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PENELITIAN DISERTASI DOKTOR
Tahun Anggaran 2018
Nomor: 002/KP/UPB/IV/2018

Pada hari ini Rabu tanggal Dua Puluh Lima bulan April tahun Dua Ribu Delapan Belas, kami

yang bertandatangan dibawah ini :

1. Dr. Nur Elfi Husda, S.Kom.,
M.SI.

2. Suhardi, S.E., M.M.

Rektor, Universitas Putera Batam, dalam hal ini
bertindak untuk dan atas nama Universitas
Putera Batam yang berkedudukan di Jalan R.
Soeprapto, Kelurahan Kibing, Kecamatan Batu
Aji  untuk selanjutnya disebut PIHAK
PERTAMA;

Dosen, Fakultas Ilmu Sosial dan Humaniora,
Universitas Putera Batam, dalam hal ini
bertindak sebagai pengusul dan Ketua
Pelaksana Penelitian Tahun Anggaran 2018
untuk selanjutnya disebut PIHAK KEDUA.

PIHAK PERTAMA dan PIHAK KEDUA, secara bersama-sama sepakat mengikatkan diri
dalam suatu Kontrak PENELITIAN DISERTASI DOKTOR Tahun Anggaran 2018 dengan
ketentuan dan syarat-syarat sebagai berikut:

Pasal 1

Ruang Lingkup Kontrak

PIHAK PERTAMA memberi pekerjaan kepada PIHAK KEDUA dan PIHAK KEDUA menerima
pekerjaan tersebut dari PIHAK PERTAMA, untuk melaksanakan dan menyelesaikan
PENELITIAN DISERTASI DOKTOR Tahun Anggaran 2018 dengan judul “Pengaruh Motivasi
Kerja, Kompetensi, Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT
Asuransi Jiwa di Kota Batam dengan Organizational Citizenship Behavior sebagai

Variabel Intervening”

Pasal 2
Dana Penelitian

(1) Besarnya dana untuk melaksanakan penelitian dengan judul sebagaimana dimaksud
pada Pasal 1 adalah sebesar Rp45.000.000,- Empat puluh lima juta rupiah sudah

termasuk pajak.

(2) Dana Penelitian sebagaimana dimaksud pada 'éyat (1) dibebankan pada Daftar Isian
Pelaksanaan Anggaran (DIPA) Direktorat Jenderal Penguatan Riset dan Pengembangan,

Kementerian Riset, Teknologi

dan Pendidikan Tinggi Nomor SP DIPA-

042.06.1.401516/2018, tanggal 5 Desember 2017,
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Pasal 3
Tata Cara Pembayaran Dana Penelitian

(1) PIHAK PERTAMA akan membayarkan Dana Penelitian kepada PIHAK KEDUA secara
bertahap dengan ketentuan sebagai berikut:
a. Pembayaran Tahap Pertama sebesar 100% dari total dana penelitian yaitu 100% x

Rp45.000.000,- = Rp45.000.000,- Empat puluh lima juta rupiah yang akan
dibayarkan oleh PIHAK PERTAMA kepada PIHAK KEDUA setelah PARA PIHAK
membuat dan melengkapi rancangan pelaksanaan penelitian yang memuat judul
penelitian, pendekatan dan metode penelitian yang digunakan, data yang akan
diperoleh, anggaran yang akan digunakan, dan tujuan penelitian berupa luaran
yang akan dicapai.

b. Pembayaran Tahap Kedua sebesar 0% dari total dana penelitian yaitu 0% x
Rp45.000.000,- = RpO,- nol rupiah, dibayarkan oleh PIHAK PERTAMA kepada
PIHAK KEDUA setelah PIHAK KEDUA mengunggah ke SIMLITABMAS yaitu
Laporan Kemajuan Pelaksanaan Penelitian dan Catatan Harian.

c. Biaya tambahan dibayarkan kepada PIHAK KEDUA bersamaan dengan pembayaran
Tahap Kedua dengan melampirkan Daftar luaran penelitian yang sudah di validasi
oleh PIHAK PERTAMA

(2) Dana Penelitian sebagaimana dimaksud pada ayat (1) akan disalurkan oleh PIHAK
PERTAMA kepada PIHAK KEDUA ke rekening sebagai berikut:

Nama : Suhardi, S.E., M.M.
Nomor Rekening © 0610142681
Nama Bank : BCA

(3) PIHAK PERTAMA tidak bertanggung jawab atas keterlambatan dan/atau tidak
terbayarnya sejumlah dana sebagaimana dimaksud pada ayat (1) yang disebabkan
karena kesalahan PIHAK KEDUA dalam menyampaikan data peneliti, nama bank,
nomor rekening, dan persyaratan lainnya yang tidak sesuai dengan ketentuan.

Pasal 4
Jangka Waktu

Jangka waktu pelaksanaan penelitian sebagaimana dimaksud dalam Pasal 1 sampai selesai
100%, adalah terhitung sejak Tanggal 25 April 2018 dan berakhir pada Tanggal 16
November 2018

Pasal 5
Target Luaran

(1) PIHAK KEDUA berkewajiban untuk mencapai target luaran wajib penelitian berupa
Publikasi Ilmiah dalam Jurnal Internasional Bereputasi

(2) PIHAK KEDUA diharapkan dapat mencapai target luaran tambahan penelitian berupa
Publikasi Ilmiah pada E-Journal Kopertis X Benefita

(3) PIHAK KEDUA berkewajiban untuk melaporkan perkembangan pencapaian target
luaran sebagaimana dimaksud pada ayat (1) kepada PIHAK PERTAMA.

Pasal 6
Hak dan Kewajiban Para Pihak

(1) Hak dan Kewajiban PIHAK PERTAMA:
a. PIHAK PERTAMA berhak untuk mendapatkan dari PIHAK KEDUA luaran
penelitian sebagaimana dimaksud dalam Pasal 7;
b. PIHAK PERTAMA berkewajiban untuk memberikan dana penelitian kepada PIHAK
KEDUA dengan jumlah sebagaimana dimaksud dalam Pasal 2 ayat (1) dan dengan
tata cara pembayaran sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3.
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(2) Hak dan Kewajiban PIHAK KEDUA:

a. PIHAK KEDUA berhak menerima dana penelitian dari PIHAK PERTAMA dengan
jumlah sebagaimana dimaksud dalam Pasal 2 ayat (1);

b. PIHAK KEDUA berkewajiban menyerahkan kepada PIHAK PERTAMA 1uaran
PENELITIAN DISERTASI DOKTOR dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja,
Kompetensi, Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT
Asuransi Jiwa di Kota Batam dengan Organizational Citizenship Behavior
sebagai Variabel Intervening dan catatan harian pelaksanaan penelitian;

c. PIHAK KEDUA berkewajiban untuk bertanggungjawab dalam penggunaan dana
penelitian yang diterimanya sesuai dengan proposal kegiatan yang telah disetujui;

d. PIHAK KEDUA berkewajiban untuk menyampaikan kepada PIHAK PERTAMA
laporan penggunaan dana sebagaimana dimaksud dalam Pasal 7.

Pasal 7
Laporan Pelaksanaan Penelitian

PIHAK KEDUA berkewajiban untuk menyampaikan kepada PIHAK PERTAMA berupa
laporan kemajuan dan laporan akhir mengenai luaran penelitian dan rekapitulasi
penggunaan anggaran sesuai dengan jumlah dana yang diberikan oleh PIHAK
PERTAMA yang tersusun secara sistematis sesuai pedoman yang ditentukan oleh
PIHAK PERTAMA.
PIHAK KEDUA berkewajiban mengunggah Laporan Kemajuan dan Catatan harian
penelitian yang telah dilaksanakan ke SIMLITABMAS paling lambat 14 September
2018.
PIHAK KEDUA berkewajiban menyerahkan Hardcopy Laporan Kemajuan dan
Rekapitulasi Penggunaan Anggaran 70% kepada PIHAK PERTAMA, paling lambat 20
September 2018
PIHAK KEDUA berkewajiban mengunggah Laporan Akhir, capaian hasil, Poster, artikel
ilmiah dan profil pada SIMLITABMAS paling lambat 16 November 2018 (bagi penelitian
tahun terakhir).
Laporan hasil Penelitian sebagaiman tersebut pada ayat (4) harus memenuhi ketentuan
sebagai berikut:

a. Bentuk/ukuran kertas A4;

b. Di bawah bagian cover ditulis:

Dibiayai oleh:

Direktorat Riset dan Pengabdian Masyarakat
Direktorat Jenderal Penguatan Riset dan Pengembangan
Kementerian Riset, Teknologi, dan Pendidikan Tinggi
Sesuai dengan Kontrak Penelitian
Nomor: 018/K10/KM/KONTRAK-PENELITIAN /2018

Pasal 8
Monitoring dan Evaluasi

PIHAK PERTAMA dalam rangka pengawasan akan melakukan Monitoring dan Evaluasi
internal terhadap kemajuan pelaksanaan Penelitian Tahun Anggaran 2018 ini sebelum
pelaksanaan Monitoring dan Evaluasi eksternal oleh Direktorat Riset dan Pengabdian
Masyarakat, Direktorat Jenderal Penguatan Riset dan Pengembangan, Kementerian Riset,
Teknologi, dan Pendidikan Tinggi.
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Pasal 9
Penilaian Luaran

1. Penilaian luaran penelitian dilakukan oleh Kemite Penilai/Reviewer Luaran sesuai
dengan ketentuan yang berlaku.

2. Apabila dalam penilaian luaran terdapat luaran tambahan yang tidak tercapai maka
dana tambahan yang sudah diterima oleh peneliti harus disetorkan kembali ke kas
negara.

Pasal 10
Perubahan Susunan Tim Pelaksana dan Substansi Pelaksanaan

Perubahan terhadap susunan tim pelaksana dan substansi pelaksanaan Penelitian ini dapat
dibenarkan apabila telah mendapat persetujuan tertulis dari Direktur Risetdan Pengabdian
Masyarakat, Direktorat Jenderal Penguatan Riset dan Pengembangan, Kementerian Riset,
Teknologi, dan Pendidikan Tinggi.

Pasal 11
Penggantian Ketua Pelaksana

(1) Apabila PIHAK KEDUA selaku ketua pelaksana tidak dapat melaksanakan Penelitian ini,
maka PIHAK KEDUA wajib mengusulkan pengganti ketua pelaksana yang merupakan
salah satu anggota tim kepada PIHAK PERTAMA.

(2) Apabila PIHAK KEDUA tidak dapat melaksanakan tugas dan tidak ada pengganti ketua
sebagaimana dimaksud pada ayat(1l), maka PIHAK KEDUA harus mengembalikan dana
penelitian kepada PIHAK PERTAMA yang selanjutnya disetor ke Kas Negara.

(3) Bukti setor sebagaimana dimaksud pada ayat (2) disimpan oleh PIHAK PERTAMA.

Pasal 12
Pertanggungjawaban Penelitian

(1) PIHAK KEDUA bertanggungjawab secara langsung dan pribadi terhadap:
a. Keaslian Penelitian;
b. Proses Pelaksanaan Penelitian;
c. Laporan Akhir Penelitian;
d. Penulisan Naskah Publikasi dan
e. Laporan Penggunaan Dana Penelitian.
(2) PIHAK KEDUA setuju untuk menyediakan seluruh informasi, jadwal, perhitungan, dan
data pendukung lain kepada PIHAK PERTAMA atau pihak lain yang berwenang untuk
itu jika diperlukan.

Pasal 13 "
Sanksi

(1) Apabila sampai dengan batas waktu yang telah ditetapkan untuk melaksanakan
Penelitian ini telah berakhir, namun PIHAK KEDUA belum menyelesaikan tugasnya,
terlambat mengirim laporan Kemajuan, dan/atau terlambat mengirim laporan akhir,
maka PIHAK KEDUA dikenakan sanksi administratif berupa penghentian pembayaran
dan tidak dapat mengajukan proposal penelitian dalam kurun waktu dua tahun
berturut-turut.

{2) Apabila PIHAK KEDUA tidak dapat mencapai target luaran sebagaimana dimaksud
dalam Pasal 5, maka kekurangan capaian target luaran tersebut akan dicatat sebagai
hutang PTHAK KEDUA kepada PIHAK PERTAMA yang apabila tidak dapat dilunasi oleh
PIHAK KEDUA, akan berdampak pada kesempatan PIHAK KEDUA untuk
mendapatkan pendanaan penelitian atau hibah lainnya yang dikelola oleh PIHAK
PERTAMA.
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(3) Apabila dalam melakukan kegiatan penelitian PIHAK KEDUA melakukan pelanggaran
etika penelitian, maka sanksi yang dikenakan oleh PIHAK PERTAMA dapat berupa:

. Teguran Lisan;

. Teguran Tertulis;

. Pengembalian seluruh dana penelitian yang telah diterima;

. Tidak diperbolehkan mengikuti Skema Penelitian dari Kementerian Ristek Dikti dan /
Skema Internal Universitas Putera Batam paling lama 2 (dua) tahun sejak putusan
dijatuhkan.

00 o

Pasal 14
Pembatalan Perjanjian

(1) Apabila dikemudian hari terhadap judul Penelitian 2 sebagaimana dimaksud dalam
Pasal 1 ditemukan adanya duplikasi dengan Penelitian lain dan/atau ditemukan adanya
ketidakjujuran, itikad tidak baik, dan/atau perbuatan yang tidak sesuai dengan kaidah
ilmiah dari atau dilakukan oleh PIHAK KEDUA, maka perjanjian Penelitian ini
dinyatakan batal dan PIHAK KEDUA wajib mengembalikan dana penelitian yang telah
diterima kepada PIHAK PERTAMA yang selanjutnya akan disetor ke Kas Negara.

(2) Bukti setor sebagaimana dimaksud pada ayat (1) disimpan oleh PIHAK PERTAMA.

Pasal 15
Pajak-Pajak

Hal-hal dan/atau segala sesuatu yang berkenaan dengan kewajiban pajak berupa PPN
dan/atau PPh menjadi tanggungjawab PIHAK KEDUA dan harus dibayarkan oleh PIHAK
KEDUA ke kantor pelayanan pajak setempat sesuai ketentuan yang berlaku.

Pasal 16
Peralatan dan/alat Hasil Penelitian

Hasil Pelaksanaan Penelitian ini yang berupa peralatan dan/atau alat yang dibeli dari
pelaksanaan Penelitian ini adalah milik Negara yang dapat dihibahkan kepada Universitas
Putera Batam sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.

Pasal 17
Penyelesaian Sengketa

Apabila terjadi perselisihan antara PIHAK PERTAMA dan PIHAK KEDUA dalam
pelaksanaan perjanjian ini akan dilakukan penyelesaian secara musyawarah dan mufakat,
dan apabila tidak tercapai penyelesaian secara musyawarah dan mufakat maka penyelesaian
dilakukan melalui proses hukum.

3

Pasal 18
Lain-lain

(1) PIHAK KEDUA menjamin bahwa penelitian dengan judul tersebut di atas belum pernah
dibiayai dan/atau diikutsertakan pada Pendanaan Penelitian lainnya, baik yang
diselenggarakan oleh instansi, lembaga, perusahaan atau yayasan, baik di dalam
maupun di luar negeri.

(2) Segala sesuatu yang belum cukup diatur dalam Perjanjian ini dan dipandang perlu
diatur lebih lanjut dan dilakukan perubahan oleh PARA PIHAK, maka perubahan-
perubahannya akan diatur dalam perjanjian tambahan atau perubahan yang
merupakan satu kesatuan dan bagian yang tidak terpisahkan dari Perjanjian ini.
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Perjanjian ini dibuat dan ditandatangani oleh PARA PIHAK pada hari dan tanggal tersebut di

atas, dibuat dalam rangkap 3 (tiga) dan bermeterai cukup sesuai dengan ketentuan yang
berlaku, yang masing-masing mempunyai kekuatan hukum yang sama.

PIHAK PERTAMA PIHAK KEDUA

éﬁ'\"‘v" < -

! Suhardi, S.E., M.M.
NIDN: 1018027102 NIDN: 1024016801

Mengetahui

Dekan Fakultas Sosial dan Humaniora

Suhardiantoj S.Huin., M.Pd.B.I.
NIDN: 1027118001
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Judul : Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi, Lingkungan Kerja
dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Asuransi
Jiwa di Kota Batam dengan Organizational Citizenship
Behavior sebagai Variabel Intervening
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Menyetujui,
Kepala LPPM Universitas Putera Batam
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NIP/NIK 13087



RINGKASAN

Persaingan bisnis makin hari semakin kompetif harus dicermati dengan baik
olen setiap pelaku usaha, tambah lagi dengan telah diberlakukannya MEA
menandakan era globalisasi perdagangan harus dihadapi dangan lapang dada, karena
barang/jasa dari semua negara anggota ASEAN akan lebih bebas masuk ke negara
kita Indonesia, begitu juga sebaliknya ekspor barang/jasa Indonesia ke negara
ASEAN lainnya juga lebih bebas. Dengan globalisasi tersebut perusahaan tidak bisa
melakukan proteksi apapun kecuali dengan melakukan strategi dengan baik yang
dapat menarik minat konsumen, karena kompetitornya tidak lagi sesama perusahaan
sejenis di negeri sendiri saja, tetapi telah bersaing dengan kompetitor perusahaan
sejenis dari negara lain.

Berdasarkan data Asosiasi Asuransi Jiwa Indonesia (AAJI) sebelum
diberlakunya MEA telah banyak perusahaan asuransi jiwa asing yang masuk ke
Negara Indonesia, dengan perbandingan komposisi perusahaan asuransi jiwa asing
dengan perusahaan asuransi jiwa nasional adalah 51:49. Ini menandakan bahwa
perusahaan asuransi jiwa asing mendominasi di Indonesia dibanding perusahaan
asuransi jiwa nasional. Masih dari data AAJI, pemegang polis asuransi jiwa individu
di Indonesia baru mencapai 7%, cukup kontras jika dibandingkan dengan Negara
Malaysia (44%) dan Singapura (231%) padahal menurut data World Bank 56,5%
dari jumlah populasi Indonesia sudah masuk ke katagori mid-class (141 juta jiwa
masyarakat Indonesia masuk ke tingkat finansial ini). Kemudian, berdasarkan data
ranking World Insurance outlook dilihat dari laju penetrasi asuransi, Indonesia
menempati ranking 74 dunia dari 88 negara yang dianalisis, dan untuk densitas
asuransi, Indonesia berada diranking 78.

Melihat kondisi industri asuransi jiwa seperti itu, penelitian ini dilakukan,
dengan target khusus ingin dicapai adalah dalam meningkatkan kinerja karyawan
yang lebih baik di perusahaan asuransi jiwa melalui analisis Descriptive research
dan exploration study untuk melihat Correlational research variable motivasi kerja,
kompetensi, lingkungan kerja, kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan
Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel intervening pada PT Asuransi
Jiwa di Kota Batam dengan bantuan AMOS versi 21 dan Analisa SEM. Hasil
penelitian ini adalah Motivasi kerja berpengaruh signifikan ternadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB); Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan; Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan; Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan; Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; sedang Lingkungan Kkerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan Kompensasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.



PRAKATA

Alhamdulillah puji syukur kami haturkan kepada Allah SWT karena laporan
akhir ini dapat kami selesaikan dengan tepat waktu, walau ada beberapa kendala yang
kami hadapi di lapangan, namun kendala itu tidak terlalu berarti bagi kami.

Pada kesempatan ini kami mengucapkan banyak terima kasih kepada Kepala
dan Staf perusahaan Asuransi Jiwa di Kota Batam yang telah memberi ruang dan
waktunya kepada peneliti untuk melakukan wawancara dan pengisian Kkuesioner,
sehingga laporan kemajuan ini dapat terselesaikan dengan baik. Dan tak lupa pula
kami mengucapkan terima Kkasih yang sedalam-dalamnya kepada para
agensi/pemasaran yang juga telah bersedia untuk diwawancara dan pengisian
kuisoner yang tidak dapat kami sebut satu persatu. Serta, kami mengucapkan terima
kasih yang tak terhingga kepada DIKTI yang telah memberi bantuan dana kepada
kami untuk melaksanakan penilitian ini. Dan terakhir kami mengucapkan terima
kasih yang sebesar-besarnya kepada Ketua LPPM Universitas Putera Batam atas
dukungan yang diberikan dan telah membantu terlaksananya penelitian ini.

Penelitian ini tidak luput dari sempurna, oleh karena itu kritik dan saran
sangat diharapkan guna penyempurnaan laporan ini agar dapat diterima dengan baik.-

Batam, 13 November 2018

Wassalam,

Peneliti
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Persaingan bisnis yang makin hari semakin kompetif harus dicermati dengan baik
oleh setiap pelaku usaha, tambah lagi dengan telah diberlakukannya Masyarakat Ekonomi
Asean (MEA) di awal tahun 2016 yang lalu (baca : 31 Desember 2015) menandakan era
globalisasi dari perdagangan harus dihadapi dangan lapang dada. Barang dan jasa dari semua
negara anggota ASEAN akan lebih bebas untuk masuk ke negara kita Indonesia, begitu juga
sebaliknya ekspor barang dan jasa Indonesia ke negara-negara ASEAN tersebut juga lebih
bebas. Dengan berlakunya MEA itu perusahaan sudah tidak bisa melakukan proteksi apapun
kecuali dengan melakukan strategi dengan baik yang dapat menarik minat konsumen, karena
kompetitornya tidak hanya sesama perusahaan sejenis di negeri sendiri saja, akan tetapi juga
telah bersaing dengan kompetitor perusahaan sejenis dari negara lain.

Sebelum diberlakukanya MEA tanggal 31 Desember 2015 yang lalu, banyak
perusahaan asuransi jiwa asing yang lebih dulu masuk ke negara Indonesia, seperti AIA
Financial (AIG Life), Allianz Life, AXA Life, Prudential, Generali, Sequis Life, Zurich Life,
dan lain-lain, sebagai petanda tinggi minat perusahan asuransi asing masuk ke pasar
dalam negeri, sehingga persoalan rivalitas tidak bisa terhindari lagi. Perusahaan asing
yang kaya modal, punya jaringan luas dan sumber daya manusia berkualitas bakal
mendominasi industri asuransi di tanah air kita, Info Bisnis,
(www.bisnisasuransi.info/pansa-pasar-asuransi.htm) sebagaimana terlihat pada gambar
1.1 berikut ini.

Komposisi Perusahaan Asuransi Jiwa Nasional
dan Perusahaan Asuransi Jiwa Asing

Perusahaan Asuransi Jiwa Asing
m Perusahaan Asuransi Jiwa Nasional

Gambar 1.1. Komposisi Perusahaan Asuransi Jiwa Nasional
dan Perusahaan Asuransi Jiwa Asing

Sumber: http://www.aaji.or.id/AboutUs/OurMembers.aspx (2 Mei 2017)
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Kemudian, berdasarkan data Asosiasi Asuransi Jiwa Indonesia (AAJI) jumlah
pemegang polis asuransi jiwa individu di Indonesia baru sekitar 15,21 juta orang. Padahal,
jumlah penduduk Indonesia sudah mencapai 250 juta orang. Berarti, perbandingan polis
asuransi per jumlah penduduk hanya kisaran 7% yang memiliki polis asuransi jiwa, cukup
kontras jika membandingkannya dengan dua negara jiran Malaysia 44%, dan Singapura
231%  (http://www.infovesta.com/infovesta/news/ readnews.jsp?id=f8f479e6-8447-11e4-
9110-e41f13c31ba2 (tanggal 3 Mei 2016), padahal menurut data World Bank menyebutkan

56,5% dari jumlah populasi Indonesia sudah masuk ke dalam kategori kelas menengah (mid-

class), artinya, telah ada 141 juta masyarakat Indonesia yang sudah termasuk ke dalam
katagori tingkat finansial ini. (https://kreditgogo.com/artikel/Asuransi-Kesehatan-dan-
Jiwa/Orang-Indonesia-Masih-Pelit-Beli-Asuransi.html ~ (tanggal 4 Mei 2016). Dan,

berdasarkan data ranking World Insurance outlook dilihat dari laju penetrasi asuransi,
Indonesia menempati ranking 74 dunia dari 88 negara yang dianalisis, dan untuk densitas
asuransi, Indonesia berada diranking 78.

Melihat kondisi industri asuransi jiwa seperti itu, menjadi fenomena menarik untuk
dilakukan penelitian lebih lanjut dalam kualitas/kinerja sumber daya manusianya (SDM),
karena kebermaknaan produk asuransi jiwa bukan bergantung pada kecanggihan teknologi
dan peralatan yang digunakan, akan tetapi lebih pada pelayanan dari petugasnya yang
berbasis kualitas SDM yang dimiliki. Dan kualitas SDM itu, bukan saja harus berpendidikan
tinggi, namun harus juga memiliki motivasi kerja, kompetensi dan organizational citizenship
behavior, serta penting pula dicari berbagai faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan di perusahaan, seperti lingkungan kerja yang disediakan sangat baik, dan
kompensasi yang diberikan sangat memadai, karena untuk dapat bertahan di era globalisasi
tersebut memaksa perusahaan untuk menjadi the best of the best (yang terbaik dari yang
baik). Salah satu upaya yang ditempuh agar perusahaan dapat tumbuh berkembang menjadi
terbaik itu adalah dengan meningkatkan keunggulan bersaing. Peran SDM dalam suatu
perusahaan, khususnya perusahaan jasa asuransi jiwa, pelayanan yang baik merupakan suatu
hal yang dominan menjadi pertimbangan masyarakat (nasabah), di samping kualitas (benefit)

dari suatu produk asuransi itu sendiri.


http://www.infovesta.com/infovesta/news/%20readnews.jsp?id=f8f479e6-8447-11e4-9110-e41f13c31ba2
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Atas dasar permasalahan kondisi industri perasuransian nasional seperti itulah
penelitian ini dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik di perusahaan
asuransi jiwa dalam peningkatan strategi competitive advantage melalui analisis Descriptive
research terhadap masalah berupa fakta-fakta yang ada saat ini, dan exploration study untuk
melihat Correlational research variable motivasi kerja, kompetensi, lingkungan Kerja,
kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior
sebagai variabel intervening studi pada PT Asuransi Jiwa di Kota Batam.

1.2. Batasan Penelitian
Batasan dari penelitian ini adalah sebagai berikut;

1. Objek penelitian terbatas pada PT Asuransi Jiwa di Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau.
Dipilihnya Kota Batam dikarenakan berbatasan langsung dengan Negara Singapura dan
juga Malaysia.

2. Dari banyak faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan asuransi, peneliti
membatasi pada Motivasi Kerja, Kompetensi, Lingkungan Kerja dan Kompensasi dengan
Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel intervening.

3. Penelitian ini merupakan bagian dari disertasi saya yang telah disetujui untuk dilakukan

penelitian lebih lanjut.

1.3. Rumusan Masalah
Agar dalam penyusunan hasil penelitian dapat mengarah pada pokok permasalahan

dan dapat dijadikan pedoman dalam melakukan penelitian, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam?

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam?

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

4. Apakah kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam?



. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam?

. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa
di Kota Batam?

. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam?

. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam?

. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam?



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Teori Yang Melandasi Permasalahan

Untuk mendapatkan pedoman dalam mengeksplorasi masalah, maka diperlukan suatu
landasan teori yang bersifat ilmiah. Dalam landasan teori ini dikemukakan teori yang
memiliki hubungan dengan sebagian materi disertasi yang digunakan dalam pemecahan
masalah, yaitu : Kinerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB), Motivasi Kkerja,

Kompetensi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi.

2.1.1. Kinerja

Menurut Moeheriono (2010: 61), istilah kinerja berasal dari job performance atau
actual performance sebagai prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai
seseorang. Menurut Bernardin dalam Sudarmanto (2009: 144) pengertian kinerja adalah
merupakan catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau
aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu. Sedangkan menurut Mahsun (2006: 25)
kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan program
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi yang tertuang dalam strategic

planning.

2.1.2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Schnake (2006: 77) Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah
perilaku fungsional, perilaku extra-role, dan perilaku proporsional karyawan yang
diarahkan pada sasaran yang terdapat dalam organisasi (yaitu individu, kelompok,
departemen fungsional, dan lain-lain). Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara
umum dikonsepsikan berisi  sejumlah  besar perilaku proporsional karyawan yang
berkontribusi memberikan (1) gagasan atau pemikiran untuk meningkatkan atau
mendukung keefektifan organisasi dan (2) kepentingan-kepentingan yang melebihi apa
yang telah dikenali oleh sistem insentif formal organisasi (Organ, 2008: 98). Jadi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat didefinisikan sebagai perilaku
sukarela/ekstra-role behavior yang tidak termasuk dalam wuraian jabatan, perilaku
spontan/tanpa saran atau perintah seseorang, perilaku yang bersifat yang bersifat

menolong, serta perilaku tidak mudah terlihat dan dapat dinilai melalui evaluasi kerja.



2.1.3. Motivasi Kerja

Menurut Winardi (2007: 1), motivasi berasal dari kata motivation yang berarti
menggerakkan, merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi
seorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entutiasme dan persistensi dalam hal
melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Sedang menurut Fuat Mas’ud (2010: 68),
motivasi adalah pendorong (penggerak) yang ada dalam diri seseorang untuk bertindak.
Konsep motivasi dalam berbagai literature seringkali ditekankan pada rangsangan yang
muncul dari seseorang baik dari dalam (motivasi intrinsik), maupun dari luar (motivasi
ekstrinsik). Dilain pihak, motivator atau pemuas seperti pencapaian, tanggung jawab, dan
penghargaan mendukung pada kepuasan kerja. Motivator berhubungan erat dengan kerja
itu sendiri atau hasil langsung yang diakibatkannya, seperti peluang promosi, peluang
pertumbuhan personal, pengakuan tanggung jawab dan prestasi. Perbaikan dalam isi

pekerjaan mendorong pada peningkatan kepuasan dan motivasi untuk bekerja lebih baik.

2.1.5. Kompetensi

Sedarmayanti (2008: 126) mengemukakan definisi kompetensi adalah karakteristik
mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat
memprediksikan kinerja yang baik. Sedang Spence JR dalam Ruky (2006: 104) competency
is underlying characteristic of an individual that is casually realated to cretation-reference
effective and/or superior performance in a job or situation (karekteristik dasar seseorang
(individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak membuat generalisasi terhadap
segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup aman dalam diri manusia.

2.1.5. Lingkungan Kerja

Menurut Alex S Nitisemito (2000: 183) lingkungan kerja kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang diembankan. Dan menurut Sedarmayati (2008: 1) mendefinisikan lingkungan
kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di
mana seseorang bekerja, metode Kkerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau

sesuai apa bila



orang-orang dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.
Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat  akibatnya dalam  waktu lama (jangka
waktu yang lama). Lebih jauh  lagi lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut

tenaga kerja dan tidak mendukung diperolehnya rencangan sistem kerja yang efisien.

2.1.6. Kompensasi

Simamora (2010: 121) menyatakan kompensasi adalah semua bentuk
kembalian/return financial, jasa-jasa berwujud dan tunjangan-tunjangan yang diperoleh
pegawai sebagai bagian dari sebuah hubungan kepegawaian. Sedang menurut Handoko
(2012: 155) kompensasi diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima oleh para pegawai
sebagai balas jasa atas kerja/prestasi mereka dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Namun,
Sutrisno (2010: 187) berpendapat bahwa kompensasi adalah semua jenis penghargaan yang
berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada pegawai secara layak dan adil atas jasa
mereka dalam mencapai tujuan organisasi. Kompensasi sangat penting bagi karyawan itu
sendiri karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan

karyawan itu sendiri.

2.2. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu dipakai sebagai dasar atau bahan kajian oleh peneliti dalam
rangka memperoleh gambaran atau hipotesis yang diajukan setelah melihat dan mengalisis
dari teori yang terkait dengan variabel yang ada dalam penelitian. Penelitian terdahulu di sini
dikhususkan pada penelitian yang menggunakan variabel serupa atau relevan dalam variabel
yang akan diteliti dalam penelitian ini.

1. Dhermawan Bagus N, et.al. (2012), Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompetensi,
dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di Lingkungan Kantor
Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali, Jurnal Manajemen Strategi Bisnis dan
Kewirausahaan, Vol. 6 No. 2. Agustus 2012, Hal. 173-184.

2. Dini Fitrianasari, et.al. (2013), Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap
Organizational Citizensihip Behavior (OCB) dan Kinerja Karyawan, Jurnal Profit
Universitas Brawijaya Malang, VVol. 7 No. 1, Hal. 12-24.

3. Yosef Rizal, 2013, Pengaruh Faktor Kompetensi Terhadap Kinerja Individu di
Perusahaan Agroindustri Go Public, Jurnal Manajemen IKM, Volume 8 No.1 ISSN
2085-8418 halaman 1 — 8.



4. Sofwan, et.al.,, (2014), Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja
Pengelolaan Keuangan Daerah Pada Pemerintah Daerah Kabupaten Pidie Jaya,
Jurnal Akuntansi Pascasarjana Syaiah Kuala, halaman 133-139, Vol. 3 No. 1
Februari 2014,

2.3. Kerangka Pemikiran
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Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran
2.4. Hipothesis Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan 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?



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

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

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam?

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

. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam?

. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan asuransi jiwa di Kota Batam?



BAB Il1
TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

3.1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dikemukakan pada
pendahuluan di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mencari dari rumusan
masalah yang telah dikemukan di atas dalam mengembangkan serta menguji kebenaran suatu
pengetahuan baik secara studi teoritis maupun secara empiris dalam rangka meningkatkan
kinerja karyawan asuransi jiwa yang lebih baik, dan pada akhirnya akan dapat
meningkatkan strategi competitive advantage perusahaan asuransi jiwa pada masa
mendatang sehingga dapat lebih unggul di era globalisasi nantinya.

3.2. Manfaat Penelitian
Suatu penelitian dilaksanakan pasti memiliki hasil yang bermanfaat bagi berbagai
pihak. Adapun temuan yang ditargetkan dengan dilaksanakannya penelitian ini adalah:
1. Temuan Teoritis
a. Dapat sebagai sumbangan bagi ilmu pengetahuan.
b. Dapat dijadikan dasar acuan untuk mengeksplorasi llmu pengetahuan khususnya dalam
bidang sumber daya manusia dapat meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan
asuransi jiwa di Indonesia pada umumnya dan perusahaan asuransi jiwa di kota Batam

pada khususnya.

2. Temuan Praktis
a. Dapat memberi informasi serta masukan kepada pihak perusahaan asuransi jiwa di
Kota Batam dalam kaitannya peningkatan kinerja karyawannya.
b. Dapat membantu dalam memecahkan masalah yang dihadapi oleh perusahaan asuransi
jiwa, khususnya di Kota Batam dibidang sumber daya manusia dalam meningkatkan

kinerja karyawannya sehingga dapat bersaing dengan asuransi jiwa asing.
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1. Desain Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan dengan metode survei, yaitu metode pengumpulan data
primer yang diperoleh dari sumber asli. Penelitian ini diklasifikasikan ke dalam Descriptive
research yang merupakan penelitian terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta saat ini
dari suatu populasi. Penelitian ini juga merupakan studi Exploration study sedangkan melihat
dari hubungan antar variabel-variabelnya penelitian ini bersifat Correlational research.
4.2. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini dilakukan di Perusahaan Asuransi Jiwa di Kota Batam Provinsi

Kepulauan Riau. Alasan diambilkan lokasi di Kota Batam adalah dikarenakan berdekatan
dengan tetangga jiran, yaitu Singapura, dan Malaysia, juga Thailand, setidaknya memiliki
dampak yang berarti dengan Negara jiran tersebut.
4.3. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam
Kepulauan Riau yang menjadi anggota Asosiasi Asuransi Jiwa Indonesia (AAJI) sebanyak 33

kantor perusahaan asuransi jiwa. Sedang sampelnya dihitung dengan rumus Hair, yaitu:

N=1.6sd10) |  «cieesssnnnnn Rumus 4.1. Rumus Sampel Hair

Keterangan : n = Ukuran sampel i = indikator

5s5.d 10 = (penetapan konstanta antara 5 sampai 10)
Karena  studi ini menggunakan 6 variabel konstruk yang jumlah indikator
keseluruhannya sebesar 26, maka mengacu rumus tersebut sampel yang dibutuhkan dalam
penelitian ini minimal sebanyak 26 x 5 = 130 sampel dan maksimal sebanyak 260 x 10 =

260 sampel. Peneliti menetapkan sampel sebanyak 260 (26 x 10)

4.4. VVariabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini adalah:

11
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1. Variabel Independen pada penelitian ini adalah : Motivasi Kerja (X1), Kompetensi (X2),
Lingkungan Kerja (X3), Kompensasi (X4).
2. Variabel Intervening-nya adalah Organizational Citizenship Behavior (Z).

3. Variabel Dependen: Sebagai pusat perhatian penelitian ini adalah Kinerja ().

4.5. Indikator Variabel Penelitian
Indikator variabel dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikut:
1. Motivasi Kerja (X1): Indikator variabel motivasi kerja menurut Brady (2008) adalah:
a. Motif Pemenuhan (X1.1)
b. Motif Harga Diri (X1.2)
c. Motif Afiliasi (X1.3)
d. Motif Bertahan Hidup (X1.4)
2. Kompetensi (X2): Indikator variabel kompetensi menurut Robert A. Roe (2001) adalah:
a. Knowledge/pengetahuan (X2.1.)
b. Skill/keterampilan (X2.2)
c. Attitute/sikap (X2.3)
3. Lingkungan Kerja (X3): Indikator variabel lingkungan kerja menurut Sunyoto (2012:
44) adalah:
a. Hubungan Karyawan (X3.1)
b. Tingkat Kebisingan (X3.2)
c. Peraturan Kerja (X3.3)
d. Penerangan (X3.4)
e. Sirkulasi udara (X3.5)
f. Keamanan (X3.6)
4. Kompensasi (X4): Indikator variabel kompensasi menurut Simamora (2010: 445) adalah:
a. Upah dan gaji (X4.1)  b.Tunjangan (X4.3)  c. Insentif (X4.2)
5. Organizational Citizenship Behavior (Z): Indikator variabel Organizational Citizenship
Behavior menurut Ogan (1988) adalah:
a. Altruism (Z.1)
b. Civic virtue (Z.2)

c. Conscientiousness (Z.3)
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d. Courtesy (Z.4)
e. Sportsmanship (Z.5)

6. Kinerja (Y): Indikator variabel kinerja menurut Schuler dan Jackson (2005) adalah:
a. Kuantitas Pekerjaan (Y1.1)
b. Kualitas Pekerjaan (Y.2)
c. Ketepatan Waktu (Y.3)
d. Kerjasama (Y.4)
e. Kemampuan Pribadi (Y.5)

4.6. Instrumen Penelitian
Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian penjelasan (explanatory research).
Sebelum digunakan untuk mengumpulkan data terlebih dahulu diuji validitas dan
reliabilitasnya. Data yang diperoleh adalah berupa data yang berasal dari jawaban responden
yang dikumpulkan berupa daftar pernyataan (kuestioner) disusun atas dasar skala likert
dengan interval 1 sampai 5, sedang variasi indikator untuk tiap-tiap variabel juga berbeda,
dihitung dengan interval: 5-1=0,8
5

Dengan demikian distribusi frekuensinya dapat dikelompokan sebagai berikut:

1,00 - 1,80 = Sangat Rendah

1,81 - 2,60 = Rendah

2,61 - 3,40 = Cukup
3,41 - 4,20 = Tinggi
4,21 - 5,00 = Sangat tinggi

4.7. Teknik Pengumpulan Data

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini meliputi dua jenis, yakni data primer dan
data skunder. Data primer dari responden diperlukan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan, sedangkan data sekunder dari masing-masing perusahaan asuransi yang menjadi
responden dalam penelitian ini. Pengumpulan data dilakukan dengan datang secara

langsung pada kantor asuransi jiwa di Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau.
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4.8. Analisis Data

Berdasarkan kerangka konseptual dan rancangan penelitian yang dibangun, penelitian
ini menggunakan teknik analisis SEM (Structural Equalion Modeling) melalui program
AMOS versi 21. Keunggulan SEM lainnya adalah model mengenai struktur hubungan yang
membentuk atau menjelaskan kausalitas antara faktor, Adapun langkah-langkah yang

digunakan untuk penyusunan permodelan SEM adalah sebagai berikut:

4.8.1. Uji Validitas (Test of Validity)

Validitas (Validity) dalam kontes ini adalah sejauh mana perbedaan yang didapatkan
melalui alat pengukur mencerminkan perbedaan sesungguhnya diantara responden yang
diteliti. VValiditas data penelitian ditentukan oleh proses pengukuran yang akurat. Uji validitas
dilakukan untuk menguji akurasi pernyataan-pernyataan dalam kuesioner. Suatu indikator
atau item valid atau tidak, maka dilihat dari critical ratio (CR), yaitu jika nilai CR-nya > dari
3,00 (Cr > 3,00) bearti indikator atau item dinyatakan valid.

4.8.2. Uji Reliabilitas (Test of Reliability)

Reliabilitas (Reability) adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Pengujian reliabilitas alat ukur dimaksudkan untuk
menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Suatu indikator atau
item reliabilitas atau tidak, maka dilihat dari construct reliability, yaitu jika nilai construct
reliability-nya > dari 0,7 bearti indikator atau item dinyatakan reliabel.

4.8.3. Tahap Analisa SEM

Setelah dilakukan uji dimensionalitas dan uji validitas konstruct dengan menggunakan
analisis faktor eksplatory guna membangun composite model dari konstruk-konstruk
dalam penelitian Composite model yang tersusun, selanjutnya digunakan dalam analisis
terhadap model struktural yang merupakan analisis terhadap hubungan antar konstruk dalam

model penelitian, untuk evaluasi model dengan melihat tabel 4.1. berikut:
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Tabel 4.1. Goodness of Fit Index Untuk Evaluasi Model

GOODNESS
OF FIT INDEX KETERANGAN CUT-OFF VALUE

X2 — Chi Square Menguji apakah populasi yang diestimasi | Diharapkan kecil, 1
sama dengan covariance sample (apakah | s.d 5 atau paling baik
model sesuai dengan data) diantara 1 dan 2

Probability Uji signifikan terhadap perbedaan matriks | Minimum 0,1 atau
covariance data dan matriks covariance yang | 0,2 atau > 0,05
diestimasi

RMSEA (The Root Mengkompensasi  kelemahan  chi-square <0,08

Mean Square Error of | pada sampel besar
Approximation)

GFlI Menghitung proporsi tertimbang varians >0,90
. dalam matriks sample yang dijelaskan oleh
(Goodness of Fit Index) | matriks covariance populasi yang diestimasi
(analog dengan R? dan regresi berganda)

AGFI (Adjusted Merupakan GFI yang disesuaikan degan DF >0,90
Goodness of Fit Index)

CMIN/DF (The | Kesesuaian antara data dengan model < 2,00
Minimum Sample of
Discrepancy Function)

TLI  (Tucker Lewis | Pembanding antara model yang diuji > 0,90
Index) terhadap baseline model
CFl (Comparative Fit | Uji kelayakan model yang tidak sensitif >0,90
Index) terhadap besarnya sample dan kerumitan

model

Sumber : Hair, et al. dan Arbukle.

Langkah berikutnya adalah Interpretasi dan Modifikasi Model di mana apabila model
keseluruhan (overall model) pada one step approach dapat diterima (memenuhi kriteria fit)
maka dilakukan interpretasi terhadap pola-pola kualitas yang dihasilkan (diestimasikan),
apakah secara statistik signifikan dan mengikuti teori yang mendasarinya. Namun, apabila
pada one step approach, model tidak diterima maka modifikasi model bisa dilakukan
berdasarkan saran modification indices (yang ada pada fasilitas AMOS) untuk menghasilkan
model-model alternatif (competing models) yang akan dibandingkan dengan model aslinya,
mana yang lebih baik itulah yang akan dipilih, dengan catatan model yang dipilih harus

mendapatkan justifikasi teoritis.
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4.8.4. Pengujian Hipotesis

Pengujian model struktural dilakukan untuk mengetahui secara garis besar koefisien
jalur pengaruh secara langsung maupun tidak langsung antara variabel-variabel yang diteliti,
baik antara konstruk dengan indikatornya maupun antar konstruk baik endogen dan eksogen
atau antara keduanya. Pengujian model struktural (structural model) dapat dilihat melalui
nilai estimasi standardized regression weights (koefisien regresi) yang menunjukkan
hubungan yang positif atau negatif, dan tingkat signifikansi dengan ketentuan nilai critical
ratio > 2,00 pada p-value < 0,05.



BAB V
HASIL DAN LUARAN YANG DICAPAI

5.1. Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini dilaksanakan dengan metode survei, yaitu pengumpulan data primer
yang diperoleh dari sumber asli. Penelitian ini juga merupakan exploration study melihat
correlational research, lokasi penelitian perusahaan Asuransi Jiwa di Kota Batam Provinsi
Kepulauan Riau.

Populasi dalam 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. Teknik pengambilan sampel penelitian ini
menggunakan metode proportionalte stratified random sampling mengacu pendapat Hair,
et.al (1998), Ferdinand (2002), dan Ghozali (2006) dihitung dari besarnya parameter dikali
5 sampai dengan 10, sehingga peneliti menetapkan sampel sebanyak 260 (26 x 10)
responden. Jawaban dari item kuesioner disusun atas dasar skala Likert dengan interval 1
sampai 5. Pengumpulan data dilakukan secara langsung ke kantor masing-masing

asuransi jiwa, dengan konstruk dan indikator sebagaimana pada tabel 5.1 berikut.

Tabel 5.1. Construct, Indikator dan Literature

Construct Indicator Literature

Physiological (X11)
Safety & Security (X12) Maslow — Daft (2011),

Motivasi (X1) Belongingness & Love (Xi3) Hasbullah & Rumansyah (2011)
Self Esteem (X14) Murti & Srimulyani (2013)
Self Actualization (Xi5)
Motives (X21)
Traits (X22) Suswardji, et al., (2012)

Kompetensi (X2) Self Concept (Xz3) Wibowo (2014),

Knowledge (X24) Spencer & Spencer (1993: 34-36)
Skill (X25)

Hubungan Karyawan (Xs;)
Tingkat Kebisingan (X3y)
Lingkungan Kerja  Peraturan Kerja (X33) Sunyoto, (2012: 44)
(X3) Penerangan (Xs4)
Sirkulasi (X3s)
Pekerjaan itu sendiri (X41)

Gaji (Xa2)
Kompensasi (X4) Promosi (X43) Luthan, (2011)
Supervision (X44) Wibowo (2011)

Rekan Kerja (X4s)

17
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Organizational
Citizenship Behavior

(2)

Kinerja Karyawan (Y)

Altruism (Z;)

Civic Virtue (Zy)
Conscientiousness (Z3)
Courtesy (Zs)
Sportsmanship (Zs)
Prestasi (Y1)
Kedisiplinan ()
Kreativitas (Y3)
Kerjasama (Y 4)
Kecakapan (Ys)
Tanggungjawab (Y5s)

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

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

5.1.1. Demografi Responden

Demografi responden dalam penelitian ini didapat sebagaimana tabel 5.2 berikut:

Tabel 5.2. Demografi Responden

No J Kelamin Frek (%0)
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
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 42
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 15s.d 20 juta 14 54
5 > 20 juta 0 0,0
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Jumlah 260 100
No T. Bekerja Frek (%)
1 Dalam Ktr 62 23,8
2 Luar Ktr 198 76,2
Jumlah 260 100

Sumber: Pengolahan Kuesioner, 2018

5.1.2. Analisis Data

Test of Validity

Test of Validity atau kesahihan (sah) ini menunjukan sejauh mana suatu alat ukur

mampu mengukur sebuah konsep tertentu yang ingin diukur, apakah instrumen yang

digunakan untuk mengukur atribut benar-benar mengukur atribut dimaksud. 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 5.3. Output Test of Validity Correlation Pearson

Pearson

Sig.

Variabel Item Correlation Sig. (Standart) Keterangan
X112 0.729 0.000 Valid
X113 0.620 0.000 Valid
X121 0.694 0.000 Valid
TR X122 0.833 0.000 Valid
MO“‘E‘;‘(Sl')Ke”a X131 0.877 o000 0% Valid
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 <005 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
X252 0.837 0.000 Valid
Lingkungan X311 0.831 0.000 <0.05 Valid
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Kerja (X3) X312 0.770 0.000 Valid
X321 0.548 0.002 Valid

X322 0.796 0.000 Valid

X331 0.768 0.000 Valid

X332 0.781 0.000 Valid

X341 0.585 0.001 Valid

X342 0.873 0.000 Valid

X351 0.746 0.000 Valid

X352 0.581 0.001 Valid

Xa11 0.919 0.000 Valid

Xa12 0.619 0.000 Valid

Xa21 0.902 0.000 Valid

X422 0.619 0.000 Valid

Kompensasi X431 0.919 0.000 <0.05 Valid
(Xa) X432 0.853 0.000 Val!d
X441 0.599 0.000 Valid

Xa.42 0.798 0.000 Valid

X451 0.717 0.000 Valid

X452 0.919 0.000 Valid

Zi11 0.681 0.000 Valid

Zi1> 0.638 0.000 Valid

Zio1 0.654 0.000 Valid

Organizational Z122 0.738 0.000 Valid
Citizenship Z131 0.729 0.000 <0.05 Valid
Behavior Z132 0.882 0.000 Valid
2 Zi41 0.433 0.017 Valid
Z14> 0.767 0.000 Valid

Zis1 0.729 0.000 Valid

Zi5> 0.882 0.001 Valid

Y11 0.641 0.000 Valid

Yo 0.779 0.000 Valid

You 0.764 0.000 Valid

Yoo 0.752 0.000 Valid

Y31 0.771 0.000 Valid

Kinerja Yo 0.690 0.000 <0.05 Valid
Karyawan Y1 0.702 0.000 ' Valid
(Y) Y 4o 0.779 0.000 Valid
Y5 0.756 0.000 Valid

Y52 0.570 0.001 Valid

Ye1 0.710 0.000 Valid

Y 6.2 0.710 0.000 Valid

Sumber: Pengolahan Kuesioner, 2018
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Test of Reliability

Setelah semua pernyataan telah diuji validitas dinyatakan valid, langkah berikutnya
adalah menguji reliabilitas, yaitu suatu instrument memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi
(konsisten) jika hasil dari pengujian instrument tersebut menunjukkan hasil yang tetap. Uji
reliabilitas ini adalah untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten dapat
dipercaya atau dapat diandalkan, apa bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap
gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang sama pula. Pengujian reliabilitas
dilakukan dengan bantuan program AMOS versi 21. Untuk menentukan apakah suatu
indikator atau item reliabilitas atau tidak, dilihat dari construct reliability, yaitu jika nilai

construct reliability-nya > dari 0,7 bearti indikator atau item dinyatakan reliabel.

Tabel 5.4. Output Test of Reliability

Construct Construct Reliability Evaluation Model
X1 (Mot) 0.919 Reliability
X2 (Komp) 0.898 Reliability
X3 (Lingk) 0.908 Reliability
X4 (Ksasi) 0.926 Reliability
Z (OCB) 0.894 Reliability
Y (Kin) 0.915 Reliability

Sumber: Pengolahan Kuesioner, 2018

Berdasarkan hasil tabel 5.4 dapat terlihat bahwa semua nilai construct reliability lebih

dari 0,7. Hal ini menandakan bahwa semua konstruk penelitian berstatus reliabel
Setelah mendapatkan hasil validitas dan reliabilitas tersebut di atas, yang tidak valid
dibuang. Lalu langkah berikutnya adalah membuat gambar sesuai kerangka berpikir semua
variabel laten beserta semua indikatornya menggunakan alat analisis pada program AMOS
untuk memudahkan pengujian berikutnya sesuai dengan kriteria-kriteria dengan hasil seperti

pada gambar 5.1. berikut ini:
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Gambar 5.1. Model 1

Setelah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas, selanjutnya digunakan dalam
analisis terhadap model struktural yang merupakan analisis terhadap hubungan antar konstruk

dalam model penelitian, dengan langkah sebagai berikut:

Langkah-langkah dalam Analisis SEM
Dengan menghilangkan indikator yang tidak valid. Didapat hasil dari goodness of Fit
Index model 1 sebagaimana tabel 5.5 berikut:
Tabel 5.5. Goodness of Fit Index Untuk Evaluasi Model 1

Indeks Cut off Value Hasil Model 1 Evaluasi Model

x* - Chi Square Diharapkan Kecil 8799.629 Besar

Probability >0,05 0.000 Tidak Fit
RMSEA <0,08 0.264 Tidak Fit
GFlI >0,90 0.371 Tidak Fit
AGFI >0,90 0.256 Tidak Fit
CMIN/DF <2,00 21.002 Tidak Fit
TLI >0,95 0.383 Tidak Fit
CFI >0,94 0.371 Tidak Fit

Hasil perhitungan model 1 (model awal) goodness of fit index menunjukan bahwa
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Gambar 5.2 Hasil Analisis Jalur Model 1

Chi-Square = 8799.629
Probabilitay = 0.000
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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.
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Gambar 5.3 Hasil Analisis Setelah di Drop

Apa bila dibandingkan dengan goodness of Fit Indek gambar 2, gambar 5.3 ini sudah
sedikit lebih baik dari sebelumnya gambar model 1. Dan akan lebih baik lagi model tersebut

apabila dijalankan dengan mengikuti saran modifikasi, sebagaimana gambar 5.4.

Assesment of Normality

Normalitas univariate dan multivariate data yang digunakan dalam analisis ini
dapat diuji normalitasnya dengan melihat text output di Assesment of normality, hasil uji
normalitas data menunjukan semua indicator memiliki critical ratio skewness value (c.r.
skewness) berada (+/-) 2,58. Pada data penelitian ini hasil normalitasnya seperti yang

disajikan dalam tabel 5.6 berikut:
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Tabel 5.6. Assessment of normality (Group number 1) Tidak Normal
Assessment of normality (Group number 1)

Variable min max  skew c.r. kurtosis C.I.
X11 11.000 15.000 -.761 -4.630 -.398 -1.210
Z15 8.000 9.000 -.729 -4.433 -1.469 -4.468
X45 7.000 10.000 -.882 -5.364 .634 1.929
X31 7.000 10.000 -.508 -3.093 .686 2.085
X21 7.000 9.000 -1.119 -6.805 .238 124
Y6 8.000 10.000 -.018 -.109 -504 -1.534
Y5 7.000 10.000 -.501 -3.050 1.310 3.983
Y4 7.000 10.000 -.460 -2.798 322 979
Y3 7.000 10.000 -.089 -.543 -241  -734
Y2 7.000 10.000 -.391 -2.380 154 468
Y1 7.000 10.000 -.423 -2.572 572 1.741
Z14 7.000 10.000 -.213 -1.296 .005 .016
Z13 7.000 10.000 -.384 -2.334 -.385 -1.172
Z12 7.000 10.000 -.334 -2.030 -.335 -1.019
Z11 7.000 10.000 -.561 -3.410 -178  -542
X15 7.000 10.000 -.523 -3.184 -.284 -.865
X14 7.000 10.000 .090 550 -.345 -1.049
X13 7.000 10.000 .619 3.765 -454 -1.381
X12 8.000 10.000 -.029 -.175 -.341 -1.036
X25 6.000 9.000 -.879 -5.347 -.006 -.019
X24 6.000 9.000 -1.132 -6.884 736 2.239
X23 7.000 10.000 -.670 -4.075 .380 1.156
X22 7.000 10.000 -.426 -2.592 .235 716
X44 6.000 10.000 239  1.457 -.035 -.107
X43 7.000 9.000 -415 -2.522 -742 -2.257
X42 6.000 10.000 -.684 -4.162 184 559
X41 6.000 10.000 -1.344 -8.175 1.421 4.322
X35 6.000 10.000 -.606 -3.689 966 2.938
X34 7.000 10.000 -.019 -.117 -.642 -1.951
X33 7.000 10.000 -.270 -1.643 -.284 -.865
X32 7.000 10.000 -.590 -3.590 -.351 -1.068
Multivariate 18.460 3.040

Sumber: Pengolahan Data, 2018

Berdasarkan critical ratio value dalam text output di assessment of normality sebesar
1.725 < 2,58 yang berarti data normal. Data outlier yang menyebabkan data tidak normal
dapat dilihat dalam text output di observation farthest from the centroid. (hasil data outlier
terlampir) data dengan probabilitas (p) yaitu pl atau p2 lebih kecil dari 0,05 mengalami
outlier. Untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik, data bebas dari outlier harus
memiliki pl atau p2 > 0,05 sehingga kecil dari itu di drop. Setelah dilakukan pembersihan
didapat hasil normalitas seperti yang tertera pada tabel 5.7 sebagai berikut:
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Tabel 5.7

Assessment of normality (Group number 1) Telah Normal
Assessment of normality (Group number 1)

Variable min max  skew c.r. Kkurtosis C.r.
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
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 14556 2.321

Sumber: Pengolahan Data, 2018

Berdasarkan critical ratio value dalam text output di assessment of normality sebesar
2.321 < 2.58 yang berarti data normal. Maka data penelitian memiliki distribusi normal

sehingga asumsi normalitas terpenuhi (data berdistribusi normal).

Hasil Pengujian Hipotesis
Selanjutnya model awal di re-estimasi dengan mengikuti saran modification indi 97

dan menghasilkan model 2 sebagaimana yang ditunjuk dalam gambar 5.3 berikut:
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Tabel 5.8. Goodness of Fit Index Untuk Evaluasi Model 2

Indeks Cut off Value  Hasil Model 2 Evaluasi Model
x* - Chi Square Diharapkan Kecil 27.586 Kecil
Probability >0,05 0.050 Fit
RMSEA <0,08 0.047 Fit
GFI >0,90 0.984 Fit
AGFI >0,90 0.926 Fit
CMIN/DF <2,00 1.623 Fit
TLI >0,95 0.984 Fit
CFl >0,94 0.996 Fit

Sumber: Pengolahan Data, 2018



Tabel 5.9. Standar Regresi Antar Variabel

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
OCB <--- KOMPS -306 .385 -.795 .427 par_ 9
oCB <--- MOT -895 421 -2.127 .033 par_10
OCB <--- KOMPT 930 .258 3.605 *** 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 <--- 0OCB -.094 .040 -2.358 .018 par_8
KIN. K <--- KOMPT 1280 .293 4.375 *** par_18
X33 <--- LING_K 1544 127 12145 *** 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 <--- 0OCB 1.000
Y3 <--- KIN_K 1.000
Y4 <--- KIN_K 902 .051 17.817 *** par 4
X31 <--- LING_K 1.000
Z15 <--- 0OCB 294 093 3.146 .002 par_16
X11 <--- MOT 1928 .154 12527 *** par 17

Sumber: Pengolahan Data, 2018

Tabel 5.10. Rekapitulasi Direct effect - Indirect effect dan Total Effects

Variabel Direct  Indirect Total
Effects  Effects Effects
OoCB <--- MOT -.326 .000 -.326
OCB <--- KOMPT 379 .000 379
OoCB <--- LING_K 240 .000 .240
OoCB <--- KOMPS -.194 .000 -.194
KIN K <--- MOT 1.013 .058 1.071
KIN. K <--- OCB -.179 .000 -.179
KIN_ K <--- KOMPT .990 -.068 922
KIN_ K <--- LING_K 121 -.043 .078
KIN K <--- KOMPS -1.227 .035 -1.192

Sumber: Pengolahan Data, 2018

28
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1. Pengaruh Motivasi Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Terhadap Kinerja Karyawan: Diketahui perhitungan besaran pengaruh langsung
motivasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 1.013. Sedang pengaruh tidak
langsung motivasi melalui organizational citizenship behavior (OCB) terhadap
kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai motivasi (-0.326) terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) dengan nilai organizational
citizenship behavior (OCB) (-0.179) terhadap kinerja, yaitu: (-0.326 * -0.179 =
0.058).
Maka pengaruh total yang diberikan motivasi terhadap kinerja karyawan adalah
pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu: 1.013 +
0.058 = 1.071. 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 citizenship behavior (OCB) justeru
akan memperlemah kinerja karyawan tersebut.

2. Pengaruh  Kompetensi Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Terhadap Kinerja Karyawan: Diketahui perhitungan besaran pengaruh langsung
kompetensi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0.990. Sedang pengaruh
tidak langsung kompetensi melalui organizational citizenship behavior (OCB)
terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai kompetensi 0.379
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dengan nilai organizational
citizenship behavior (OCB) (-0.179) terhadap kinerja, yaitu: (0.379 * -0.179 = -
0.068).

Maka pengaruh total yang diberikan kompetensi terhadap kinerja karyawan
adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu:
0.990 - 0.068 = 0.922. 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.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja Melalui organizational citizenship behavior (OCB)
Terhadap Kinerja Karyawan: Diketahui perhitungan besaran pengaruh
langsung lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0.275.
Sedang pengaruh tidak langsung lingkungan kerja melalui organizational
citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara
nilai lingkungan kerja (-0.180) terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) dengan nilai organizational citizenship behavior (OCB) (-0.657) terhadap
kinerja, yaitu: (-0.180 * -0.657 = -0.118).

Maka pengaruh total yang diberikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu:
0.275 + 0.118) = 0.393. 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: Diketahui perhitungan besaran pengaruh
langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar (-1.227). Sedang
pengaruh tidak langsung kompensasi melalui organizational citizenship behavior
(OCB) terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai kompensasi (-
0.194) terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dengan nilai
organizational citizenship behavior (OCB) (-0.179) terhadap kinerja, yaitu: (-
0.194 *-0.179 = 0.035).

Maka pengaruh total yang diberikan kompensasi terhadap kinerja karyawan
adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu: (-
1.227) + 0.035 = (-1.192). 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 organizational citizenship

behavior (OCB) mempunyai pengaruh lebih baik terhadap kinerja karyawan,
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dalam arti bahwa kompensasi melalui organizational citizenship behavior (OCB)

dapat memperkuat kinerja karyawan.

Table 5.11. Rekapitulasi Direct effect - Indirect effect Melalui Variable Intervening

Direct Indirect
Variabel Effects _Effects Keterangan
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

Analisis Koefisien Determinasi (R?) dan Fungsi Dalam Model

Analisis pengaruh antar variabel laten dilakukan untuk menguji seberapa
besar kontribusi pengaruh antar variabel laten yang terbentuk atau persentase varian
antar variabel. Hasil koefisien determinasi (R?) penelitian ini dapat dilihat pada
tabel 12 berikut ini.

Tabel 5.12. Hasil Koefisien Determinasi (R?)
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
OCB .164
KIN_K .801

Sumber: Hasil Olahan Peneliti, 2018

Berdasarkan tabel 5.12 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 kerja, kompensasi secara bersama-sama sebesar 29,4%, sementara

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.



32

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, dan organizational citizenship
behavior secara simultan sebesar 80,1%, sementara sisanya dipengaruhi oleh

faktor lain.

5.1.3. 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 tersebut menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan asuransi jiwa di Kota Batam dengan nilai negatif. Artinya hubungan
motivasi kerja pada perusahaan asuransi jiwa di kota Batam berbanding terbalik
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB), semakin baik motivasi
yang dimiliki seorang petugas asuransi jiwa, maka akan menurunkan tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dimiliki oleh petugas asuransi
jiwa, demikian sebaliknya.

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 tersebut menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam,
dengan nilai positif. Ini menandakan motivasi yang dimiliki petugas asuransi
jiwa di Kota Batam berbanding lurus dengan Kkinerja karyawan asuransi jiwa.
Artinya semakin baik motivasi kerja petugas asuransi jiwa, maka akan
meningkatkan Kinerja karyawan asuransi jiwa tersebut. Motivasi merupakan
elemen yang sangat penting bagi kemajuan anggota organisasi karena dengan
motivasi dapat berpengaruh pada kondisi  psikologis  karyawan, sehingga

berimbas pada meningkatnya kinerja karyawan. Hasil penelitian ini selaras
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dengan penelitian yang dilakukan oleh Sofyan (2014) yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu
dapat diketahui bahwa semakin baik motivasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan, maka karyawan akan termotivasi bekerja sehingga akan
semakin baik pula kinerja petugas asuransi tersebut dan dapat meningkatkan
produktifitas kerjanya. Dalam pengertian lain untuk melakukan peningkatan
kinerja petugas asuransi, dapat dilakukan dengan cara memberikan motivasi
kepada karyawan melalui pemberian penghargaan atas hasil kerja yang telah
dilakukan karyawan. Diharapkan dengan memberikan penghargaan atas hasil
kerjanya para karyawan akan lebih termotivasi dalam menyelesaikan pekerjaan
sehingga Kinerja akan semakin meningkat.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Djamaluddin (2008), Juniantara &
Riana (2015), Nurdin (2012), Permansari (2013), Murty & Hudiwinarsih
(2012), Ivonne & Sajangbati (2013), Sitepu Agripa T (2013), Potu Aurelia
(2013), Setiawan (2015), Widyaputra & Dewi, Putra Nicho P (2003), Paita
Sulistiawati et.al. (2015), Nurcahyani & Andriyani (2016), Rahmayanti (2014),
Triyaningsih SL (2014), Andayani N.R. & Makian Priskila (2016), Susanti Ike
(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 Dhermawan et al. (2012), Tejo & Machasin (2015), Brahmasari &
Suprayetno (2008), Munparidi (2012), Basthoumi Muslih (2012), Katiandagho
et.al. (2014) yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (pegawai).

. 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 yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh 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
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untuk bersedia membantu teman sekerjanya.

Berarti di dalam perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam, karyawan yang
memiliki kompetensi yang tinggi seperti memiliki motif, memiliki konsep diri,
memiliki keterampilan (skill) dan pengetahuan yang tinggi, maka tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk bersifat menjadi seorang
karyawan yang sukarela melakukan kesediaan menolong rekan kerja (altruism),
cirvicvirtue, conscientiousness, countesy, sportsmanship menjadi menaik
(tinggi). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sarmawa et.al. (2015)
yang hasil penelitiannya menunjukan bahwa kompetensi mempunyai
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
guru.

. 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 tersebut menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam, dengan nilai
positif. Artinya karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi maka akan
dapat meningkatkan kinerjanya. Kompetensi memang merupakan unsur yang
sangat penting bagi karyawan untuk kelangsungan hidup karyawan tersebut dan
perusahaan, karena dengan kompetensi tersebut dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
Guntur A Tejo & Machasin (2015), Fajar Maya Sari (2013), Ketut Sudarma
(2011), Sarmawa et.al. (2015), Fatimah, dkk (2013), Suswardji, dkk (2012),
Marsana (2004), Pattiasina (2016), Dewi Srie Wujaya Kesuma, (2016), Untari
(2014), Winanti (2011), Parmin (2017) yang hasil penelitiannya menunjukan
bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan/pegawai,
dan penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Dhermawan, Sudibya, &
Utama, (2012), Fauziah Sumainah, (2016), Supriyanto (2015), Tsani F Ahrul,
(2013), Shodigin, Mindarti Cecilia Sri, (2015), Ratnasari Sri Langgeng,
(2016), yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, namun, penelitian ini tidak sejalan

dengan penelitian.
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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 tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan asuransi jiwa di Kota Batam, 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 Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan asuransi jiwa tersebut.

Hasil ini sama penelitian terdahulu mengindikasikan adanya hubungan antara
lingkungan kerja dengan OCB, seperti yang dinyatakan Podsahasff dan
McKenzie dalam Elfina (2003) bahwa OCB dapat memberikan manfaaat pada
organisasi dengan perubahan lingkungan kerja. Dalam hal ini Ahyari (2002)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja dalam perusahaan mempunyai
pengaruh terhadap semangat dan kegairahan kerja dalam melaksanakan tugas,
sebaliknya lingkungan kerja yang kurang baik akan menyebabkan semangat dan
kegairahan kerja menurun. Menurut Organ (1988), OCB melibatkan beberapa
perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-
tugas ekstra, patuh terhadap atasan dan prosedur di tempat kerja. Perilaku OCB
menurut Aldag dan Rescjhe (1997) menggambarkan nilai tambah dan
merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial positif,
konstruktif dan bermakna mau membantu karyawan lain atau rekan sejawat
dalam interaksinya sehari-hari di tempat kerja. Sikap bersedia membantu
menyelesaikan pekerjaan rekan kerja yang tidak masuk atau berhalangan hadir
adalah relatif tinggi, keadaan ini menyebabkan hubungan antara lingkungan
kerja dengan OCB petugas asuransi jiwa di Kepulauan Riau menjadi signifikan.
Tetapi penelitian tidak sejalan dengan penelitian Soentoro (2013), yang hasil
penelitiannya menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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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 tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam, dengan nilai positif. Ini menandakan lingkungan kerja yang dimiliki
perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam berbanding lurus dengan kinerja
karyawan asuransi jiwa di Kota Batam. Artinya semakin baik lingkungan kerja
perusahaan asuransi jiwa, maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan
asuransi jiwa tersebut, namun pada perusahaan asuransi jiwa di kota Batam
peningkatanya tidak signifikan. Hal ini disebabkan karena pada umumnya yang
bekerja pada perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam adalah agency yang
bekerja di luar kantor, lingkungan kantor yang kurang baik belum tentu akan
menurunkan kinerja karyawan, mereka akan senantiasa tetap meningkatkan
kinerjanya demi kehidupan keluarganya. Hasil penelitian ini menjadi menarik,
karena belum bisa membuktikan dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan
antara lingkungan kerja dengan kinerja. Menurut Davis dan Newstrom (1985)
Lingkungan kerja lebih mengacu pada seperangkat sarana dan prasarana serta
suatu kondisi yang diciptakan oleh manajemen terkait dengan penyelesaian
pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik akan mencerminkan lingkungan
organisasi yang kondusif bagi pencapaian kinerja seluruh karyawan. Menurut
Siagiaan (2002) situasi kerja yang mendukung kinerja karyawan meliputi antara
lain sarana yang menunjang, ruangan yang tenang, sehat, adanya pengakuan
terhadap prestasi yang ada. Rendahnya skor lingkungan kerja mengindikasikan
bahwa fasilitas yang disediakan oleh manajemen perusahaan asuransi jiwa
dianggap belum sesuai dengan yang diharapkan karyawan. Rendahnya sikap
karyawan terhadap lingkungan kerja inilah yang menyebabkan hubungan
lingkungan kerja dengan kinerja menjadi tidak signifikan.

Sedangkan nilai positif pada penelitian ini menjelaskan bahwa pengaruhnya
bersifat searah, artinya apa bila lingkungan kerja pada perusahaan asuransi jiwa
di Kota Batam baik/bagus akan mendapatkan kinerja karyawan menjadi
baik/bagus, demikian sebaliknya, jika lingkungan kerja pada perusahaan

asuransi jiwa di Kota Batam tidak baik/tidak bagus, perusahaan asuransi jiwa
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akan mendapatkan kinerja karyawan tidak baik/tidak bagus. Berarti di dalam
perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam, lingkungan kerja yang baik, seperti
tingkat kebisingannya tidak ada, penerangannya bagus, maka kemampuan
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya (kreativitas), tanggungjawabnya,
kerjasamanya, kedisiplinya dalam hal ini adalah karyawan tersebut akan
memiliki kinerja bagus, namun tidak signifikan pada perusahaan asuransi jiwa.
Berdasarkan penelitian terdahulu hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Bayu Dwilaksono Hanafi, (2017),
Mamangkey Trisofia J, Tumbel A, (2015), Arianto Dwi Agung Nugroho,
(2013), Logahan Jerry M & Tjoe T.F dan Naga, (2012) yang hasil temuannya
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan olenh Dhermawan et.al. (2012, Fajar Maya Sari (2013), Lumanaw
(2017), Khasifah (2016), Wardana (2017), Permansari (2013), Mathews (2013),
Munparidi (2012), Aurelia Potu (2013), Diana Khariani Sofyan (2013),
Sulistiawati Paita & Berhard Tewal (2015), Bangun Prajadi Cipto Utomo
(2014), Wael Mohd, Subhi Indris (2013), Lumintang (2016), Samson (2015),
yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (guru/pegawai).
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 yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam, dan bernilai negatif,
artinya, semakin baik besaran kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada petugas asuransi/karyawan maka akan menurunkan tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa untuk
bersedia membantu rekan kerjanya, sebaliknya apa bila kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan adalah rendah, maka keinginan karyawan tersebut
untuk rela membantu rekan kerjanya Organizational Citizenship Behavior akan
meningkat.  Berarti di dalam perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam,

kompensasi yang diberikan seperti gaji atau upah, promosi yang bagus, maka
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk bersifat menjadi seorang
karyawan yang sukarela melakukan kesediaan menolong rekan kerja (altruism),
cirvicvirtue, conscientiousness, countesy, sportsmanship akan menjadi rendah.
Sebaliknya, apa bila perusahaan memberikan kompensasi seperti gaji atau upah,
promosi yang tidak baik, maka karyawan tersebut akan bersedia dengan
sukarela menolong rekan kerjanya, sehingga tingkat Organizational Citizenship
Behavior (OCB) menjadi tinggi. Berdasarkan penelitian terdahulu, hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitrianasari
etal. (2013) yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja 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 tersebut menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja petugas asuransi jiwa, namun nilainya
negatif, artinya, semakin baik besaran kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan asuransi maka 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 selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Sofyan
(2014) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja petugas asuransi. Sedangkan nilai negatif pada penelitian ini
menjelaskan bahwa pengaruhnya bersifat tidak searah, artinya apa bila
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam
baik/bagus akan dapat menurunkan kinerja karyawan, demikian sebaliknya, jika
kompensasi yang diberikan perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam tidak
bagus, maka kinerja karyawan tersebut akan dapat meningkat.

Berdasarkan penelitian terdahulu hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Fitrianasari et.al. (2013), Dhermawan et.al. (2012),
Supriyanto (2015), Lumintang (2016), Shinta Wahyu Hati & Indira Brahmana
(2016), Desi Dwi Kustianingsih & Nur Handayani (2015), Kadek Ary Setiawan
& Ni Wayan Mujiati (2016), Sulistiawati Paira et.al. (2015), Ni Made
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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 oleh Parerung, Arfindi, Adolfina, (2014), Windy Aprilia Murty &
Gunasti Hudiwinarsih  (2012), Sumainah Fauziah, dkk. (2016) yang
menyimpulkan pada penelitiannya bahwa kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

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 yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam. Artinya, semakin tinggi tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan yang diberikan kepada
rekan kerjanya maka akan dapat menurunkan kinerja karyawan asuransi jiwa di
Kota Batam. Sebaliknya apa bila tingkat Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan yang diberikan kepada rekan kerjanya rendah, maka akan
dapat meningkatkan kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam. Nilai
negatif pada penelitian ini menjelaskan bahwa pengaruhnya bersifat tidak searah
(berlawanan), artinya apa bila Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan di perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam baik/bagus akan dapat
menurunkan Kinerja karyawan, demikian sebaliknya, jika Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang diberikan karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam jelek (tidak baik), maka kinerja karyawan pada perusahaan asuransi jiwa
itu akan dapat meningkat. Berdasarkan penelitian terdahulu, hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitrianasari et.al. (2013), Ketut
Sudarma (2011), Rusli Said (2015), yang hasil penelitiannya menyimpulkan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (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 OCB does not affect teacher’s performance.
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Pada laporan kemajuan ini dapat dijelaskan secara tabel bahwa hasil luaran

yang telah dicapai sebagaimana tabel 5.13. berikut.

Tabel 5.13. Luaran Yang Dicapai

Jenis Luaran

Indikator Capaian

Attikel ilmiah dimuat di jurnal |-urmél Internasional ABR | Published
Nasional Benefita Submission
Acrtikel IImiah dimuat di Internasional Terindeks Belum ada
prosiding Nasional Sudah dilaksanakan
Invited Speaker dalam temu Internasional Belum ada
ilmiah Nasional Sudah dilaksanakan
Visiting Lecture Internasional Tidak ada
Paten Tidak ada
Paten Sederhana Tidak ada
Hak Cipta Tidak ada
Hak Kekayaan Intelektual Merek_ Dagang T!dak ada
(HKI) Rahafo‘la Dagang . T!dak ada
Desain Produk Industri Tidak ada
Indikasi Geografis Tidak ada
Perlindungan Varietas Tidak ada
Perlindungan Tepografi | Tidak ada
Teknologi Tepat Guna Belum ada
Model/Purwarupa/Desain Karya Seni/Rekayasa Sosial Tidak ada
Bahan Ajar Ada
Tingkat Kesiapan Teknologi (TKT) 8




6.1. Rencana Tahapan Berikutnya

BAB VI

RENCANA TAHAPAN BERIKUTNYA

Berdasarkan dari rencana penelitian sebelumnya, dan saat ini sebagian sudah

dilakukan sebagai tahapan penelitian, maka untuk rencana selanjutnya peneliti tetap

berfokus pada jadwal kegiatan penelitian yang telah peneliti tawarkan tersebut,

yaitu seperti terlihat pada tabel 6.1. berikut ini.

Tabel 6.1. Rencana Tahapan Penelitian Berikutnya

Jadwal Kegiatan Bulan Ke
No. Jenis Kegiatan 2017 '2018 '2018
11231456 ([7]8]9([10]11
1 | Penyusunan Proposal
2 | Kajian Literatur Lapangan
3 | Pengumpulan Data di
Lapangan :
a. Observasi
b. Wawancara/Kuestioner
4 | Analisa Data
5 | Penyusunan Laporan
Kemajuan
6 | Pembuatan Artikel
Penelitian
7 | Seminar Hasil Penelitian
6 | Laporan Penelitian Final
Keterangan :

Sudah dilaksanakan

” Rencana Tahapan Berikutnya sudah tidak ada lagi (tuntas)
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BAB VII
SIMPULAN DAN SARAN

7.1. Simpulan

Simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) karyawan asuransi di perusahaan asuransi jiwa di Kota

Batam.

. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi

jiwa di Kota Batam.

. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.

. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa

di Kota Batam.

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

. Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.

. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi

jiwa di Kota Batam.

. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di kota Batam.

7.2. Saran

1.

Adapun saran yang dapat diberikan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Walaupun hasil dari penelitian ini menunjukan bahwah lingkungan Kkerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota
Batam, namun bukan berarti lingkungan kerja tidak harus diperhatikan oleh
manajemen perusahaan, karena memang umumnya yang bekerja pada

perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam adalah para agen yang selalu bekerja

42



43

diluar (lapangan), akan tetapi untuk para karyawan yang bekerja di dalam ruang
kantor hendaknya harus diperhatikan juga, karena bernilai positif. Ini
menandakan lingkungan kerja yang dimiliki perusahaan asuransi jiwa di Kota
Batam berbanding lurus dengan kinerja karyawan asuransi jiwa di Kota Batam.
Artinya semakin baik lingkungan kerja perusahaan asuransi jiwa, maka akan
dapat meningkatkan kinerja karyawan asuransi jiwa tersebut.

Walaupun kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa di Kota Batam, dan
bernilai negatif, artinya, semakin baik besaran kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada petugas asuransi/karyawan maka akan menurunkan tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan asuransi jiwa untuk
bersedia membantu rekan kerjanya, sebaliknya apa bila kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan adalah rendah, maka keinginan karyawan tersebut
untuk rela membantu rekan kerjanya Organizational Citizenship Behavior akan
meningkat.  Berarti di dalam perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam,
kompensasi yang diberikan seperti gaji atau upah, promosi yang bagus, maka
Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk bersifat menjadi seorang
karyawan yang sukarela melakukan kesediaan menolong rekan kerja (altruism),
cirvicvirtue, conscientiousness, countesy, sportsmanship akan menjadi rendah.
Sebaliknya, apa bila perusahaan memberikan kompensasi seperti gaji atau upah,
promosi yang tidak baik, maka karyawan tersebut akan bersedia dengan
sukarela menolong rekan kerjanya, sehingga tingkat Organizational Citizenship
Behavior (OCB) menjadi tinggi. Ini juga berlaku untuk karyawan dinas luar
(lapangan/agen), dan perusahaan harus juga dapat memberikan kompensasi
yang layak pada petugas dinas dalam (administrasi) karena jika tidak, mereka

juga akan cenderung pindah profesi atau pergi melamar pada perusahaan lain.
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Lampiran 2: Pelaksanaan Finalisasi Di Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya
Tanggal 30 Agustus 2018

a. Bukti Pembayaran Finalisasi
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b. Surat Tugas dan Tim Penguiji




c. Dokumentasi Foto Finalisasi Tanggal 30 Agustus 2018
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d. Boarding pass Air Port
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e. Lembaran Revisi Hasil Finalisasi

—

UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA : Suhardi

NIM : 12714200554
PROGRAM - Doktor limu Ekonomi
HARI, TANGGAL : Kamis, 30 Agustus 2018
PUKUL $13.00WIB

CATATAN PERBAIKAN :
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Surabaya, 30 Agustus S01g

Surabays, Tim ng\m
Persetujuan Revisl/Perbaikan r\
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UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA . Suhardi

NIM 12714200554
PROGRAM : Doktor fimu Ekonomi
HARI, TANGGAL : Kamis, 30 Agustus 2018
PUKUL 11300 WIB

CATATAN PERBAIKAN :
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Surabaya, 30 Agustus 2018

Surabaya, Tim Penguii,
Persetujuan Revisi/Perbalkan
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UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA . Suhardi
NIM 12714200554
PROGRAM : Doktor llmu Ekonomi
HARI, TANGGAL : Kamis, 30 Agustus 2018
PUKUL 1 13.00 WiB
CATATAN PERBAIKAN :
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Surabaya, 30 Agustus 2018
Surabaya, Tim Penguji,

Persetujuan Revisi/Perbaikan n
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UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA : Suhardi

NIM 1 12714200554
PROGRAM : Doktor limu Ekonomi
HARI, TANGGAL : Kamis, 30 Agustus 2018
PUKUL :13.00 WIB

CATATAN PERBAIKAN :
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Surabaya, 30 Agustus 2018

Surabaya, Tim Penguji,
Persetujuan Revisi/Perhbaikan )d s
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UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA : Suhardi

NIM + 12714200554
PROGRAM : Doktor limu Ekonomi
HARI, TANGGAL » Kamis, 30 Agustus 2018
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UNIVERSITAS 17 AGUSTUS 1945 SURABAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI UJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA : Suhardi
NIM 1 12714200554
PROGRAM : Doktor llmu Ekonomi
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
PROGRAM DOKTOR ILMU EKONOMI

LEMBAR REVISI LJIAN FINALISASI DISERTASI

NAMA : Suhardi

NIM 1 12714200554
PROGRAM : Doktor flimu Ekonomi
HARI, TANGGAL : Kamis, 30 Agustus 2018
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Surabaya, Tim Penguji,
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Lampiran 3: Pelaksanaan Ujian Tertutup Di Universitas 17 Agustus 1945
Surabaya Tanggal 26 September 2018

a. Bukti Pembayaran Ujian Tertutup




b. Surat Tugas




c. Tim Penguiji




d. Lembar Pengesahan Ujian Tertutup
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e.Dukumentasi Foto-Foto Ujian Tertutup
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f. Feedback Untuk Ujian Terbuka
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Lampiran 4: Bahan Ajar (Power Point) Mata Kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia

PENDAHULUAN

* Persaingan Bisnis itu > Makin Komplek
* Globalisasi > menjadi best of the best
upayanya competitive advantage/keunggulan
- Sistem yang unik dalam memenuhi kebutuhan
konsumen (haizer 2015: 29)
- Barang/jasa > mampu dijual dgn harga murah
- Memiliki ciri khas tersendiri (Porter, 2010)
- Sulit untuk ditiru (Syafar, 2014: 10)
* Untuk mendapatkan itu > tergantung SDM dan
sumber daya lain (Taylor, 2014)
* Di dalam bisnis peran SDM > menjadi vital
apa lagi pada bisnis asuransi jiwa, perannya
sangat kuat > bukan peralatan teknologi

4 | 4
Tingkat Fenomena Industri Asuransi di
Competitive Advatage ->lemah Indonesia

3 ; Sy Sebalum Eberidndkunys MER (]amaa 2046) Bawvak
[(eh!OSqMOﬁ)&pmgMa.hlﬂugm [ : ; sing vang el ek e e ]
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Sizgapore 2,31 x Jh penddeinrs) =
» Padahal wewzrat Vorkd Bazk

. 26,3% dan jomlah pendoduk

Vot — -l rote : h ° 'ww

— 3 S & ,
. . Pezetnast FDE 2074. Mask Rendabera togiat Tnziat SOM / pans

uﬂmﬂm mght'rnghtxmggh KWW(M}»H’ kpmmmdibd:w'n

3 !



82

Organization
o Moeheriono (2012: 61): prestasi Citizenship
kerja yang sesunggunghnya dicapai Behavior (OCBY):
seseorang. Margarat X

Hasibuan (2014): hasil kerja yang
dicapai oleh seseorangdalam
melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya sesuai dengan kriteria
yang ditetapkan

o Indikator (Soepono, et.al., 2015):
1) Prestasi, 2) Kedisiplinan,
3) Kreativitas, 4) Kerjasama,
5) Kecakapan, 6) Tanggungjawab

r 5
e - — /
__Organization Citizenship Behavl"or_(O"CFl')// _ Larjoton
JPeriaku bekerja “lebih” dari deskripsi kerja Jadi O.C.B adalah
formal (Smith, 1980)
ZPeriaku bekerja “ekstrarole” tanpa —Periaku yg bersifat sukarela, bukan
memperimbangkan reward (Marrison, 1994) merupakan tindakan yg terpaksa t?rhodap
JPerdoku bekerja “lebix® dari tuntutan yang ada hokhal (4 mengedepaniaon bepentingon
karena sukarela (Van Dyne, 1995) _organmsa‘ ’ s :
JPerdaku bekerja "bebas dan tidak berkaitan Skl indiidu sebogal wajud da
langsting di reword (Orgarn, 1986) kepuasan berdasarkan performance yg tidak
# : diperintah secara formal
_IPeriaku kerja sukarela yang muncu karena . : : :
I e bis b ool —Periaku kerja yg tidak berkaitan langsung
(Wright, 1993) dng sistem reward yg formal




Podtakot{2000), bahwa OCB mempengaruii efehtifitas
oraorsast Bareng beberopa dlasan :

a
2
3

2

2

a

s
o

0OC8 dot membantu meninghotkon produitiftcs
{08 dpt meningkotiion produktiftos

008 dpt membontu pengounoan sumber
doyo orgonisosi untule tuuon produktifitos

008 dopot menirunkon tingkat kebuiuhon okon sumber

Goyo oraoniicsi secors umum Uik ty
OC8 dapot djodion sebogal dosor ya efekbif untul altiftos
hooedinasi

008 dptmeningkotkon kemompuon o
memperoleh &

OCB dopat meningaathon
0C8 dopat meninghathon ke
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= |ndikator (Robbin & Judge, 2015; 110):
1) Sikap terhadap kena 2) Kesempatan
untuk majy, 3) Pemepsi terhadap adanys
papansm.ﬂ?ensepsteﬂndmcdm

Wibwo {2011 M) kompstensi

Indikator {Suswardji, et.al, , 2012):
1) Motif, 2) Watak, 2) Konsep dir,
4)Peneﬁum.5)l(etam




Lingkungan
Kerja:

Nitisemito
(2000}; Sutrisno
| (2010); Sonyoto
(2012);
Sadarmavaty

(2011)

- Sﬁnyoto (2012): ingkungan keria di

sinj adalah seqala sesuatu yang ada
di sekitar para pekerja dan yanq
dapat memen?aruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan

3 Sedarmayanti, (2011), lingkungan

keria adalah keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi,
fingkungan sekitarnya di mana
seseorang bekerja, metode
ker&anya, serta pengaturan kerjanya
baik sebagai perseorangan maupun
sebagai kelompok.

2 Indikatornya (Sunyoto, 2012): 1)

Hubungan Karyawan 2) Tingkat
Kebisingan tempat kerja 3)
Peraturan Kerja 4) Penerangan 5)
Sirkulasi Udara 6) Keamanan.

TERIMA KASIH

5

Kompensasi;
Desslar (2011);

Sutrisno (2010);

Mathis &

Sunyoto (2012);
Lutetal (014}
Robbin (2015);

Marwansyzh
(2012);

Simamora

(2010); Wibowo

(2011)
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Simamorz (2010: 441) compousation meliputi
| imbalan finensid dan jE2 gicwjpd serta
| fumanzan yang diterims olsh parz Kayawen |
sebazai begian dari hubunzn kepamwaian ‘

| Marwansydh, (2012) hompensai serupaian |
| pengharguninfalan [angmer dapun lidek
lengng, fezncid asupun fon fnendal yaog
36l Gan laysk kepada karyavan, sehagai bdasen
atzs honteibusl 2au jasanya tehadap pancapaian

*Dessle (2011) ompensasiadlahsemse
bentuk paubavarsn atau imbelan yang
diberikan pada karyavan dan timbul dari

Indikator (Wibow, 2044) : 4) Pekerisan ity
sendif, 2) Gsji/upsh, $) Promasi, 4) Pmpinsn, 5)
| Rekan kef
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PENERBIT GAVA MEDIA

Klitren Lor GK. II/15 Jogjakarta

Telp: 0274-558502, Faks: 0274558502, e-mail: infogavamedia@yahoo.com
HP : 08122597214

Surat Perjanjian Penerbitan Buku

Yang bertanda tangan di bawah ini :

Dr. (Cand) Suhardi, S.E., M.M. berkedudukan di Komplek Pondok Asri Indah Blok S No. 12 RT 002

RW 008 Kelurahan Sungai Panas Kecamatan Batam Kota — Kota Batam 29432
selanjutnya disebut Pihak Pertama.

Penerbit GAVA MEDIA, berkedudukan di Klitren Lor GK 111/15 Jogjakarta Telp. 0274-558502,
dalam hal ini diwakili oleh Listiyanto sebagal Pimpinan Penerbit

selanjutnya disebut Pihak Kedua.
Kedua belah pihak sepakat membuat perjanjian dengan ketentuan sebagai berikut:
Pasal 1

Kedua belah pihak sepakat bahwa perjanjian kerjasama penerbitan ini dilampin dengan lampiran-
lampiran yang merupakan bagian yang tidak terpisahkan dengan penjanjian ini dan berkekuatan
hukum, yang disepakati dan ditandatangani setiap penerbitan judul buku baru.

Pasal 2

1. Pihak Pertama menyerahkan kepada Pihak Kedua naskah buku yang tercatum dalam lampiran
perjanjian ini, yang telah diketik dengan jelas
2. Pihak Pertama menyerahkan kepada Pihak Kedua hak untuk menerbitkan karya tersebut, hak
untuk menerjiemahkannya ke dalam bahasa lain dan untuk menerbitkan terjemahannya sendiri atau
menyuruh pihak lain untuk menerbitkannya.

Pasal 3

1. Pihak Pertama menjamin bahwa ia tidak menyerahkan karya tersebut kepada pihak lain untuk
diterbitkan atau diterjemahkan.
2. Pihak Pertama menjamin bahwa karyanya tersebut tidak mengandung sesuatu yang melanggar
hak cipta orang lain.
3. Pihak Pertama menjamin bahwa karyanya tersebut tidak mengandung sesuatu yang dapat
dianggap sebagai penghinaan atau fitnahan terhadap pihak lain.
4. Pihak Pertama membebaskan Pihak Kedua dari segala tuntutan pihak ketiga berdasarkan hal-hal
yang dijaminnya dalam ketiga ayat tersebut di muka ini.
5. a. Pihak Pertama tidak menerbitkan karya yang judul atau isinya mungkin merugikan Pihak
kedua dalam penjualan karya tersebut.
b. Pihak Pertama tidak diperkenankan menyuruh atau membantu usaha orang lain
menerbitkan karya yang isinya sama.

Pasal 4
Pihak Kedua mengikat dirinya atas biaya dan resike sendiri menerbitkan karya tersebut selambat-

lambatnya 5 bulan sejak lampiran surat perjanjian ini ditandatangani kecuali terhalang oleh sebab
keadaan darurat yang tidak dapat dikuasainya.



Pasal §

Pihak Pertama mengikat dirinya atas permintaan Pihak Kedua memeriksa dan membetulkan hasil
setting dan layout karyanya dengan segera, selambat-lambatnya lima belas hari setelah
menerimanya, sesuai dengan tata kerja dan rencana waktu yang telah ditetapkan oleh Pihak
Kedua dan setelah itu memberikan fiat’ atau ijin untuk dicetak.

Pihak Pertama tidak diperkenankan melakukan perubahan atas naskahnya yang sudah diset
sehingga Pihak Kedua harus mengeluarkan biaya tambahan. Kalau hal ini terjadi biaya tambahan
itu menjadi tanggungan Pihak Pertama

Pasal 6

Pihak Kedua menentukan format, jenis huruf dan disain sampul buku tersebut,

Pihak Kedua menentukan harga jual buku.

Pihak Kedua berhak mencetak eksemplar tambahan sebanyak 10% (sepuluh persen) dari jumlah
oplah yang telah ditentukan dalam lampiran perjanjian ini untuk keperiuan promosi penjualan,
seperti buku-buku contoh, pengiriman untuk resensi, penggantian buku yang rusak atau hilang,
untuk mana tidak diberikan honorarium kepada Pihak Pertama

Pasal 7

Pihak Kedua memberikan royalti kepada Pihak Pertama sebanyak 10% (sepuluh persen) dari
harga jual untuk penjualan regular dan 5 % untuk penjualan Proyek
Pihak Kedua akan memungut Pajak Penghasilan atas royalti sebesar 15% (lima belas persen)
dari royalti Pihak Pertama yang dibayarkan untuk kemudian disetor ke kas Negara.
Pembayaran royalti ini akan dilakukan 2 (dua) kali dalam satu tahun menurut jumiah buku yang
terjual lunas,

Pasal 8

Pihak Kedua akan memberi dengan cuma-cuma kepada Pihak Pertama 8 (delapan) buku
terbitan pertama.

Apabila Pihak Pertama berminat membeli bukunya sendiri, Pihak Pertama berhak mendapat
rabat sebesar 40% (empat puluh prosen).dengan catatan biaya kirim ditanggung Pihak |
Peraturan rabat tersebut hanya berlaku untuk pembelian langsung kepada Pihak Kedua

Pasal 9

Jika Pihak Kedua mengijinkan kepada pihak ketiga untuk menerjemahkan dan menerbitkan karya
Pihak Pertama dalam bahasa lain, maka Pihak Kedua akan memberikan 50% (lima puluh persen)
dari royalti yang diterima Pihak Kedua untuk itu kepada Pihak Pertama

Jika Pihak Kedua menyelenggarakan sendiri terjemahan dan Pihak Kedua dalam bahasa lain,
maka royalti yang dibayarkan kepada Pihak Pertama berlaku ketentuan Pasal 7.

Pihak Kedua akan memberi dengan cuma-cuma kepada Pihak Pertama 2 (dua) buku.

Pasal 10

Jika terbitan karya Pihak Pertama habis terjual, maka untuk cetak ulang berlaku ketentuan sebagal
berkut:

1.

Pihak Kedua memberitahukan kepada Pihak Pertama tentang maksud itu dengan memberikan
kesempatan kepadanya untuk mengadakan perubahan-perubahan dan perbaikan-perbaikan
yang dianggap periu.

Pihak Pertama mengikat diri untuk melakukan pembaruan dan perbaikan karyanya untuk cetak
ulang dengan segera dan sebaik-baiknya.

Jika pembaruan-pembaruan peristiwa ataupun penemuan baru dalam dunia iimu menuntut
perubahan ataupun perbaikan dan Pihak Pertama lalai menunaikan kewajiban sub b., maka
Pihak Kedua berhak menyuruh orang lain melakukannya atas biaya Pihak Pertama

Pihak Kedua berhak menunjuk orang lain yang dianggap cakap untuk melakukan perubahan atau
perbaikan itu dalam hal Pihak Pertama telah meninggal dunia atau berhalangan, demikianpun
setelah berunding dengan para ahli warisnya atau wakilnya bila ada.

Bilamana atas permintaan tertulis Pihak Pertama, Pihak Kedua tidak bersedia mencetak ulang
karya Pihak Pertama dalam waktu satu tahun setelah teriual habis. maka denaan sendirinva hak



Pasal 11

Jika Pihak Pertama meninggal dunia atau berhalangan, maka hak dan kewajibannya berdasarkan
perjanjian ini pindah kepada para ahli warisnya atau wakilnya bila ada, dengan ketentuan sebagai
berikut:

1. Dalam waktu enam bulan setelah wafatnya Pihak Pertama, para ahli warisnya harus sudah
menunjuk seorang yang mewakili mereka bersama mengenai segala sesuatu berdasarkan
perjanjian ini.

2. Billamana penunjukan tersebut tidak dilakukan dan tidak diberitahukan kepada Pihak Kedua,
maka Pihak Kedua berhak melakukan segala sesuatu mengenai hak-hak dan kewajiban-
kewajiban mereka dengan layak dan sebaik-baiknya.

Pasal 12

Apabila timbul perselisihan antara Pihak Kedua dan Pihak Pertama mengenai perjanjian ini yang
tidak dapat diselesaikan secara damai dan musyawarah, maka kedua pihak memilih domisili di
Kepaniteraan Pengadilan Negeri Jogjakarta untuk diselesaikan oleh Pengadilan tersebut.

( Perjanjian ini juga berlaku apabila akan diterbitkan dalam bentuk digital ( e book ) )

Demikian surat perjanjian ini dibuat dengan rangkap 2 (dua) dan masing-masing memiliki kekuatan

hukum yang sama.

Disetujui dan ditandatangani di Jogjakarta
Pada hari Senin, tanggal 07 Mei 2018

Pihak Pertama Pihak Kedua
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of competence, compensation for
organizational citizenship behavior (OCB) and job performance in life insurance
companies in Batam City. The sample of this study was 244 respondents with the
proportionate sampling method and purposive sampling was designed. Data were
collected using a questionnaire with a Likert scale and then analyzed with Structural
Equation Modeling (SEM) through the AMOS program version 21. The results of the
analysis proved that Competence had a significant effect on Compensation;
Compensation has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB);
Competence has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB);
Compensation has a significant effect on Job Performance; Organizational Citizenship
Behavior (OCB) has a significant effect on Job Performance; Competence has a

significant effect on Job Performance of life insurance in Batam City.

Keywords: Competency; Compensation; Organizational Citizenship Behavior (OCB); Job

Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, kompensasi
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan Kkinerja karyawan di
perusahaan asuransi jiwa di Kota Batam. Sampel penelitian ini adalah 244 responden
dengan metode proforsional sampling dan 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 Competence berpengaruh signifikan terhadap Compensation;
Compensation berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB); Competence berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB); Compensation berpengaruh signifikan terhadap Job Performance;
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap Job
Performance; Competence berpengaruh signifikan terhadap Job Performance asuransi

jiwa di Kota Batam.

Kata kunci: Kompetensi; Kompensasi; Organizational Citizenship Behavior (OCB); Kinerja

Karyawan
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INTRODUCTION

Improving employee performance is the desire of a company. Many factors can improve
employee performance, including increasing competence, and giving good compensation.
Efforts to improve employee performance is not an easy thing for life insurance companies,
because in reality employees who work in life insurance companies are generally people who
have not really mastered how the technique of selling insurance services, what else is their
knowledge of service products insurance that will be sold, can be said to be classified as
minimal, therefore to improve employee performance almost all life insurance companies
conduct education and training in advance, because the meaning of life insurance products
does not depend on the sophistication of technology and equipment used but more on the
service of its officers based on the quality of its human resources (Suhardi, 2017).

Life insurance companies are also required to be more professional so that they can compete in
the current era of globalization, especially with the implementation of the AEC in early 2016,
there is no other way except to be superior in competition. The company's ability to find
employees starting from recruitment needs to be taken into account because in carrying out
the work is very related to the professional ability of the employees concerned in carrying out
their duties and roles. Employee competence which consists of knowledge, ability/skills,
attitude, site. While performance is the level of achievement of results on the implementation
of certain tasks. Performance can also be seen as a process of how work takes place to achieve
work.

One reason employees work is to get compensation. For employees, the compensation they
receive is remuneration provided by the company for the contribution they have made.
Compensation received by each employee at a Life Insurance company in Batam City is related
to the employee's work area so that the compensation received will be different. An employee
who has high performance and good can support the achievement of the goals and objectives
set by the company.

LITERATURE REVIEW

Performance

Moeheriono, (2012: 61), performance comes from job performance or actual performance as
work performance or achievement that is actually achieved by a person. Bernardin in
Sudarmanto, (2009: 144) defines performance is a record of results produced on a particular
job function or activities over a certain period of time. Mangkunegara, (2009) in Suhardi,
(2015) performance is the work quality and quantity achieved by an employee in carrying out
his duties in accordance with the responsibilities given to him.

While according to Sugiyarti (2012) in Luh, et.al, (2014) performance is a logical effect of an
employee that is driven by factors, both internal factors, and external factors. Based on the
opinion of experts, it was concluded that employee performance is the level of success of an
employee/group of people in carrying out a task or activity that is charged to him according to
his responsibilities with the expected results.

Organizational Citizenship Behavior

The term Organizational Citizenship Behavior (OCB) was introduced by Organ in the 1980s,
but far before Barnard (1938) used the concept of Organizational Citizenship Behavior and
called it willingness to cooperate. In 1964, Katz used a concept similar to calling it innovative
and spontaneous behaviors Margaretha, (2012). Organizational Citizenship Behavior is an
individual contribution that exceeds the role guidance in the workplace and is rewarded based
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on individual performance results. Organizational Citizenship Behavior involves several
behaviors such as helping others, volunteering on extra tasks, complying with rules and
procedures in the workplace. Kreitner Robet, (2014: 173) stated that Organizational
Citizenship Behavior is an employee behavior outside of duty, he exemplifies the attitude as
constructive statements about the department, disclosure of personal interest in the work of
others, suggestions for improvement, training of new employees, respect for the spirit and
writing of building maintenance rules, caring for company property, as well as time and
attendance provisions above the standard or level implemented. Robbins & Judge, (2008: 40)
state that Organizational Citizenship Behavior is an optional behavior that is not part of an
employee's formal work obligations, but supports the functioning of the organization
effectively.

Newstrom & Davis, (2002: 217) in Panggalih & Zulaicha, (2012) Organizational Citizenship
Behavior is more related to the manifestation of an employee as a social being. Organizational
Citizenship Behavior is a form of voluntary activity from members of an organization that
supports organizational functions so that this behavior is more altruistic which is expressed in
the form of actions that show selflessness and concern for the welfare of others. Based on the
views of experts, it was concluded that Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a behavior
that makes an individual do something that is not described in his work and no reward (wages
or appreciation for his actions), but what he does consciously and on his own desires, such as
help coworkers do their work, or help leaders even outside the specified working hours.

Competence

According to Wood, Wallace and Zeffane (2001), Robbins and Judge (2007), and Harris (2000)
in Winanti, (2011) explain the concept of competency as a combination of attitude and ability.
Talent shows the ability to learn something. It's potential. For ability refers to the capacity of
individuals to do various tasks in a job. Ability to be fostered by knowledge and skills. In
contrast to organizational behavior experts, knowledge management experts (Koenig, 1997;
Edvisson & Malone, 1997; Fitz-enz & Davison, 2000; Mayo, 2002; Baron & Armstrong, 2007),
the concept of competency along with the concept of commitment has been interpreted as
human capital which in this case is an employee, together with consumer capital and structure
capital forms intellectual capital of the organization (Stewart, 1997). In connection with that,
Dave Ulrich (1998: 15-26) in Winanti, (2011) explicitly states competence together with
commitment is seen as the shaping factor of an organization's intellectual capital.

Sedarmayanti, (2011: 126) suggests that the definition of competence is a fundamental
characteristic that a person has a direct influence on, or can predict good performance.
Rahmantika, (2014) in Parmin, (2017) competence is the capacity of an individual to perform
various tasks in a work. Conformity with education and skills in accordance with their
competence is also one of the determining factors in increasing job satisfaction and
performance. Wibowo, (2011: 266) competence as a person's ability to produce at a
satisfactory level in the workplace including one's ability to transfer and apply these skills and
knowledge in new situations and increase agreed benefits. Based on the opinions of experts
concluded that competence is an illustration of the ability to carry out tasks that show their
knowledge, skills, experience and attitudes and talents.

Compensation

Dessler, (2011: 46) says compensation is all forms of payment or rewards given to employees
and arises from the employee's work. While according to Sutrisno, (2010: 184) compensation
is everything that employees receive as remuneration for their work activities. According to
Mathis, (2012: 118) defining compensation is an important factor that influences how and why
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people work in an organization and not other organizations. While Robbin, (2015: 251) states
that compensation can play a role in increasing work performance and job satisfaction if
compensation is felt: a) feasible with ability and productivity; b) relating to work performance
and c) adjusting individual needs. Hasibuan (2012) and Rivai in Luh et al.,, (2014) agree that
compensation is everything that is given by the company to employees as a form of
appreciation for the services and contributions given by employees. The award is not only in
the form of money but can be in the form of goods either given directly or indirectly. The
compensation dimension used by researchers in this study refers to the opinions expressed by
Sunyoto (2012) and Ardana (2012) which include (1) financial compensation and (2) non-
financial compensation (Luh et al.,, 2014).

Marwansyah, (2012: 269) said that compensation is an award or direct or indirect, financial
and non-financial compensation that is fair and appropriate to employees, in return for
contributions or services to the achievement of organizational goals. Hasibuan, (2014: 118)
compensation is all income in the form of money, direct or indirect goods received by
employees in return for services provided to the company. From some of these
understandings, it can be concluded that compensation is everything that employees receive as
services for work they have done, both through direct cash payments, indirect payments, in the
form of employee benefits to motivate employees to improve employee performance.

RESEARCH METHODS
This research was carried out with a survey method, namely the collection of primary data
obtained from original sources. This research is also an exploration study looking at
correlational research, the location of research of Life Insurance companies in Batam City, Riau
Islands Province.

The population in this study were all life insurance companies in Batam City, Riau Islands,
Indonesia, as many as 23 life insurance companies using 6 construct variables with a total
indicator of 26. The sampling technique of this study used proportionate random sampling as
many as 244 respondents Likert interval interval 1 to 5. Collection the data is carried out
directly to the office of each life insurance, with the constructs and indicators as in table 1
below.
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Table 1. Construct, Indikator and Literature

Construct Indicator Literature
Motives (X21)
Traits (X22) Suswardji, et.al., (2012)
Competence (X1) Self Concept (X23) Wibowo (2014),
Knowledge (X24) Spencer & Spencer (1993: 34-36)
Skill (X25)
Pekerjaan itu sendiri (Xs1)
Gaji (X42)
Compensation (X3) Promosi (X43) Luthan, (2011)

Supervision (Xa4)
Rekan Kerja (X4s)
Altruism (Z1)

Wibowo (2011)

Organizational Citizenship  Civic Virtue (Z) Davis & Newstrom (2002),
Behavior Conscientiousness (Z3) Organ, Dennis W., (2006)
(Z) Courtesy (Z4) Soegandhi, et.al (2013: 4)

Sportsmanship (Zs)
Prestasi (Y1)
Discipline (Y2)

Job Performance (Y) Creativity (Y3) Hasibuan, (2014)
Cooperation (Y4) In Soepono et al., (2015),

Skills (Ys)
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RESULTS AND DISCUSSION
Respondent Demographics
Respondents' demographics in this study were obtained as table 2 below:

Table 2. Respondent Demographics

No J Kelamin Frek (%)
1 LK 67 27,5
2 PR 177 72,5

Jumlah 244 100

No Umur Frek (%)
1 20-30 Thn 115 47,1
2 31-40 Thn 57 23,4
3 41-50 Thn 52 21,3
4 51-60 Thn 20 8,2
5 >61 tahun 0 0,0

Jumlah 244 100

No Pend Frek (%)
1 SLTA 128 52,5
2 Diploma 13 5,3
3 S1 103 42,2
4 S2 0 0,0
5 S3 0 0,0

Jumlah 244 100

No L. Bekerja Frek (%)
1 < 5 tahun 112 45,9
2 5s.d 10 thn 67 27,5
3 10 sd 15 thn 48 19,7
4 15 sd 20 thn 17 6,9
5 >20 tahun 0 0,0

Jumlah 244 100

No Penghasilan Frek (%)
1 <Rp 5juta 68 27,9
2 5s.d 10 Juta 77 31,6
3 10 s.d 15juta 55 22,5
4 15 s.d 20 juta 44 18,0
5 > 20 juta 0 0,0

Jumlah 244 100

No T. Bekerja Frek (%)
1 Dalam Ktr 75 30,7
2 Luar Ktr 169 69,3

Jumlah 244 100

Data analysis

Test of Validity

The test was carried out using the product moment person correlation method> 0.40 or the
total correlation score between each statement showed a significant result of less than 0.05
(sig <0.05).
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Tabel 3. Output Test of Validity Correlation Pearson

. Pearson . Sig.

Variable Item Correlation Sig. (Standar®) Keterangan

X11 0.911 0.000 Valid

C ¢ X12 0.793 0.000 <0.05 Valid

Om&e )ence X3 0.866 0.000 Valid

' X14 0.896 0.000 Valid

X1s 0.827 0.000 Valid

X21 0.926 0.000 Valid

X222 0.910 0.000 <0.05 Valid

Compensation X23 0.927 0.000 ) Valid

(X2) X2.4 0.755 0.000 valid

X2 0.859 0.000 Valid

74 0.861 0.000 Valid

Organizational 7> 0.714 0.000 <0.05 Valid

Citizenship Z3 0.932 0.000 ' Valid

Behavior (Z) L4 0.855 0.000 Valid

Zs 0.932 0.000 Valid

Ya 0.861 0.000 Valid

Y2 0.791 0.000 Valid

Ys 0.874 0.000 Valid

Job Per(fYO; mance Y, 0.886 0.000 <0.05 Valid

Ys 0.858 0.000 Valid

Y 0.828 0.000 Valid

Test of Reliability

Reliability testing was carried out with the help of AMOS program version 21. Seen from the

construct reliability> from 0.7 was declared reliable.

Table 4. Output Test of Reliability

Construct Construct Reliability Evaluation Model
X1 (Competence) 0.910 Reliability
X2 (Compensation) 0.917 Reliability
Z (0CB) 0914 Reliability
Y (Job Performance) 0.915 Reliability

Creating an image according to the frame of mind of all latent variables and all the indicators
using analytical tools in the AMOS program, according to the criteria with the results in Figure

1. below.
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Figure 2 Analysis Results After Drop

When compared with the goodness of Fit Figure 1 index, this picture 2 is a little better than the
previous model 2. The model will be better if it is run by following the modification suggestion,
as shown in Figure 3.

Assessment of Normality

Univariate and multivariate normality of the data was tested by looking at the text output in
Assessment of normality, the results of table 5 show that all indicators have a critical ratio
skewness value (c.r. skewness) located (+/-) 2.58.
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Table 5
Assessment of normality (Group number 1)
Variable min max  skew cr. Kkurtosis C.I.
Y5 8.000 10.000 -.868 -6.137 -.821 -2.902
Y3 8.000 10.000 -1.154 -8.158 -.242 -.855
714 8.000 10.000 -1.920 -13.575 2.323 8.214
711 8.000 10.000 -1.485 -10.501 299  1.057
X22 8.000 10.000 -1.597 -11.290 1.167 4.128
X23 8.000 10.000 -1.241 -8.772 -.165 -.582
X13 8.000 10.000 -.839 -5.933 -955 -3.377
X15 8.000 10.000 -1.062 -7.509 -.638 -2.257
Multivariate 14.978  2.349

Hypothesis Testing Results
The model is re-estimated by following the modification indices suggestion and producing
model 2 as shown in Figure 3 below.

.30

COMPENSATION

Chi-Square = 37.521
Probabilitay = 0.000

RMSEA = .103

GFI = .970
AGFIl = .878

CMIN/df= 4.169

CFl = .988
TLI = .963

Figure 3. Model 2 Analysis
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Table 6. Inter Variable Regression Standards
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

COMPENSATION <--- COMPETENCE .823 .081 10.197 *** par_10
0CB <---  COMPENSATION 221 .087 2.540 .011 par.7
0CB <---  COMPETENCE -647 111 -5808 *** par_8
JOB_PERFORMANCE <---  COMPENSATION -316 .080 -3955 *** par5
JOB_PERFORMANCE <--- 0OCB 289 .040 7.175 *** par 6
JOB_PERFORMANCE <--- COMPETENCE 1.893 .170 11.152 *** par9
X15 <---  COMPETENCE 1.000

X13 <--- COMPETENCE 1.225 .081 15.059 *** par.1
X23 <---  COMPENSATION .680 .087 7.793  *** par 2
X22 <---  COMPENSATION 1.000

711 <--- 0CB 1.000

714 <--- 0OCB .789 .037 21.159 *** par 3
Y3 <---  JOB_PERFORMANCE 1.160 .117 9902 *** par 4
Y5 <--- JOB_PERFORMANCE 1.000

DISCUSSION OF RESEARCH RESULTS
Based on the results of SEM, a hypothesis test is produced which produces answers and
discussion as follows:

1. Competence has a significant effect on Compensation on insurance companies in Batam
City is accepted, with the standardized regression weight coefficient of 0.823. C.R is
10.197, and the probability is 0.000. Based on the results of statistical tests showed that
competence has a significant effect on compensation at life insurance companies in the
city of Batam, with a positive value. This means that the higher the competency given by
the employee, the higher the compensation given to the employee, and vice versa, if the
employee has low competence, the compensation received by the employee is also low.
Therefore, if you want to get high compensation, the employee should be able to
improve his competence.

2. Compensation has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB)
insurance employees in Batam City are accepted, with the standardized regression
weight coefficient of 0.221. C.R of 2.540, and the probability of 0.011. Based on the
results of statistical tests showed that compensation has a significant effect on
Organizational Citizenship Behavior (OCB) of life insurance employees in Batam City,
with a positive value. This means that life insurance employees who are given high
compensation, will be able to increase the Organizational Citizenship Behavior (OCB) of
life insurance employees, employees who are given high compensation will increase to
be willing to help their colleagues. Means that life insurance companies, employees who
have high compensation, will be able to increase Organizational Citizenship Behavior
(OCB) to be an employee who volunteered to help willing colleagues (altruism), civic
virtue, conscientiousness, courtesy, sportsmanship. The results of this study confirm the
research conducted by Fitrianasari etal. (2013) whose research concludes that
compensation affects Organizational Citizenship Behavior (OCB).

3. Competence to significantly influence Organizational Citizenship Behavior (OCB) of life
insurance employees in Batam City is accepted, with a standardized regression weight
coefficient of -0.647. C.R of -5,808, and probability of 0,000. Based on statistical results,
it shows that competence has a significant effect on employee performance but has a
negative value. This means that competence has a negative influence on Organizational
Citizenship Behavior (OCB), employees who have high competence will reduce the level
of Organizational Citizenship Behavior (OCB) of these employees. The results of this
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study confirm the research conducted by Guntur A Tejo & Machasin (2015), Fajar Maya
Sari.

4. Compensation has a significant effect on the performance of insurance employees in life
insurance companies in Batam City is accepted but has a negative value. This is shown
by the standardized regression weight coefficient of -0.316. C.R is -3,955, and
probability is 0,000. Based on the results of statistical tests showed that compensation
has a significant effect on employee performance but its value is negative. That is, the
better the amount of compensation provided by the company to employees, will reduce
the performance of the employee because compensation can directly affect personal
satisfaction of each life insurance officer so that they will be lazy to the field to find
customers because it is comfortable with the compensation provided. The results of this
study confirm the research conducted by Fitrianasari et.al. (2013), Dhermawan et.al.
(2012), Supriyanto (2015), Lumintang (2016), Shinta Wahyu Hati & Indira Brahmana
(2016), Desi Dwi Kustianingsih & Nur Handayani (2015), Kadek Ary Setiawan & Ni
Wayan Mujiati (2016), Sulistiawati Paira et.al . (2015), Ni Made Nurcahyani & G.A. Dewi
Adriyani (2016), whose research results concluded that compensation affects the
performance of employees/employees. However, this study is not in line with research
conducted by Parerung, Arfindi, Adolfina, (2014), Windy Aprilia Murty & Gunasti
Hudiwinarsih (2012), Sumainah Fauziah, et al. (2016) which concludes in his research
that compensation does not have a significant effect on employee performance.

5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a significant effect on the performance of
life insurance employees in Batam City, with acceptable standardized regression weight
coefficient of 0.289. C.R is 7,175, and probability is 0,000. Based on the results of
statistical tests showed that Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a positive
effect on employee life insurance performance. That is, the higher the level of
employees' Organizational Citizenship Behavior (OCB) given to their co-workers will be
able to improve the performance of life insurance employees. Conversely, if the level of
employees' Organizational Citizenship Behavior (OCB) given to their coworkers is low,
then it can reduce the performance of life insurance employees. Positive values in this
study explain that the effect is unidirectional, meaning that if an Organizational
Citizenship Behavior (OCB) employee in a good/good life insurance company will be
able to improve employee performance, the opposite is true, if Organizational
Citizenship Behavior (OCB) is given by bad life insurance employees (not good), will be
the performance of life insurance employees. The results of this study confirm the
research conducted by Fitrianasari et.al. (2013), Ketut Sudarma (2011), Rusli Said
(2015), whose research results concluded that OCB affects employee performance.
However, this research is not in line with the research conducted by Sarmawa et al.
(2015) whose research concluded that The Organizational Citizenship Behavior (OCB)
does not affect teacher's performance.

6. Competence has a significant effect on the performance of life insurance employees in
Batam City is accepted, with the standardized regression weight coefficient of 1,893. C.R
is 11,153, and probability is 0,000. Based on statistical results, it shows that competency
has a significant effect on employee performance with positive values. This means that
employees who have high competence will be able to improve employee performance.
The results of this study confirm research conducted by Guntur A Tejo & Machasin
(2015), Fajar Maya Sari (2013), Ketut Sudarma (2011), Sarmawa et.al. (2015), Fatimah,
et.al., (2013), Suswardji, et.al. (2012), Marsana (2004), Pattiasina (2016), Dewi Srie
Wujaya Kesuma, (2016), Untari (2014), Winanti (2011), Parmin (2017) whose research
results show that competency has a significant effect on employee/employee
performance, and this research is contrary to the research of Dhermawan, Sudibya, &
Utama, (2012), Fauziah Sumainah, (2016), Supriyanto (2015), Tsani F Ahrul, (2013),
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Shodiqin, Cecilia Sri Mindarti, (2015), Ratnasari Sri Langgeng, (2016), whose results
concluded that competence had no significant effect on employee performance,
however, this research was not in line with research Dhermawan, Sudibya, & Utama,
(2012), Fauziah Sumainah, (2016), Supriyanto (2015), Tsani F Ahrul, (2013), Shodiqin,
Mindarti Cecilia Sri, (2015), Ratnasari Sri Langgeng, (2016), the results of his research
concluded that competence had no significant effect on employee performance.

CONCLUSION
The conclusions from this study are as follows:

1. Competence has a significant effect on employee Compensation of life insurance
companies in Batam City.

2. Compensation has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB)
employees of life insurance companies in Batam City.

3. Competence has a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB)
employees of life insurance companies in Batam City.

4. Compensation has a significant effect on Job Performance of life insurance companies in
Batam City.

5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a significant effect on Job Performance of
life insurance companies in the city of Batam.

6. Competence has a significant effect on Job Performance of life insurance in Batam City.
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