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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of variables on work motivation, competence, work
environment, compensation for organizational citizenship behavior (OCB) and the performance of life
insurance officers in Batam City. The research sample was 260 respondents with multystage sampling
method and designed purposive sampling. Data were collected using a questionnaire with a Likert
scale and then analyzed by Structural Equation Modeling (SEM) through AMOS program version 21.
The results of the analysis prove that work motivation has a significant effect on Organizational
Citizenship Behavior (OCB; work motivation has a significant effect on employee performance;
Competence has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB); Competence has
a significant effect on employee performance; The work environment has a significant effect on
Organizational Citizenship Behavior (OCB); The work environment has no significant effect on
employee performance; Compensation has no significant effect on Organizational Citizenship
Behavior (OCB); employee performance; Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a
significant effect on the performance of life insurance employees in Batam city. Effect of intervening
Organizational Citizenship Behavior (OCB) variables: el What Motivation, Competence, Work
Environment and Compensation if through Organizational Citizenship Behavior (OCB) will actually
weaken the performance of life insurance employees in the city of Batam.

Keywords: competence; compensation; organizational citizenship behavior (OCB); performance;
work environment

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi kerja, kompetensi, lingkungan
kerja, kompensasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Kinerja petugas asuransi
jiwa di Kota Batam. Sampel penelitian ini adalah 260 responden dengan metode multystage
samplingdan didesain purposive sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala
likert dan kemudian dianalisis dengan Structural Equation Modeling (SEM) melalui program AMOS
versi 21. Hasil analisis membuktikan Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB; Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan;
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB);
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB);Lingkungan kerja berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan; Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB);Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan asuransi jiwa di kota Batam. Pengaruh variabel intervening Organizational Citizenship
Behavior (OCB): Baik variabel Motivasi, Kompetensi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi apa bila
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru akan memperlemah kinerja karyawan
asuransi jiwa di kota Batam.

Kata kunci: kinerja; kompetensi; lingkungan Kkerja; kompensasi; organizational citizenship behavior
(oCB)
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PENDAHULUAN

Suatu organisasi atau perusahaan memerlukan pengelolaan sumber daya manusia
secara professional dalam melaksanakan proses kegiatan untuk mencapai hasil yang
diharapkan. Peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi terdiri dari berbagai aktivitas
fungsi manajemen, termasuk perusahaan asuransi, khususnya perusahaan jasa asuransi jiwa
(The Global Competitiveness Report, 2015).

The Global Competitiveness Report edisi 2015-2016, tanggal 30 September 2015
merilis peringkat sepuluh besar dunia ditempati oleh Swiss, Singapura, Brunei, America
Serikat, Jerman, Belanda, Jepang, Hongkong, Finlandia, Swedia, dan Inggris (Martin, 2015).
Dan untuk di ASEAN, Indonesia menempati posisi ke-5, berada dibawah Singapura (ke-2
dunia), Brunei (ke-3 dunia), Malaysia (ke-18 dunia), dan Thailand (ke-32 dunia). Pada
Global Competitiveness Report edisi 2015-2016, tanggal 30 September 2015 menunjukkan
posisi daya saing Indonesia berada pada peringkat ke-37 dari 140 negara. Dan ditahun 2016-
2017 peringkat Indonesia malah menurun ke peringkat 41 dari 138 negara (Martin, 2016:
204).

Pada tahun 2011 yang lalu salah satu perusahaan asuransi Indonesia bekerja sama
dengan lembaga survey Mark Plus telah mensurvey di 10 kota besar Indonesia dengan
sampel 1.208 responden, berjudul "Understanding Protection Gap of Insurance In
Indonesia”. Hasil penelitiannya menemukan bahwa tiga diantara lima orang Indonesia tidak
memiliki persiapan apapun menghadapi masalah kesehatan atau kematian, dan hasil yang
mengejutkan adalah mayoritas penduduk Indonesia tidak memiliki asuransi yang memadai.
Sebanyak 60 persen responden tidak memiliki asuransi atau dana cadangan untuk
melindungi diri sendiri dan keluarganya, bahkan nilai kesenjangan proteksi di Indonesia
mencapai 77 persen (http://www.akademiasuransi.org/2012/10/kesenjangan-proteksi-dalam-
asuransi.htmldiakses 2 Januari 2018).

Perusahaan jasa asuransi jiwa yang aktivitas utamanya dilakukan oleh para pemasar
dalam melayani nasabahnya masih sangat mungkin untuk melakukan pelayanan yang lebih
baik, sebab kebermaknaan produk asuransi jiwa bukan bergantung pada kecanggihan
teknologi dan peralatan yang digunakan tetapi lebih menekankan pada pelayanan petugasnya
yang berbasis kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya (Suhardi, 2017), untuk itulah
penelitian ini dilakukan, dengan tujuan adalah untuk mengetahui pengaruh kekuatan sumber
daya manusia yang variabelnya adalah motivasi kerja, kompetensi, lingkungan Kkerja,
kompensasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan kinerja petugas asuransi
jiwa di Kota Batam.

Bernardin dalam Sudarmanto, (2009: 144) mendefinisikan Kinerja merupakan catatan
hasil yang diproduksi atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode
waktu tertentu. Lalu Mangkunegara (2009: 67) dalam (Subardi, 2015) kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Sedang menurut Sugiyarti
(2012) dalam Luh, et.al. (2014) kinerja merupakan efek logis seorang pegawai yang
didorong oleh faktor-faktor, baik faktor internal maupun faktor eksternal. Lain lagi
pandangan Moeheriono, (2012: 61), mengatakan bahwa kinerja berasal dari job performance
atau actual performance sebagai prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai
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seseorang. Berdasarkan pendangan para ahli tersebut dapat disimpulkan kinerja merupakan
tingkat keberhasilan seseorang karyawan/kelompok orang dalam melaksanakan sesuatu tugas
atau kegiatan yang dibebankan kepadanya sesuai dengan tanggungjawabnya dengan hasil
yang diharapkan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan suatu perilaku pegawai yang
diluar tugas, seperti contoh adanya pengungkapan minat pribadi dalam pekerjaan orang lain,
saran-saran yang diberikan untuk peningkatan pegawai baru, rasa hormat dan semangat
kepeduli terhadap perusahaan, serta ketetapan waktu dan kehadiran diatas standar atau tingkat
yang dilaksanakan. (Kreitner dan Kinicki, 2014: 173). Sebenarnya istilah Organizational
Citizenship Behavior (OCB) diperkenalkan Organ pada tahun 1980-an, namun jauh
sebelumnya, Barnard (1938) telah mempergunakan konsep Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dengan menyebutnya sebagai willingness to cooperate. Tahun 1964, Katz
mempergunakan konsep serupa dengan menyebutnya innovative and spontaneous behaviors
(Margaretha, 2012). Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Robbins dan Judge
(2008: 113) merupakan suatu perilaku seorang karyawan yang puas, cenderung berbicara
secara positif tentang organisasi, membantu individual lain, dan melewati harapan normal
dalam pekerjaan mereka. Karena karyawan yang puas akan lebih mudah berbuat lebih dalam
pekerjaannya, mereka ingin merespons pengalaman positifnya.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang
melebihi tuntunan peran di tempat kerja dan diberi penghargaan berdasarkan hasil kinerja
individu. Organizational Citizenship Behavior (OCB)melibatkan beberapa perilaku seperti
perilaku menolong orang lain, menjadi sukarelawan pada tugas-tugas ekstra, patuh terhadap
aturan dan prosedur di tempat kerja. Newstrom & Davis, (2002: 217) dalam Panggalih &
Zulaicha, (2012) Organizational Citizenship Behavior (OCB) lebih berkaitan dengan
manifestasi seseorang karyawan sebagai makhluk sosial. Organizational Citizenship
Behavior (OCB) merupakan bentuk kegiatan sukarela dari anggota organisasi yang
mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih bersifat altruistic yang
diekspresikan dalam bentuk tindakan yang menunjukkan sikap tidak mementingkan diri
sendiri dan perhatian pada kesejahteraan orang lain.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang membuat individu melakukan sesuatu
yang tidak dideskripsikan dalam pekerjaannya serta tidak ada pamrih (upah atau penghargaan
atas tindakannya itu), namun yang dia lakukan secara sadar dan atas keinginannya sendiri,
seperti menolong rekan kerja melakukan pekerjaannya, atau membantu pimpinan meski
sampai di luar jam kerja yang ditentukan.

Gibson, (2013: 165) mengatakan motivasi adalah kekuatan yang mendorong
seseorang karyawan yang menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Sedang Luthan, (2011)
berpendapat motivation berasal dari kata Latin yakni movere, yang bearti ‘bergerak’, to move.
Arti dari motivasi adalah sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak hati diri seseorang
(Sulastri & Suhardi, 2017). Motivasi diartikan sebagai kekuatan yang muncul dari dalam
ataupun dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat serta ketekunan untuk
mencapai sesuatu yang diinginkan (Daft, 2010: 373). Pengertian proses motivasi ini dapat
dipahami melalui hubungan antara kebutuhan, dorongan dan insentif. Motivasi adalah
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang bertindak (Malthis, 2009: 114).

Berdasarkan pandangan para ahli tersebut dapat disimpulkan motivasi kerja
merupakan dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang, baik yang berasal dari dalam dirinya
maupun di luar dirinya untuk melakukan suatu pekerjaan dengan semangat tinggi
menggunakan semua kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya yang bertujuan untuk
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mendapatkan hasil kerja sehingga mencapai kepuasan sesuai dengan keinginannya.

Dave Ulrich (1998: 15-26) dalam Winanti, (2011) menyatakan, kompetensi bersama-
sama dengan komitmen dipandang sebagai faktor pembentuk modal intelektual organisasi.
Dikemukakan oleh Ulrich bahwa, ”Intellectual Capital = Competence x Commitment.”
Berbeda dengan Wood, Wallace dan Zeffane (2001), Robbins dan Judge (2007), serta Harris
(2000) dalam Winanti, (2011) menjelaskan konsep kompetensi sebagai gabungan dari
attitude dan ability.

Rahmantika, (2014) dalam Parmin, (2017) kompetensi adalah kapasitas seorang
individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu perkerjaan. Kesesuaian dengan
pendidikan dan keterampilan yang dimiliki sesuai dengan kompetensinya juga merupakan
salah satu faktor penentu dalam peningkatan kepuasan kerja dan kinerja. Sedang
Sedarmayanti, (2011: 126) mengemukakan kompetensi merupakan karakteristik mendasar
yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan
kinerja yang baik. Namun, Wibowo, 2011: 266) menjelaskan bahwa kompetensi sebagai
kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja
termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan
keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat
yang disepakati. Berdasarkan pandangan para ahli tersebut dapat disimpulkan kompetensi
merupakan sebuah gambaran kemampuan untuk melaksanakan tugas yang menunjukan
pengetahuannya, keterampilannya, pengalaman dan sikap serta bakat yang dimiliki.

Sedarmayanti (2011: 2) dalam (Suhardi, 2015) Lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakasdan bahan yang dihadapan kerjanya baiksebagai perorangan maupun sebagai
kelompok. Dia membagi jenis lingkungan kerja initerbagi menjadi dua, yaitu: lingkungan
kerjafisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di
sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan (Sunyoto, 2012: 43). Sedang menurut Sutrisno, (2010), lingkungan kerja
adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini
meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat kerja
tersebut.

Berdasarkan pandangan para ahli tersebut dapat disimpulkan lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik
ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan
pekerjaanya saat bekerja. Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya, dapat
meningkatkan kinerja dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat
menurunkan motivasi kerja dan pada akhirnya akan menurunkan kinerja karyawannya.

Sutrisno, (2010: 184) kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima karyawan
sebagai balas jasa untuk aktivitas kerja mereka. Kompensasi merupakan semua bentuk
pembayaran atau imbalan yang diberikan pada karyawan dan timbul dari pekerjaan karyawan
itu (Dessler, 2011: 46). Sedang menurut Mathis dan Jackson, (2009: 118) mendefinisikan
kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-
orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan organisasi lainnya. Namun, menurut Mondy,
(2008: 4) kompensasi merupakan total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai
pengganti jasa yang telah mereka berikan.

Robbin, (2015: 251) kompensasi dapat berperan meningkatkan prestasi kerja dan
kepuasan kerja jika kompensasi dirasakan: a) layak dengan kemampuan dan produktivita; b)
berkaitan dengan prestasi kerja dan c¢) menyesuaikan kebutuhanindividu. Lebih jauh
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dinyatakan bahwa kondisi-kondisi tersebut akan meminimalkan ketidakpuasan diantara
karyawan, mengurangi penundaan pekerjaan, dan meningkatkan komitmen organisasi. Jika
karyawan merasa bahwa usahanya tidak dihargai, maka prestasi kerja karyawan akan sangat
di bawah kapabilitasnya.

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan atau
organisasi, baik berupa uang atau barang secara langsung maupun tidak langsung sebagai
imbalan atau balas jasa atas tenaga dan jasa yang diberikan karyawan kepada organisasi.
Hasibuan (2012) dan Rivai dalam Lut et al., (2014) sepakat bahwa kompensasi merupakan
segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan
atas jasa serta kontribusi yang diberikan karyawan. Kompensasi merupakan penghargaan atau
imbalan langsung maupun tidak langsung, financial maupun non financial yang adil dan
layak kepada karyawan, sebagai balasan atas kontribusi atau jasanya terhadap pencapaian
tujuan organisasi (Marwansyah, 2012: 269).

Sistem kompetensi yang sesuai dan tepat dipercaya akan dapat meningkatkan
kepuasan, motivasi, komitmen, dan kontribusi sumber daya manusia dalam organisasi.
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan (Hasibuan, 2014: 118). Kompensasi dibedakan menjadi dua, yaitu: kompensasi
langsung, berupa gaji, upah insentif, dan kompensasi tidak langsung, berupa asuransi,
tunjangan, cuti, penghargaan.

Berdasarkan pandangan dari para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi
merupakan segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai jasa untuk kerja yang telah
mereka lakukan, baik melalui pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung, dalam
bentuk manfaat karyawan untuk memotivasi karyawan agar dapat meningkatkan kinerja
karyawan.

METODE PENELITIAN

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam
Kepulauan Riau Indonesia sebanyak 23 perusahaan asuransi jiwa menggunakan 6 variabel
konstruk dengan total indikator sebanyak 26. Penelitian ini dilaksanakan dengan metode
survei, yaitu pengumpulan data primer yang diperoleh dari sumber asli. Penelitian ini juga
merupakan exploration study melihat correlational research dengan lokasi penelitian
perusahaan Asuransi Jiwa di Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau.

Teknik pengambilan sampel penelitian ini menggunakan metode proportionalte
random sampling mengacu pendapat Ferdinand (2002), dan Ghozali (2006) dihitung dari
besar parameter dikali 5 - 10, sehingga penetapkan sampel sebanyak 6 x 10 = 260 responden.
Jawaban dari item kuesioner disusun dengan skala Likert interval 1 sampai 5. Pengumpulan
data dilakukan secara langsung ke kantor masing-masing asuransi jiwa, dengan konstruk dan
indikator sebagaimana pada Tabel 1 berikut.
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Tabel 1
Construct, Indikator and Literature
Construct Indicator Literature
Physiological (X11)
Safety & Security (X12) Maslow — Daft (2011),

Motivasi Kerja (X1)

Kompetensi(X2)

Lingkungan Kerja (X3)

Kompensasi(X4)

Organizational
Citizenship Behavior

(2)

Kinerja Karyawan (Y)

Belongingness & Love (X13)
Self Esteem(X14)

Self Actualization (Xis)
Motives (X21)

Traits (X22)

Self Concept (X23)
Knowledge (X24)

SKill (Xzs)

Hubungan Karyawan (Xs1)
Tingkat Kebisingan (Xz2)
Peraturan Kerja (Xs3)
Penerangan (Xza)
Sirkulasi (X3s)

Pekerjaan itu sendiri (Xas1)
Gaji (Xa2)

Promosi (X43)
Supervision (Xas)

Rekan Kerja (X4s)
Altruism (Z1)

Civic Virtue (22)
Conscientiousness (Z3)
Courtesy (Za)
Sportsmanship (Zs)
Prestasi (Y1)

Kedisiplinan (Y2)
Kreativitas (Y3)
Kerjasama (Ya4)
Kecakapan (Ys)
Tanggungjawab (Ys)

Hasbullah & Rumansyah (2011)
Murti & Srimulyani (2013)

Suswardiji, et al., (2012)
Wibowo (2014),
Spencer & Spencer (1993: 34-36)

Sunyoto, (2012: 44)

Luthan, (2011)
Wibowo (2011)

Davis & Newstrom (2002),
Organ, Dennis W., (2006)
Soegandhi, et.al (2013: 4)

Hasibuan, (2014)
dalam Soepono et al., (2015),

HASIL DAN PEMBAHASAN

Demografi Responden

Demografi responden dalam penelitian ini didapat sebagaimana Tabel 2 berikut:

Tabel 2
Demografi Responden
No J Kelamin Frek (%)
1 LK 90 34,6
2 PR 170 65,4
Jumlah 260 100
No Umur Frek (%)
1 20-30 Thn 128 49,2
2 31-40 Thn 50 19,2
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3 41-50 Thn 60 23,1
4 51-60 Thn 22 8,5
5 >61 tahun 0 0,0

Jumlah 260 100
No Pend Frek (%)
1 SLTA 139 53,5
2 Diploma 11 4,2
3 S1 110 42,3
4 S2 0 0,0
5 S3 0 0,0

Jumlah 260 100
No L. Bekerja Frek (%)
1 < 5 tahun 150 57,7
2 5s.d 10 thn 48 18,5
3 10 sd 15 thn 53 20,3
4 15 sd 20 thn 9 3,5
5 >20 tahun 0 0,0

Jumlah 260 100
No Penghasilan Frek (%)
1 <Rp5juta 73 28,1
2 5s.d 10 Juta 115 44,2
3 10 s.d 15juta 58 22,3
4 155s.d 20 juta 14 5,4
5 > 20 juta 0 0,0

Jumlah 260 100
No T. Bekerja Frek (%)
1 Dalam Ktr 62 23,8
2 Luar Ktr 198 76,2

Jumlah 260 100

Analisis Data

Test of Validity

Pengujiannya dilakukan dengan menggunakan metode korelasi product moment
person> dari 0.40 atau skor total korelasi antara masing-masing pernyataan menunjukan hasil
yang signifikan kecil dari 0.05 (sig < 0.05).

Tabel 3
Output Test of Validity Correlation Pearson
. Pearson . Sig.
Variabel Item Correlation Sig. (Stan?jart) Keterangan
X111 0.795 0.000 Valid
X112 0.729 0.000 Valid
Motivasi X113 0.620 0.000 <0.05 Valid
Kerja(Xy) X121 0.694 0.000 Valid
X122 0.833 0.000 Valid
X131 0.877 0.000 Valid
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X132 0.716 0.000 Valid

X141 0.795 0.000 Valid

X142 0.614 0.000 Valid

X151 0.780 0.000 Valid

X152 0.752 0.000 Valid

X211 0.837 0.000 Valid

X212 0.773 0.000 Valid

X221 0.462 0.010 Valid

_ X222 0.669 0.000 <0.05 Valid
Kompetensi X231 0.793 0.000 ' Valid
(X2) X232 0.815 0.000 Valid
X241 0.569 0.001 Valid

X242 0.866 0.000 Valid

X251 0.656 0.000 Valid

X252 0.837 0.000 Valid

X311 0.831 0.000 Valid

X312 0.770 0.000 Valid

X321 0.548 0.002 Valid

X322 0.796 0.000 Valid

Lingkungan X331 0.768 0.000 <005 Valid
Kerja (Xs) X332 0.781 0.000 ' Valid
X341 0.585 0.001 Valid

X342 0.873 0.000 Valid

X351 0.746 0.000 Valid

X35.2 0.581 0.001 Valid

Xa11 0.919 0.000 Valid

Xa12 0.619 0.000 Valid

Xa21 0.902 0.000 Valid

Xa22 0.619 0.000 Valid

Xa31 0.919 0.000 <0.05 Valid

Kompensasi(X4) X432 0.853 0.000 Valid
Xaa1 0.599 0.000 Valid

Xaa42 0.798 0.000 Valid

Xs51 0.717 0.000 Valid

Xa5.2 0.919 0.000 Valid

Z111 0.681 0.000 Valid

Z112 0.638 0.000 Valid

Z121 0.654 0.000 Valid

Organizational 2122 0.738 0.000 Valid
Citizenship Z131 0.729 0.000 <0.05 Valid
Behavior Z132 0.882 0.000 Valid
2) Z141 0.433 0.017 Valid
Zi42 0.767 0.000 Valid

Z151 0.729 0.000 Valid

Z152 0.882 0.001 Valid

Y1 0.641 0.000 <0.05 Valid

Yio 0.779 0.000 Valid
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Y21 0.764 0.000

Kinerja Karyawan Y22 0.752 0.000
(Y) Y31 0.771 0.000

Y32 0.690 0.000

Y.a1 0.702 0.000

Ya2 0.779 0.000

Y51 0.756 0.000

Y52 0.570 0.001

Y61 0.710 0.000

Y62 0.710 0.000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Test of Reliability

Pengujianreliabilitas dilakukan dengan bantuan program AMOS versi 21. Dilihat dari

construct reliability-nya > dari 0.7 dinyatakan reliabel.

Tabel 4
Output Test of Reliability
Construct Construct Reliability Evaluation Model
X1 (Mot) 0.919 Reliability
X2 (Komp) Doooo Reliability
X3 (Lingk) Ooooo Reliability
X4 (Ksasi) Ooooo Reliability
Z (OCB) Oooooog Reliability
Y (Kin) Oooooog Reliability

Membuat gambar sesuai kerangka berpikir semua variabel laten beserta semua
indikatornya menggunakan alat analisis pada program AMOS, sesuai dengan Kkriteria dengan

hasil pada Gambar 1 berikut ini.
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Gambar 1
Hasil Analisis Jalur Model 1
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Hasil uji unidimensionalias model 1 menunjukan terdapat beberapa indikator yang
harus di drop dari model karena memiliki nilai loading factor kurang 0,5. Indikator tersebut
adalah X22, X24, X32, X35, X44, Y2.

ChiSquare = 7292 500
Probabilitay = 0.000

@ @ @ rmsea= 308

e * __} i L SN A AGFI = 238
212 Z16 [CMIN/ar= 28.048

CFI = 478

a2 R =l % TLI = 367

Gambar 2
Hasil Analisis Setelah di Drop

Bila dibandingkan dengan goodness of Fit Indek gambarl, gambar 2 ini sudahsedikit
lebih baik dari sebelumnya gambar model 2. Dan akan lebih baik lagi model tersebut apabila
dijalankan dengan mengikuti saran modifikasi, sebagaimana terlihat gambar 3.

Assesment of Normality

Normalitas univariate dan multivariate data diuji dengan melihat text output di
Assesment of normality, hasil tabel 5 menunjukan semua indikator memiliki critical ratio
skewness value (c.r. skewness) berada (+/-) 2.58

Tabel 5
Assessment of normality (Group number 1)
Variable min max skew C.I. kurtosis C.I.
X11 11.000 15.000 -.708 -4.171 -.487 -1.434
Z15 8.000 9.000 -.761 -4.483 -1.420 -4.181
X45 7.000 10.000 -.927 -5.458 591 1.741
X31 7.000 10.000 -.548 -3.227 794 2.337
X21 7.000 9.000 -1.115 -6.566 237 .699
Y6 8.000 10.000 -.020 -117 -.365 -1.074
Y5 7.000 10.000 -.356 -2.094 1.272 3.743
Y4 7.000 10.000 -.318 -1.874 146 429
Y3 7.000 10.000 -.135 - 797 -.170 -.502
Y2 7.000 10.000 -.397 -2.335 137 404
Y1 7.000 10.000 -.375 -2.210 577 1.699
Z14 7.000 10.000 -.264 -1.555 .007 .020
Z13 7.000 10.000 -.494 -2.906 -.456 -1.342
Z12 7.000 10.000 -.323 -1.899 -.268 -.788
Z11 7.000 10.000 -.694 -4.088 -.186 -.548
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X15 7.000 10.000 -.538 -3.168 -.584 -1.720
X14 7.000 10.000 -.012 -.070 -.376 -1.106
X13 7.000 10.000 .584 3.439 -.454 -1.337
X12 8.000 10.000 -.045 -.263 -.371 -1.093
X25 6.000 9.000 -.958 -5.638 .336 .988
X24 6.000 9.000 -1.145 -6.743 .681 2.004
X23 7.000 10.000 -.715 -4.213 419 1.234
X22 7.000 10.000 -.377 -2.220 .070 207
X44 6.000 9.000 -.013 -.079 -.345 -1.014
X43 7.000 9.000 -.367 -2.160 -.758 -2.230
X42 6.000 10.000 -.725 -4.271 .199 .586
X41 6.000 10.000 -1.326 -7.809 1.514 4.458
X35 7.000 10.000 -.332 -1.954 .223 .657
X34 7.000 10.000 -.090 -532 -.630 -1.855
X33 7.000 10.000 -.281 -1.652 -.385 -1.133
X32 7.000 9.000 -.599 -3.528 - 784 -2.308
Multivariate 14.556 2.321

Hasil Pengujian Hipotesis
Model di re-estimasi dengan mengikuti saran modification indicesdan menghasilkan
model 2 sebagaimana yang ditunjuk dalam gambar 3 berikut.

%
Chi-Square = 27.586
Probabilitay = 0.050

L = e RMSEA = 047
- Wi = GFl = 984
xal BS AGFI = 926
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e X 16 e
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Gambar 3

Analisis Jalur Model 2
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Standar Regresi Antar Variabel
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Tabel 6

Estimate S.E. C.R. P Label
OoCB <--- KOMPS -.306 .385 -.795 427 par_9
OCB <--- MOT -.895 421 -2.127 .033 par_10
oCB <--- KOMPT .930 .258 3.605 FxE - par_11
OCB <--- LING K 612 .287 2.132 .033 par_19
KIN_K <--- MOT 1.466 426 3.443 *** par 5
KIN_K <--- KOMPS -1.021 417 -2.451 014 par_6
KIN_K <--- LING_K 162 .267 .607 544 par_7
KIN_K <--- oCB -.094 .040 -2.358 .018 par_8
KIN_K <--- KOMPT 1.280 .293 4.375 *** par_18
X33 <--- LING K 1.544 127 12.145 *** par_1
X41 <--- KOMPS 1.000
X43 <--- KOMPS 754 .055 13.646 *** - par_2
X23 <--- KOMPT 1.000
X25 <--- KOMPT 827 .083 9.962 *** par_3
X12 <--- MOT 1.000
Z11 <--- OCB 1.000
Y3 <--- KIN_K 1.000
Y4 <--- KIN_K .902 .051 17.817 ***  par_4
X31 <--- LING_K 1.000
Z15 <--- ocCB 294 .093 3.146 .002 par_16
X11 <--- MOT 1.928 154 12.527 ***  nar 17

Tabel 7
Rekapitulasi Direct effect -Indirect effect dan Total Effects
Variabel Direct Effects Indirect Effects Total Effects

OCB <---  MOT -.326 .000 -.326
oCB <---  KOMPT 379 .000 379
OCB <--- LING K 240 .000 240
oCB <---  KOMPS -.194 .000 -.194
KIN_K <---  MOT 1.013 .058 1.071
KIN_K <---  0CB -179 .000 -179
KIN_K <---  KOMPT 990 -.068 922
KIN_K <---  LING K 121 -.043 .078
KIN K <---  KOMPS -1.227 .035 -1.192

1. Pengaruh Motivasi Kerja Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap
Kinerja Karyawan: Berdasarkan hasil perhitungan itu dapat diketahui bahwa nilai
pengaruh langsung sebesar 1.013 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0.058, maka
berarti bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh
tidak langsung, hasil ini menunjukan bahwa motivasi secara langsung mempunyai
pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, dan apa bila motivasi tersebut melalui

Organizational

karyawan tersebut.
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2. Pengaruh  Kompetensi  Melalui  Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Terhadap Kinerja Karyawan: Berdasarkan hasil perhitungan itu dapat diketahui bahwa
nilai pengaruh langsung sebesar 0.990 dan pengaruh tidak langsung sebesar -0.068, maka
berarti bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh
tidak langsung, hasil ini menunjukan bahwa kompetensi melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB) akan dapat memperlemah kinerja karyawan, apa bila
dibandingkan dengan pengaruh kompetensi secara langsung terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Melalui organizational citizenship behavior (OCB)
Terhadap Kinerja Karyawan: Berdasarkan hasil perhitungan itu dapat diketahui bahwa
nilai pengaruh langsung sebesar 0.275 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0.118, maka
berarti bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai
pengaruh tidak langsung, hasil ini menunjukan bahwa lingkungan kerja secara langsung
mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, apa bila dibandingkan
lingkungan kerja tersebut melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru
dapat memperlemah kinerja karyawan.

4. Pengaruh Kompensasi Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap
Kinerja Karyawan: Berdasarkan hasil perhitungan itu dapat diketahui bahwa nilai
pengaruh langsung sebesar (-1.227) dan pengaruh tidak langsung sebesar 0.035, maka
berarti bahwa nilai  pengaruh  langsung lebih kecil dibandingkan dengan nilai
pengaruh tidak langsung, hasil ini menunjukan bahwa kompensasi secara tidak langsung
melalui OCB mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, dalam arti
bahwa kompensasi melalui organizational citizenship behavior (OCB) dapat
memperkuat kinerja karyawan.

Table 8
Rekapitulasi Direct effect -Indirect effect Melalui VVariable Intervening

Indirect Effects

Direct Effects Keterangan

Variabel via OCB -

KIN < MOT 1.013 -
KIN < OCB < MOT - .058 Memperlemah

KIN < KOMPT .990 -
KIN € OCB < KOMPT - -.068 Memperlemah

KIN < LING_K 121 -
KIN € OCB <LING_K - -043 Memperlemah

KIN < KOMPS -1.227 -
KIN € OCB < KOMPS - .035 Memperlemah
KIN < OCB -179 - -179

Hasil koefisien determinasi (R?) penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 9 berikut ini.
Tabel 9
Hasil Koefisien Determinasi (R?)
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate

.164

.801
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Berdasarkan Tabel 9 tersebut di atas, menunjukan bahwa hal-hal sebagai berikut:

1. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukan nilai R-square (R?)
sebesar 0.16, hal ini menunjukan bahwa variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, kompetensi, lingkungan Kkerja,
kompensasi secara bersama-sama sebesar 16%, sementara sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain.

2. Variabel kinerja menunjukan nilai R-square (R?) sebesar 0.801, hal ini menunjukan
bahwa variabel kinerja dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, kompetensi, lingkungan
kerja, kompensasi, danorganizational citizenship behavior (OCB)secara simultan sebesar
80,1%, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.

Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil SEM dilakukan pengujian hipotesis yang menghasilkan jawaban
dan pembahasan sebagai berikut:

1. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai
koefisien standardized regression weight sebesar -0.895. C.R sebesar -2.127, dan
probability 0.033. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan
asuransi jiwa dengan nilai negatif. Artinya hubungan motivasi kerja pada perusahaan
asuransi jiwa berbanding terbalik dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB),
semakin baik motivasi kerja yang dimiliki seorang karyawan asuransi jiwa, akan
menurunkan tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dimiliki oleh
karyawan asuransi jiwa, demikian sebaliknya. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi
penelitian Panggalih & Bening (2012), yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa
motivasi kerja mempunyai berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB), namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Soentoro (2013),
yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai koefisien standardized regression weight
sebesar sebesar 1.466 C.R sebesar 3.443, dan probability 0.000. Berdasarkan hasil uji
statistik menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan asuransi jiwa, dengan nilai positif. Ini menandakan motivasi kerja yang dimiliki
karyawan asuransi jiwa berbanding lurus dengan kinerja karyawan. Artinya semakin baik
motivasi kerja karyawan asuransi jiwa, akan meningkatkan kinerja karyawan asuransi
jiwa tersebut. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian Nurcahyani & Andriyani
(2016), Andayani N.R. & Makian Priskila (2016), Susanti lke (2017), Shultoni Ali
(2016), Aini Nur (2016), Indryani W.D. (2016) yang hasil penelitian mereka menunjukan
bahwa motivasi kerja mempunyai berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Tejo & Machasin (2015),
Katiandagho et.al. (2014) yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa motivasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (pegawai).

3. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan asuransi di Kota Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai koefisien
standardized regression weight sebesar sebesar 0.930. C.R sebesar 3.605, dan probability
0.000. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
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signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa
di Kota Batam, dengan nilai positif. Artinya karyawan asuransi jiwa yang memiliki
kompetensi yang tinggi, akan dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa, karyawan yang memiliki kompetensi tinggi akan
meningkatkan untuk bersedia membantu teman sekerjanya. Berarti pada perusahaan
asuransi jiwa, karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi, maka akan dapat
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk bersifat menjadi
seorang karyawan yang sukarela melakukan kesediaan menolong rekan kerja (altruism),
cirvic virtue, conscientiousness, countesy, sportsmanship. Hasil penelitian
mengkonfirmasi penelitian Sarmawa et.al. (2015) yang hasil penelitiannya menunjukan
bahwa kompetensi mempunyai berpengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) guru.

4. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai koefisien standardized regression weight
sebesar sebesar 1.280. C.R sebesar 4.375, dan probability 0.000. Berdasarkan hasil
statistik menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai positif. Artinya karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi
maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi
penelitian yang dilakukan oleh Pattiasina (2016), Dewi Srie Wujaya Kesuma, (2016),
Parmin (2017) yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan/pegawai, dan penelitian ini bertolak belakang
dengan dengan penelitian Fauziah Sumainah, (2016), Ratnasari Sri Langgeng, (2016),
yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan, namun, penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian.

5. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai
koefisien standardized regression weight sebesar sebesar 0.612. C.R sebesar 2.132, dan
probability 0.033. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan
asuransi jiwa dengan nilai positif. Ini menandakan lingkungan kerja yang dimiliki
perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam berbanding lurus dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam. Artinya semakin
baik lingkungan kerja perusahaan asuransi jiwa, maka akan meningkatkan OCB
karyawan asuransi jiwa. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi Podsahasff dan McKenzie
dalam Elfina (2003), tetapi penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Soentoro (2013),
yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

6. Lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa
di Kota Batam. Hal ini ditunjukan nilai koefisien standardized regression weight sebesar
sebesar 0.162. C.R sebesar 0.607, dan probability 0.544. Berdasarkan hasil uji statistik
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai positif. Ini menandakan lingkungan kerja yang dimiliki
perusahaan asuransi jiwa tidak berpengaruh dengan kinerja karyawan. Artinya
lingkungan kerja yang baik, tidak signifikan meningkatkan kinerja karyawan asuransi
jiwa tersebut. Hal ini disebabkan karena pada umumnya yang bekerja pada perusahaan
asuransi jiwa di Kota Batam adalah karyawan/agensi yang bekerja di luar kantor, dengan
tanpa memiliki lingkungan kerja yang baik sekalipun, mereka senantiasa tetap
meningkatkan kinerjanya demi nafkah keluarga. Hasil penelitian ini menjadi menarik,

LLDIKTI Wilayah X 310



Jurnal Benefita 4(2) Juli 2019 (296-315)

karena belum bisa membuktikan dari penelitian yang telah dilakukan Lumanaw (2017),
Khasifah (2016), Wardana (2017), Lumintang (2016), yang menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan
(guru/pegawai). Penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Bayu
Dwilaksono Hanafi, (2017), Mamangkey Trisofia J, Tumbel A, (2015), yang hasil
temuannya menyimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

7. Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam. Hal ini ditunjukan nilai koefisien
standardized regression weight sebesar sebesar -0.306. C.R sebesar -.795, dan probability
0.427. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa
dan bernilai negatif. Artinya, semakin baik besaran kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan akan menurunkan tingkat Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan untuk bersedia membantu rekan kerjanya, sebaliknya apa bila
kompensasi yang diberikan perusahaan rendah, maka keinginan karyawan tersebut untuk
rela membantu rekan kerjanya Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan
meningkat. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Fitrianasari et.al. (2013) yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

8. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi di perusahaan
asuransi jiwa di Kota Batam adalah diterima, namum memiliki nilai negatif. Hal ini
ditunjukan nilai koefisien standardized regression weight sebesar sebesar -1.021. C.R
sebesar -2.451, dan probability 0.014. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan namun nilainya negatif.
Artinya, semakin baik besaran kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan,
akan menurunkan kinerja karyawan tersebut karena  pemberian kompensasi dapat
berpengaruh  secara langsung terhadap kepuasan pribadi pada masing-masing petugas
asuransi jiwa sehingga akan malas mencari nasabah, karena sudah nyaman dengan gaji
yang diberikan. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh
Lumintang (2016), Ni Made Nurcahyani & G.A. Dewi Adriyani (2016), yang hasil
penelitiannya menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan/pegawai. Namun, penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
olen Parerung, Arfindi, Adolfina, (2014), Sumainah Fauziah, dkk. (2016) yang
menyimpulkan pada penelitiannya bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

9. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan asuransi jiwa di Kota Batam adalah diterima. Hal ini ditunjukan nilai koefisien
standardized regression weight sebesar sebesar -0.094. C.R sebesar -2.359, dan
probability 0.018. Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan asuransi
jiwa. Artinya, semakin tinggi tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan yang diberikan kepada rekan kerjanya maka akan dapat menurunkan kinerja
karyawan asuransi jiwa. Demikian sebaliknya. Nilai negatif pada penelitian ini
menjelaskan bahwa pengaruhnya bersifat tidak searah (berlawanan), artinya apa bila
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan di perusahaan asuransi jiwa
baik/bagus akan dapat menurunkan kinerja karyawan, demikian sebaliknya. Hasil
penelitian ini mengkonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh Fitrianasari et.al. (2013),
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Rusli Said (2015), yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa OCB berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sarmawa et.al. (2015) yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa The
Organizational Citizenship Behavior (OCB) does not affect teacher’s performance.

10. Pengaruh Variabel intervening Organizational Citizenship Behavior (OCB):

a. Motivasi melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja
Karyawan: nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh
tidak langsung, implikasinya adalah motivasi secara langsung mempunyai pengaruh
lebih baik terhadap kinerja karyawan, dan apa bila motivasi tersebut melalui
organizational citizenship behavior (OCB) justeru akan memperlemah Kinerja
karyawan.

b. Pengaruh Kompetensi melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap
Kinerja Karyawan: nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai
pengaruh tidak langsung, implikasinya adalah Kompetensi secara langsung
mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, dan apa bila motivasi
tersebut melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru akan
memperlemah kinerja karyawan.

c. Pengaruh Lingkungan Kerja melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Terhadap Kinerja Karyawan: nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan
dengan nilai pengaruh tidak langsung, implikasinya adalah lingkungan kerja secara
langsung mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, dan apa bila
lingkungan kerja tersebut melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru
akan memperlemah kinerja karyawan.

d. Pengaruh Kompensasi melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap
Kinerja Karyawan: nilai pengaruh langsung lebih besar dibandingkan dengan nilai
pengaruh tidak langsung, implikasinya adalah kompensasi secara langsung
mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan, dan apa bila kompensasi
tersebut melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru akan
memperlemah kinerja karyawan.

SIMPULAN

Simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi di perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam.

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam.

3. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.

4. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam.

5. Lingkungan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.

6. Lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi
jiwa di Kota Batam.

7. Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.

8. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam.
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9. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan asuransi jiwa di kota Batam.

10. Pengaruh variabel intervening Organizational Citizenship Behavior (OCB): Baik
variabel Motivasi, Kompetensi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi apa bila melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB) justeru akan memperlemah Kkinerja
karyawan asuransi jiwa di kota Batam.
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