan perlunya kemampuan komunikasi yang baik agar informasi yang 

disampaikan dapat tersampaikan dengan baik dan lancar tanpa adanya distorsi penyiempangan arti maupun makna.  

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan  oleh (Pusparani dan Hadi, 2018), (Triyanthi dan 

Subudi, 2018), (Novira, 2019), (Sekar et al., 2017), (F. Akbar dan Diwanti, 2021) menunjukkan adanya pengaruh 

komunikasi terhadap organization citizenship behaviours (OCB). Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Anam, 2017), (Rubiyandono, 2019) menunjukkan hasil tidak ada pengaruh 

komunikasi terhadap organization citizenship behaviours 

12. Pengaruh self efficacy tehadap kinerja karyawan melalui OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui OCB di PT 

Hamana Works Indonesia Tegal. Perusahaan dalam kegiatan operasionalnya tidak hanya selalu terkait dengan bisnis 

utamanya. Sering dilakukan aktivitas-aktivitas diluar bisnis utamanya seperti memperingati hari jadi perusahaan, 

perayaan keagamaan dan lain-lain. Kegiatan tersebut tentunya membutuhkan keikutsertaan karyawan dari seluruh 

departemen, golongan maupun  usia. Seorang karyawan sering ditunjuk bertanggung jawab melaksanakan tugas 

tersebut yang bukan menjadi tugas pokoknya. Kegiatan tersebut biasanya membutuhkan orang-orang untuk 

bekerjasama untuk terlaksananya dengan baik serta sukses. Self efficacy dibutuhkan dalam hal ini, di mana mungkin 

seseorang karyawan yang biasanya sebagai bawahan berperan sebagai pemimpin dan memimpin seluruh anggota 

kepanitiaan yang terdiri atas lintas departemen, jabatan berkumpul dan mewujudkan kegiatan tersebut. Self efficacy 

karyawan akan mendorong karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya diluar tugas. 

Kegiatan tersebut membutuhkan keiklasan dan kesadaran seluruh anggota kegiatan karena akan mengorbankan waktu 

dan tenaga diluar waktu kerja normal serta tidak ada imbalan atas keberhasilan untuk mensukseskan kegiatan tersebut. 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Halim, 2020) yang menunjukkan adanya 

pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui OCB. 

13. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan tidak ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja melalui OCB di PT Hamana Works 

Indonesia Tegal. Kinerja seseorang dipengaruhi oleh latar belakang kompetensi yang dimiliki. Seseorang yang 

memiliki kompetensi yang tinggi akan berhasil menjalankan tugas tanggung jawabnya yang sesuai dengan 

kompetensinya. Organization Citizenship Behavior yang ada pada diri seorang karyawan akan menjadi energi 

pendorong karyawan dalam berkontribusi kepada organisasi yang diikutinya. Seorang karyawan yang telah memiliki 

rasa memiliki dan menjadi bagian dari organisasi akan memberikan usahanya secara maksimal dengan mengerahkan 

kompetensi yang dimilikinya untuk dapat berkontribusi secara maksimal meskipun tidak ada reward yang diberikan 

oleh organisasi tersebut. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Suhardi, 2019). Hasil 

penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Muhammad Ridwan Perdana, 2021), 

(Alhasani et al., 2021), dan (Sulistyawan, 2017). 

14. Pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

di PT Hamana Works Indonesia Tegal. Karyawan bekerja untuk memenuhi kewajibannya untuk mendapatkan haknya 

yaitu upah. Perusahaan berusaha memberikan upah sesuai dengan kontribusi yang diberikan oleh karyawan. Semakin 

baik kinerja seorang karyawan maka tentunya remunerasi yang diterima lebih baik ketimbang karyawan yang lain. 

Organization citizenship behaviour (OCB) yang ada pada diri seorang karyawan diharapkan akan memberikan 

kontribusi yang lebih baik. perusahaan perlu menanamkan OCB kepada karyawan agar kinerja yang dihasilkan lebih 

baik ketimbang tanpa OCB. Karyawan akan berkontribusi tanpa banyak perhitungan untung lebih dan tidak melihat 
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semua penugasan dengan nilai rupiah. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Suhardi, 2019) yang menyatakan bahwa OCB memediasi remunerasi terhadap kinerja karyawan. 

15. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 

OCB di PT Hamana Works Indonesia Tegal. Kepemimpinan merupakan suatu nilai yang sangat diperlukan oleh 

karyawan. Dengan kepemimpinan, karyawan akan bekerja dengan penuh tanggung jawab dan displin untuk 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan melalui atasannya. Organization Citizenship Behaviour 

merupakan sikap kerelaan seorang karyawan yang mengerjakan tanpa mengharapkan imbalan ataupun reward dari 

perusahaan. Perilaku OCB ini akan meningkatkan kinerja karyawan lebih baik ketimbang tidak ada OCB. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Baihaqi dan Saifudin, 2021) dan (Florindo et al., 

2017). Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sukrisnawati et al., 2019),   (R. 

Kurniawan, 2021),(Prahesti et al., 2017), (Supriyanto dan Triyanto, 2014), (Kartikaningdyah dan Utami, 2017), 

(Mustofa dan Muafi, 2021).  

16. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui OCB 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui OCB di 

PT hamana Works Indonesia Tegal. Komunikasi merupakan alat bantu interaksi karyawan dengan karyawan lain 

dalam menyelesaikan tugas tertentu. Aktivitas komunikasi yang effektif akan secara langsung maupun tak langsung 

berkontribusi terhadap kinerja. Perilaku OCB yang terdapat pada karyawan akan mendorong komunikasi yang effektif 

terhadap karayawan tersebut. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Prabasari et al., 

2018)  dan bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pusparani dan Hadi, 2018) 

4. KESIMPULAN 

Indeks Intepretasi responden masuk dalam golongan tinggi yaitu sebesar 84,72% dengan nilai intepretasi terendah 

adalah pada variabel remunerasi yang sebesar 67,5%. Persepsi responden terhadap masalah kompensasi finansial ini 

mereka berpendapat bahwa upah, tunjangan, insentif, jaminan hari tua dan pensiun yang diberikan perusahaan saat ini 

dirasa belum mencukupi bagi sebagian responden. Self efficacy, kompetensi, remunerasi dan komunikasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan sedangkan kepemimpinan dan OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Self efficacy, kompetensi dan komunikasi berpengaruh terhadap OCB sedangkan remunerasi dan kepemimpinan tidak 

berpengaruh tehadap OCB. OCB memediasi Self efficacy dan komunikasi terhadap kinerja karyawan sedangkan 

kepada kompetensi, remunerasi dan kepemimpinan OCB tidak dapat memediasi kepada kinerja karyawan.  Penelitian 

ini mememiliki keterbatasan yaitu pertama, pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner, beresiko terjadinya 

kesalahan memberikan pernyataan yang dapat disebabkan oleh kurang memahami terhadap pernyataan yang 

disampaikan maupun masalah kejujuran dan ketidak seriusan responden dalam memberikan pendapatnya ke dalam 

formulir kuesioner. Keterbatasan kedua adalah Praktek pengujian validitas menunjukkan beberapa indikator tidak 

layak digunakan dan terpaksa tidak digunakan dalam penelitian ini. Peneliti merekomendasikan sebagai berikut : 

Perusahaan sebaiknya meningkatkan kepemimpinan para pimpinan departemen maupun karyawan yang 

memiliki bawahan agar mampu memberikan dorongan motivasi, menjadi contoh yang baik, menjaga hubungan 

dengan bawahan sehingga mampu menjalankan fungsinya sebagai pimpinan yang kompeten. Kemampuan 

memecahkan masalah dan rasa tanggung jawab harus ditanamkan kepada para pimpinan agar dapat menjalankan 

fungsinya sebagai wakil dari perusahaan.   

Perusahaan sebaiknya meningkatkan organization citizenship behaviour (OCB) para karyawannya.  

Peningkatan OCB yaitu dengan cara menanamkan nilai-nilai perusahaan yang dimiliki dalam aktivitas perusahaan 

sehingga menjadi suatu perilaku (behaviour) yang alami yang dijalankan oleh karyawan dan menjadi sebuah budaya.  

Karyawan perlu diberi pelatihan-pelatihan yang cukup. Paket-paket pelatihan perlu dikembangkan dari level 

operator, leader, staff, supervisor sampai dengan manager. Karyawan yang promosi atau naik jabatan perlu diberi 

pembekalan hardskill dan softskill agar memiliki kompetensi yang cukup sesuai jabatan yang di emban dan kapabel 

dalam menjalankan fungsinya karena memiliki tanggung jawab yang lebih.  

Karyawan perlu dibekali kemampuan komunikasi yang baik, baik dilevel paling bawah, menengah dan atas. 

Peningkatan komunikasi melalui OCB akan meningkatkan kinerja karyawan lebih baik. Jalur komunikasi perlu dijaga 

agar keterbukaan dan sikap positif terbangun dengan baik. 

Perusahaan perlu meningkatkan self efficacy para karyawan. Peningkatan self efficacy melalui OCB akan 

berdampak besar terhadap kinerja karyawan. Hal ini perlu dilakukan melihat kondisi bahwa karyawan yang rata-rata 

masih muda dan belum berpengalaman sangat banyak. Pemberian pelatihan kepada karyawan perlu dilaksanakan 

secara terpadu agar mampu mengemban tugas-tugas dimasa yang akan datang mengingat perusahaan masih terus 

tumbuh dan berkembang sehingga tantangan berat yang ada dimasa depan akan lebih membutuhkan skill, pengalaman, 

pengetahuan dan kematangan. 

Peneliti berharap Penelitian mendatang dapat lebih dikembangkan penelitian mengenai kinerja dengan 

menambahkan variabel moderasi, variabel intervening dan variabel laten lainya. 
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