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ABSTRACT

The success of a company is highly dependent on the performance contribution of its
employees through the behavior of the extra work roles performed. Therefore, this study
aims to analyze the influence of reward, job satisfaction, and work motivation in shaping
organizational citizenship behavior in employees of companies in the financial sector in
Karawang, West Java. Respondent data was collected from 190 employees in the
manufacturing sector who work as staff or operators through a questionnaire distributed
using Google Form. Furthermore, the responses from the respondents were tested for
validity and reliability using Structural Equation Model (SEM) analysis with the Partial
Least Square (PLS) approach. The results of this study show that rewards contribute
significantly to increasing job satisfaction, work motivation and organizational citizenship
behavior as well as job satisfaction and work motivation mediate the influence of rewards
in shaping the behavior of extra staff work roles or operators in manufacturing companies.
Factors such as the establishment and implementation of a fair compensation system,
employee job satisfaction, and increased employee motivation to do their jobs play an
important role in shaping extra work role behavior. Therefore, companies need to
understand the factors that affect the formation of extra work role behavior, because this
condition not only forms employee loyalty to the company but also has an impact on
increasing the company's profits.

Keywords: Reward, Job Satisfaction, Work Motivation, Organizational Citizenship
Behavior

ABSTRAK

Keberhasilan dari perusahaan sangat bergantung pada kontribusi kinerja para karyawannya
melalui perilaku peran kerja ekstra yang dilakukan. Oleh karena itu, penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward, job satisfaction, dan work motivation
dalam membentuk organizational citizenship behavior pada karyawan perusahaan sektor
maufaktur di Karawang, Jawa Barat. Data responden dikumpulkan dari 190 karyawan
sektor manufaktur yang bekerja sebagai staff atau operator melalui kuesioner yang
disebarkan menggunakan Google Form. Selanjutnya respons dari responden dilakukan
pengujian validitas dan rebilitas menggunakan analisis Structural Equation Model (SEM)
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
reward berkontribusi secara signifikan dalam peningkatan job satisfaction, work
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motivation dan organizational citizenship behavior serta job satisfaction dan work
motivation memediasi pengaruh reward dalam membentuk perilaku peran kerja ekstra staff
atau operator di perusahaan manufaktur. Faktor-faktor seperti pembentukan dan penerapan
sistem kompensasi yang adil, kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, dan motivasi
karyawan yang meningkat dalam melakukan pekerjaannya berperan penting dalam
membentuk perilaku peran kerja ekstra. Maka dari itu, perusahaan perlu memahami faktor-
faktor yang memengaruhi terbentuknya perilaku peran kerja ekstra, karena kondisi ini
tidak hanya membentuk loyalitas karyawan terhadap perusahaan tetapi juga berdampak
pada peningkatan keuntungan perusahaan.

Kata Kunci: Reward, Job Satisfaction, Work Motivation, Organizational Citizenship
Behavior

PENDAHULUAN

Industri manufaktur masih menjadi pendorong utama perekonomian nasional yang
tercermin dari konsistensi industri manufaktur yang memberikan kontribusi paling besar
terhadap produk domestik bruto (PDB) nasional dengan capaian 18,98 persen pada tahun
2024 (Supply Chain Indonesia, 2025). Kemampuan sektor manufaktur dalam menyediakan
barang yang diperdagangkan dan lapangan pekerjaan menjadikannya kontributor yang
signifikan terhadap situasi ekonomi Indonesia, namun tidak disertai terbentuknya
organizational citizenship behavior pada karyawan dengan dicerminkan meningkatnya
absenteeism dan turnover intention yang dihadapi oleh banyak perusahaan manufaktur
(Andari et al., 2025). Manajemen perusahaan perlu berupaya agar karyawannya
berperilaku peran ekstra (extra-role) sehingga mampu memberikan kinerja yang maksimal
dimana berakhir pada tercapainya kesuksesan organisasi (Ravhudzulo & Eresia-Eke, 2024;
Nguyen et al., 2023). Maka dari itu, memahami faktor-faktor yang memengaruhi
terbentuknya perilaku peran kerja ekstra pada karyawan sehingga berujung pada
meningkatnya kontribusi kinerja dalam menjalani pekerjaanannya menjadi hal yang
penting untuk dikaji lebih dalam.

Job satisfaction dikatakan dapat menjadi faktor yang meningkatkan organizational
citizenship behavior karena tingkat puas atau tidaknya seseorang terhadap pekerjaannya
dicerminkan oleh tingkat job satisfaction (Azmy, 2021). Karyawan akan cenderung untuk
melakukan peran ekstra dalam melakukan pekerjaannya sehinga kinerja dari karyawan itu
sendiri meningkat ketika dirinya merasa puas akan pekerjaan yang dijalaninya (Tarigan &
Lataruva, 2024). Tingkat organizational citizenship behavior yang karyawan berikan akan
semakin meningkat, apabila kepuasan kerja yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan
yang dikerjakannya meningkat (Ambong & Gintin, 2025).

Selanjutnya, reward dan work motivation dikatakan mampu meningkatkan kepuasan
kerja sehingga membentuk perilaku peran kerja ekstra pada karyawan (Sutianingsih &
Agustina, 2022; Regen et al., 2022). Karyawan yang berperilaku peran ekstra yang disertai
meningkatnya kinerja yang diberikan karyawan erat kaitannya dengan motivasi yang
dimiliki karyawan, karena merasa puas bahwa organisasi memberikan kompensasi yang
sesuai harapan dengan harapan karyawan (Siregar et al., 2023). Oleh karena itu perusahaan
perlu meningkatkan work motivation para karyawan, apabila ingin mencapai kinerja
karyawan yang lebih baik dan maksimal (Qalati ef al., 2023).

Studi terkait variabel pengaruh reward dan job satisfaction terhadap organizational
citizenship behavior sebelumya sudah dilakukan. Dimana penelitian Sridadi et al. (2024);
Ansong et al. (2024); Maibvisira et al. (2022) membuktikan bahwasanya dengan
meningkatnya kepuasan kerja pada karyawan, maka kecenderungan karyawan untuk
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berperilaku peran ekstra semakin meningkat pula. Lalu, hasil studi yang dilakukan oleh Ye
& Li (2024); Ren et al. (2022); Kacaribu & Baskara (2024) menyimpulkan bahwa
organizational citizenship behavior dapat terbentuk apabila perusahaan memberikan
reward yang sesuai dengan harapan karyawan sebagai retribusi dari kontribusi selama
bekerja. Selanjutnya, penelitian Siregar et al. (2023); Fachrudin & Sholihin (2021)
menyimpulkan bahwa job satisfaction terbukti memediasi perilaku peran ekstra yang
karyawan tunjukkan atas pengaruh positif dari reward dan transformational leadership.

Namun demikian, pada studi ini ditambahkan work motivation sebagai variabel yang
dipengaruhi reward dan mempengaruhi organizational citizenship behavior pada
karyawan. Hasil studi yang dilakukan oleh Raflyzon et al. (2021); Al-shami et al. (2023);
Kuntadi et al. (2023) menyimpulkan bahwa organizational citizenship behavior dapat
terbentuk dengan adanya peningkatan motivasi kerja pada karyawan. Selanjutnya,
penelitian Li et al. (2022); Manzoor et al. (2021); Wau & Kustiawan (2024)
menyimpulkan bahwa work motivation terbukti memediasi perilaku peran ekstra yang
karyawan tunjukkan atas pengaruh positif dari reward.

Lalu aspek lain seperti pemilihan perusahaan manufaktur di Karawang, Jawa Barat
sebagai obyek penelitian yang membedakan penelitian ini dibandingkan penelitian
sebelumnya, sehingga penelian ini penting dilakukan karena memiliki karakteristik
berbeda terutama mengenai perilaku karyawan dalam menunjukkan peran ekstra. Untuk
itu, studi ini bertujuan untuk menambahkan pemahaman tentang reward, job satisfaction,
work motivation, dan organizational citizenship behavior secara bersamaan dalam industri
manufaktur di Indonesia. Secara khusus, studi ini akan menganalisa bagaimana
peningkatan kepuasan kerja dan motivasi kerja yang karyawan rasakan dalam menjalani
pekerjaaannya menjadi penentu karyawan untuk menunjukkan perilaku peran ekstra
sehingga menghasilkan peningkatan kerja yang yang optimal akibat adanya penerapan dan
pemberian sistem kompensasi atau penghargaan yang adil bagi karyawan. Selanjutnya,
studi diharapkan dapat mengembangkan pemahaman teoritis terhadap variabel-variabel
yang dimuat dalam studi ini, mampu berkontribusi terhadap perkembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia dalam perusahaan. Sehingga diharapkan hasil akhir dari
studi ini dapat memberikan masukan kepada pelaku industri manufaktur dalam menyusun
strategi sumber daya manusia yang tepat dalam meningkatkan perilaku peran kerja ekstra
kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki definisi sebagai sikap dan
perilaku yang karyawan pilih untuk melakukan pekerjaan melampaui tugas formalnya
demi mendukung keefektivitasan organisasi (Suwardi & Erdi, 2023). Organizational
Citizenship Behavior ialah suatu perilaku dimana seorang karyawan melakukan peran
ekstra yang melebihi beban kerjanya secara sukarela dan tulus tanpa diminta oleh
perusahaan (Putranto & Kustiawan, 2023). Organizational Citizenship Behavior dapat
dipahami dengan kaitan erat dari teori komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Meyer
& Allen (1991), yang menjelaskan bagaimana tingkat keterikatan individu dengan
organisasi dan kesediannya unutk memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap
keberhasilan ~ organisasi  menggambarkan  komitmennya terhadap  organisasi
(Simakhajornboon et al., 2024). Organizational Citizenship Behavior juga mengacu pada
perilaku ekstra karyawan yang melampaui kewajiban normal dirinya, termasuk sabar
dalam bekerja keras, membantu dan menghidari terjadi konflik antar sesame rekan kerja,
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berpatisipasi apabila organisasi mengadakan kegiatan, dan memberikan kinerja lebih dari
tugas yang diperintahkan (Safei & Kustiawan, 2022). Organizational Citizenship Behavior
memiliki 5 dimensi pengukuran yang meliputi altruism, civic virtue, conscientiousness,
sportsmanship, dan counrtesy (Habeeb, 2019).

Job Satisfaction

Job satisfaction adalah reaksi karyawan terkait bahagia dan tidak bahagia dirinya
dalam menerima hasil yang sesuai dengan dia harapkan, inginkan, serta pikirkan atas
pekerjaannya (Kustiawan et al., 2023). Job satisfaction merupakan respon emosional atau
afektif yang diungkapkan sebagai representasi perasaan karyawan atas segala aspek yang
berhubungan dengan pekerjaannya (Permana et al., 2021). Lin & Huang (2021).pada
studinya menyampaikan bahwa konsep job satisfaction didasarkan pada Hezberg Two
Factor Theory yang dikemukakan oleh Hezberg (1959), dimana membahas tentang hal-hal
yang dapat menyebabkan rasa puas atau tidak puas pada individu timbul terhadap
pekerjaannya, yang diantaranya adalah pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, keamanan
kerja serta hubungan dengan rekan kerja . Job satisfaction dapat dipengaruhi dengan cara
manajemen memperlakukan karyawan, komunikasi dalam suatu perusahaan serta
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan segala tugas yang diberikan (Kustiawan et
al., 2022). Gaji, pengawasan, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, dan promosi merupakan 5
dimensi yang dapat mengukur tingkat job satisfaction (Ninaus et al., 2021).

Work Motivation

Dewantoro (2023) mendefinisikan work motivation sebagai suatu kondisi dimana
seorang individu terdorong untuk memberikan kinerja yang maksimal dalam
melaksanakan pekerjaannya. Selain itu work motivation dikatakan sebagai usaha atau
dorongan yang muncul pada benak seseorang dalam mencapi tujuan tertentu serta
memenuhi kebutuhan pihak tersebut (Kamila & Nurhasanah, 2024). Work motivation
dapat dipahami dengan kaitan erat dari teori kebutuhan maslow yang dikemukakan oleh
Maslow (1943), yang menjelaskan bagaimana kebutuhan dasar manusia yang diantaranya
harga diri dan fisiologis dapat mendorong individu termotivasi dalam menghasilkan
perubahan perilaku (Al Riyami et al., 2023). Work motivation merupakan seseorang yang
berperilaku secara sadar untuk memberikan usaha yang terbaik dalam melakukan sesuatu
agar hasil atau tujuan yang ditetapkannya dapat tercapai (Paembonan et al., 2021). Dalam
mengukur work motivation maka dibutuhkan beberapa indikator seperti semangat kerja,
rasa tanggung jawab, inisiatif atau kreatifitas serta dorongan mencapai tujuan (Ervina et
al., 2023).

Reward

Reward sebagai cara atau upaya organisasi yang meliputi finansial maupun non
finansial untuk membangun perasaan bahwa karyawan diterima serta diakui sebagai
bagian dari organisasi (Zhu et al., 2021). Menurut Puspitawati & Atmaja (2020), reward
ialah bentuk pemberian baik finansial maupun non finansial yang diberikan kepada
karyawan sebagai balas jasanya atas prestasinya selama bekerja. Reward merupakan
sesuatu hal yang patut diberikan kepada karyawan berupa pujian dan apresiasi untuk
meningkatkan kinerjanya (Saether, 2020). Reward dapat dipahami dengan kaitan erat dari
social exchange theory yang dikemukakan oleh Homans (1958), yang menjelaskan
bagaimana seseorang akan melakukan lagi tindakan yang dilakukan apabila dirinya
mendapatkan imbalan, hadiah atau pengakuan atas tindakan apa yang diberikan yang mana
menggambarkan titik tolak dari social exchange theory terkait asumsi saling
menguntungkan atau saling memberi (Yuniarto et al., 2022). Maka reward dapat diberi
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definisi sebagai sistem atau mekanisme yang organisasi gunakan dalam merespon prestasi
kerja yang diberikan karyawan ketika bekerja (Fuad er al, 2023). Dalam
mempertimbangkan penghargaan (reward), maka diperlukan 4 faktor sebagai berikut,
yaitu Konsistensi internal, kompetensi eksternal, kontribusi karyawan serta administrasi
(Mustafa & Ali, 2019).

METODE PENELITIAN

Dalam studi ini, pengukuran variabel yang diteliti mengadopsi dari penelitian
sebelumnya. Dimana variabel organizational citizenship behavior diukur dengan 5
pernyataan yang diadaptasi dari Habeeb (2019). Lalu. variabel job satisfaction diukur
dengan 5 pernyataan yang diadaptasi dari Ninaus et al. (2021). Selanjutnya untuk
transformational leadership menggunakan 4 pernyataan yang diadaptasi dari Ervina et al.
(2023). Untuk variabel reward yang mana merupakan variabel terakhir yang digunakan,
diukur menggunakan 4 pernyataan yang diadaptasi dari Mustafa & Ali (2019). Pengukuran
skala yang digunakan untuk kuisioner adalah skala Likert dalam skor 1 sampai dengan 5,
dimana skor 1 menginterprestasikan bahwa responden sangat tidak setuju, lalu skor 2
menginterprestasikan bahwa responden tidak setuju, selanjutnya skor 3 untuk
menginterprestasikan bahwa responden netral, lalu skor 4 untuk menginterprestasikan
bahwa responden setuju, dan yang terakhir skor 5 menginterprestasikan bahwa responden
sangat setuju.

Populasi penelitian ini adalah karyawan dari perusahaan yang bergerak di sektor
manufaktur di Karawang, Jawa Barat, Indonesia yang bekerja sebagai staff atau operator
dengan masa kerja minimal 1 tahun. Dengan melakukan teknik purposive sampling dengan
kriteria: (1) usia minimal 17 tahun, (2) responden harus karyawan dari perusahaan sektor
manufaktur di Karawang, (3) responden harus karyawan dengan masa bekerja di
perusahaan tersebut minimal 1 tahun. Sampel diperoleh dari karyawan pada perusahaan
yang bergerak di sektor manufaktur di daerah Karawang, Indonesia dengan karakteristik
sosiodemografis yang termasuk di dalamnya jenis kelamin, usia, pendidikan, pendapatan
dan masa kerja minimal 1 tahun. Penelitian in1 terdiri dari 18 pernyataan sehingga jumlah
sampel yang diperlukan adalah minimal 180 responden, yang ditentukan dengan rumus
jumlah pernyataan di kali 5 sampai dengan 10 (Hair et al., 2017).

Pretest dilakukan terhadap 50 responden sebelum pengumpulan data utama untuk
menguji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Data dikumpulkan melalui Google
Forms yang dibagikan kepada responden di bulan juli 2025. Untuk memastikan keandalan
dan validitas, hasil pretest dianalisis menggunakan SmartPLS 4. Dimana dilakukan
pengujian validitas dan diskriminan pada setiap konstruk variabel laten yang dimuat dalam
studi ini. Pada pengujian validitas diskriminan dan konvergen, seluruh konstruk
dinyatakan valid karena memenubhi kriteria yang ditentukan oleh Hair ef al. (2021), dimana
nilait HTMT < 0.90 pada pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dan nilai akar
kuadrat AVE (VAVE) dari satu konstruk harus lebih besar dari korelasi dengan konstruk
lain pada pengujian Forrnel-Larker criterion dalam uji validitas diskriminan, serta nilai
Average Variance Extraded (AVE) > 0.50 dan nilai loading factor > 0.70 dalam uji
validitas konvergen. Pada pengujian reliabiltas, seluruh konstruk dinyatakan valid karena
memenuhi kriteria yang ditentukan oleh Hair et al. (2021), dimana nilai dari Cronbach’s
Alpha (CA) serta Composite Reliability (CS) > 0.70.

Structural Equation Model (SEM) dan Partial Least Square (PLS) digunakan pada
penelitian ini untuk menguji hipotesis, dimana dalam menganalisis data terdapat dua tahap
yaitu outer model (evaluasi model pengukuran) dan inner model (evaluasi model
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struktural). Validitas diskriminan, validitas konvergen, dan reliabilitas atas seluruh
variabel laten diuji sebagai tahap evaluasi model pengukuran. Pada pengujian validitas
diskriminan (discriminant Validity) dilakukan pengujian nilai dari Forrnel-Larker dimana
nilai akar kuadrat AVE (VAVE) dari satu konstruk harus lebih besar dari korelasi dengan
konstruk lain dan HTMT dengan nilai batas yang diterima adalah <0,9 (Hair et al., 2021).
Kemudian, diuji dengan nilai AVE dengan nilai > 0.50 dan nilai loading factor > 0.70
untuk menguji validitas konvergen (convergent validity) (Hair et al., 2021). Terakhir,
reliabilitas pada data kuesioner diuji dengan syarat nilai dari CA serta CS > 0.70 (Hair et
al., 2021). Lalu pada evaluasi model struktural (/nner model) dilakukan pengujian
hipotesis dan kesesuaian data dengan model, jika nilai R2< 0.33 model inner dapat
dikatakan lemah, 0.33 — 0.67 dikatakan moderat, serta > 0.67 dikatakan kuat (Cui et al.,
2020). Nilai T-statistic dengan T-table dibandingkan untuk menguji hipotesis, dimana
hipotesis dapat dinyatakan diterima atau terbukti apabila nilai T-statistic > T-table (1.97)
(Savari et al., 2019). Lalu standar SRMR dilihat sebagai pengujian model fit dimana jika
SRMR < 0.1, maka model dapat dikatakan fit.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Demografi Responden

Responden penelitian adalah karyawan dari perusahaan sektor manufaktur di
Karawang yang bekerja sebagai sfaff atau operator, Jawa Barat. Dari 190 responden,
sebanyak 122 (64%) adalah perempuan dan sebanyak 68 (36%) pria, dengan mayoritas
responden berusia 21-30 tahun (77%). Dimana hampir separuh dari responden telah
bekerja di sektor manufaktur selama 3 - 5 Tahun sebanyak 85 orang (45%). Mayoritas
responden memiliki pendidikan S1/Sederajat sebanyak 156 orang (82%) dengan lebih dari
separuhnya memiliki pendapatan Rp. 5.000.000 — Rp. 7.000.000 sebanyak 102 orang
(54%).

Uji Validitas dan Reabilitas

Pada model pengukuran reflektif validitas konvergen konstruk pada penelitian ini,
seluruh indikator memiliki nilai loading factor > 0.7 sehingga dapat diterima dan
dinyatakan valid, dengan nilai tertinggi tertinggi pada indikator 0.967 (OCB1) dan
terendah pada 0.848 (TL4). Kemudian hasil perhitungan untuk nilai HTMT pada penelitian
ini, menyatakan bahwa telah memenuhi syarat validitas diskriminan dengan syarat n <
0.90 (Hair et al., 2021). Pada penelitian ini, hasil perhitungan untuk CR, AVE dan CA
menunjukkan bahwa telah memenuhi syarat uji reliabilitas, karena melebihi syarat n yaitu
CA > 0,70; CR > 0,70; AVE > 0,50 (Hair et al., 2021). Berdasarkan hasil tersebut,
keseluruhan instrumen penelitian telah memenuhi syarat realiabilitas serta memenuhi
syarat validitas (Hair et al., 2021).

Uji R-Square dan Model Fit

Nilai R-square pada tiap persamaan diketahui dengan melakukan analisis uji
struktural untuk melihat seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan variabel
independennya. Diperoleh hasil analisis yaitu variabel job satisfation dipengaruhi oleh
variabel reward dengan nilai R-square sebesar 0.611. Dengan demikian dapat diartikan
bahwa 61.1% varian dari job satisfation dapat dijelaskan oleh reward, sedangkan sisanya
38.9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam studi ini. Lalu,
variabel work motivation dipengaruhi oleh variabel reward dengan nilai R-square sebesar
0.610. Dengan demikian dapat diartikan bahwa 61% varian dari work motivation dapat
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dijelaskan oleh reward, sedangkan sisanya 39% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak terdapat dalam studi ini. Terakhir, organizational citizenship behavior secara
bersama-sama dipengaruhi oleh variabel job satisfaction, work motivation dan reward
dengan nilai R-square sebesar 0.647. Hal ini menunjukkan bahwa 64.7% varian dari
organizarional citizenship behavior karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel
tersebut, sedangkan sisanya 35.3% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat
dalam studi ini. Hasil uji Quality Model menunjukkan kecocokan yang baik dengan nilai
SRMR untuk saturated model sebesar 0.041 dan estimated model sebesar 0.059, dimana
keduanya berada di bawah batas 0.100.
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signifikan secara statistik.
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Berdasarkan hasil Bootstrapping, seluruh hipotesis penelitian (H1-H7) memiliki nilai
T-Statistics di atas 1.97 dan P-Value di bawah 0.05 sehingga data mendukung seluruh
hipotesis penelitian yang dibangun. Berdasarkan hasil bootstrapping pada path coefficient,
berikut dapat disajikan tabel uji hipotesis dari model penelitian sebagai berikutBerdasarkan
Bootstrapping Path Coefficient Diagram diatas, maka dapat disajikan tabel uji hipotesis
model penelitian sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Pengaruh Original T Stasistic P-Values Kesimpulan
Sample

HI Reward berpengaruh positif 0,813 25,570 0.000  HI diterima
terhadap job satisfaction

H2  Reward berpengaruh positif 0,781 19,927 0.000  H2 diterima
terhadap work motivation

H3 Reward berpengaruh positif
terhadap organizational 0,256 2,304 0.011 H3 diterima
citizenship behavior

H4 Job satisfaction berpengaruh
positif terhadap organizational 0,368 3,488 0.011 H4 diterima
citizenship behavior

HS Work motivation berpengaruh
positif terhadap organizational 0,240 2,385 0.009 HS5 diterima
citizenship behavior

He Job satisfaction memediasi
hubungan reward dan - 0,299 3,358 0.000  H6 diterima
organizational citizenship
behavior

H7 Work motivation memediasi
hubungan reward dan 0,187 2,374 0.009 H7 diterima

organizational citizenship
behavior
Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel 1, dapat dijelaskan bahwa seluruh hipotesis diterima, karena nilai
T Statistic > 1,97. Original sample menjelaskan tentang pengaruh positif yang ada dalam
hubungan suatu hipotesis, sedangkan untuk T statistic dan P-Value menyatakan tentang
signifikansi hubungan antar variabel.

Pada pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan antara reward dan
job satisfaction muncul sebagai hubungan paling signifikan dalam penelitian ini. Hal ini
mengindikasikan bahwa reward memainkan peran krusial dalam membangun job
satisfaction di lingkungan kerja. Penilaian tertinggi pada rata-rata indikator reward dalam
memengaruhi job satisfaction ditunjukkan oleh karyawan menerima kenaikan gaji/bonus
dalam 2 tahun terakhir sebagai cerminan evaluasi selama bekerja, yang mencerminkan
karyawan merasa puas saat perusahaan mengahargai seluruh kontribusi yang diberikan
karyawan selama bekerja. Temuan ini menjadi semakin menarik ketika dikaitkan dengan
profil demografis responden yang didominasi oleh generasi muda berusia 21 tahun - 30
tahun. Bagi generasi ini, setiap individu berada pada tahapan awal karier sehingga mereka
begitu menghargai reward sebagai indikator dari pengakuan perusahaan atas potensi dan
pencapaian dirinya selama bekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa umumya generasi
muda berharap untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup dirinya sebagai bentuk kestabilan
finansial, sehingga apabila perusahaan mampu memberikan sistem kompensasi yang adil,
maka karyawan akan merasa puas bahwa dirinya telah bekerja pada perusahaan yang
peduli akan kesejahteraannya. Tingginya pengaruh ini juga dapat dijelaskan oleh sifat
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industri manufaktur yang bersifat rutin dan mengandalkan fisik, dimana dalam setiap
proses produksinya karyawan melakukan banyak pekerjaan yang bersifat teknis dan
menuntuk fisik secara berulang. Oleh karena itu manajemen perusahaan perlu
mengimbanginya dengan sistem kompensasi yang sesuai agar tidak memicu ketidakpuasan
karyawan setelah menghadapi kondisi penuh dengan kejenuhan seperti ini, Kemudian
responden dengan lama kerja diatas 3 tahun pada perusahaan tempat dirinya bekerja
menjadi mayoritas responden dalam penelitian ini, menggambarkan bagaimana perasaan
puas karyawan terhadap pekerjaannya dapat meningkat ketika manajemen perusahaan
mampu memberikan retribusi yang setimpal atas kinerja yang diberikan selama bekerja di
perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Amanda et al. (2021) dan Bagi &
Indradewa (2022) yang menekankan pentingnya reward dalam meningkatkan job
satisfaction pada perusahaan manufaktur.

Pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa reward berpengaruh signifikan
dalam meningkatkan work motivation. Hasil ini mengindikasikan bahwa reward memiliki
dampak transformatif pada pembentukan work motivation. Karyawan senang terhadap
pekerjaan yang dilakukan sehingga termotivasi dalam bekerja muncul sebagai indikator
tertinggi dari work motivation yang dipengaruhi oleh reward, mencerminkan bagaimana
kemampuan pihak manajemen perusahaan dalam menilai dan mengakui kontribusi kinerja
yang diberikan karyawan membentuk motivasi karyawan dalam bekerja berkat dirinya
merasa senang terhadap pekerjaan tersebut. Temuan ini mengungkapkan dinamika penting
ketika dianalisis bersama dengan profil responden yang sebagian besar adalah perempuan
dan memiliki pendidikan yang memadai, dimana dalam konteks ini, pekerja perempuan
dengan pendidikan yang memadai memandang reward bukan hanya sebagai kompensasi
finansial atas pekerjaan yang dilakukan saja, melainkan sebagai bentuk pengakuan
perusahaan terhadap kompetensi dan potensi yang dimilikinya. Lalu, apabila perusahaan
peduli akan kesejahteraan para karyawannya melalui tunjangan yang sesuai dengan
kompetensi yang dimilikinya, maka karyawan akan cenderung lebih termotivasi lagi dalam
bekerja. Penelitian Liu ef al. (2022) sebelumnya telah mengidentifikasi pentingnya reward
dalam membentuk work motivation. Namun, temuan penelitian ini memberikan perspektif
baru, dimana dalam industri dengan keterlibatan karyawan yang tinggi seperti manufaktur,
reward tidak hanya memengaruhi persepsi karyawan secara individual tetapi secara aktif
membentuk narasi kolektif tentang citra positif perusahaan di kalangan tenaga kerja. Hal
ini menjelaskan mengapa perusahaan-perusahaan manufaktur yang berhasil menerapkan
sistem kompensasi yang setimpal dengan kontribusi yang diberikan, para karyawannya
cenderung memiliki tingkat motivasi kerja yang tinggi dibandingkan perusahaan
manufaktur dengan skala bisnis serupa tetapi tingkat kompensasi yang lebih rendah.

Pengujian hipotesis ketiga membuktikan adanya pengaruh positif antara reward
terhadap organizational citizenship behavior. Temuan ini menunjukkan pemberian
kompensasi penting dalam pembentukan organizational citizenship behavior di
lingkungan kerja. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kecenderungan karyawan untuk
selalu mengikuti peraturan organisasi walaupun tidak ada yang melihat menjadi indikator
terkuat dalam organizational citizenship behavior, mencerminkan pergeseran fundamental
dalam perilaku kerja karyawan dari hanya melakukan pekerjaannya saja menjadi lebih
terlibat dalam setiap aktivitas dalam mencapai tujuan perusahaan. Hal ini sangat relevan
dalam konteks demografis penelitian ini, di mana sebagian besar responden adalah
profesional muda yang bekerja sebagai karyawan di perusahaan manufaktur. Mereka tidak
hanya berperan sebagai karyawan tetapi juga menjadi ikut terlibat menjadi bagian dari
perusahaan dalam mencapai keberhasilan perusahaan. Fenomena ini menciptakan efek
multiplikasi yang kuat dimana karyawan cenderung dengan sukarela untuk melakukan
perilaku peran kerja ekstra akibat pengaruh positif dari kompensasi yang sesuai dengan
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kontribusi kerja yang diberikan sehingga memicu siklus umpan balik positif dari karyawan
dengan meningkatnya keterlibatan dan kinerja yang karyawan tunjukkan. Menariknya,
ketika dikaitkan dengan konteks demografis responden diatas, organizational citizenship
behavior ini bukan hanya tentang seberapa rela karyawan melakukan peran kerja ekstra
saja, tetapi lebih mengarah kepada terbentuknya komitmen karyawan untuk tetap loyal
terhadap perusahaan setelah terciptanya persepsi karyawan bahwa organisasi peduli
terhadap mereka melalui pemberian reward yang adil dan transparan sehingga memicu
keinginan karyawan untuk lebih terlibat dalam setiap kegiatan yang telah ditetapkan
perusahaan dalam mencapai keberhasilan perusahaan. Penelitian Ren er al. (2022)
sebelumnya telah mengidentifikasi pentingnya pemberian kompensasi yang sesuai dengan
kontribusi karyawan selama bekerja dalam membangun perilaku peran kerja ekstra.

Pengujian hipotesis keempat mengonfirmasi pengaruh positif job satisfaction
terhadap organizational citizenship behavior. Hasil ini menunjukkan bahwa job
satisfaction secara signifikan meningkatkan kecenderungan karyawan untuk berperilaku
peran ekstra dalam aktivitas di perusahaan. Komitmen karyawan untuk selalu mematuhi
dan menjalankan setiap peraturan dan prosedur kerja yang telah ditetapkan perusahaan
muncul sebagai indikator terkuat, menekankan bahwa dengan terbentuk dan meningkatnya
job satisfaction pada karyawan, maka karyawan akan termotivasi untuk berkontribusi lebih
banyak diluar kewajiban pekerjaan mereka. Analisis lebih dalam mengungkapkan
dinamika yang menarik ketika dikaitkan dengan profil geografis responden. Dengan
sebagian besar responden memiliki pendidikan terakhir di jenjang S1 dan berdomisili di
Karawang, sebuah kota yang dikenal dengan industri manufakturnya, dimana masih
banyak perusahaan manufaktur memberikan upah atau gaji awal yang hampir setara
dengan lulusan SMA/SMK. Hal tersebut menunjukkan bahwa kemampuan perusahaan
untuk dapat memuaskan karyawannya menjadi sangat krusial dalam membentuk
organizational citizenship behavior pada karyawan, sehingga ketika perusahaan mampu
menghargai para karyawannya secara proporsional dengan pemberian gaji yang sebanding
dengan keahlian dan dan pengetahuan yang dimilikinya, maka kepuasan pada diri
karyawan akan meningkat dan berujung pada terbentuknya keinginan karyawan untuk
lebih terlibat lagi dalam pencapaian tujuan perusahaan melalui perilaku peran kerja ekstra
yang telah terbentuk. Dalam lingkungan perkotaan yang kompetitif dengan banyak
perusahaan manufaktur, keterlibatan karyawan untuk berupaya dalam memberikan yang
terbaik bagi perusahaan karena merasa perusahaan menghargai kemampuan dan
keterampilan dari karyawan sangat penting dalam meningkatkan kinerja perusahaan dan
keuntungan perusahaan.

Pengujian hipotesis kelima membuktikan adanya pengaruh positif work motivtion
terhadap organizational citizenship behavior. Temuan ini mengungkapkan bagaimana
work motivation mentransformasi hubungan transaksional menjadi ikatan emosional yang
membentuk perilaku peran kerja ektra. Karyawan selalu mengikuti peraturan organisasi
walaupun tidak ada yang melihat muncul sebagai manifestasi terkuat dari organizational
citizenship behavior, menunjukkan bahwa work motivation yang meningkat pada diri
karyawan mampu memicu karyawan untuk melakukan segala pekerjaan yang diberikan
dengan sungguh-sungguh sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan
standar yang telah ditentukan bahkan mungkin saja melampaui harapan perusahaan.
Konteks demografis memberikan wawasan tambahan yang berharga, dengan lebih dari
separuh responden merupakan generasi muda dengan pendapatan rata-rata Rp. 5.000.000 —
Rp. 7.000.000 dalam sebulan. Temuan ini menggambarkan bagaimana generasi yang baru
berada pada tahapan awal karir di hidupnya, organizational citizenship behavior yang
ditunjukkan tidak semata hanya sebagai bentuk umpan balik dari penerimaan upah yang
tinggi, melainkan sebagai strategi untuk mendapatkan promosi atau peluang
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pengembangan karirnya di masa depan. Tingginya pengaruh ini juga dapat dijelaskan oleh
sifat industri manufaktur yang sangat kompleks, di mana proses produksinya memerlukan
keterlibatan manusia sehingga karyawan dituntut untuk fokus pada pengelolaan produk
yang rapi sehingga menghasilkan produk yang berkualitas dan memenuhi standar yang
telah ditetapkan. Bagi profesional muda yang terbiasa dengan ketelitian tinggi dalam
bekerja membentuk tingkat organizational citizenship behavior yang lebih optimal melalui
orientasi yang berbeda dari generasi sebelumnya, sehingga kinerja tidak hanya tentang
hasil akhir dari pekerjaan itu sendiri, tetapi juga tentang bagaimana motivasi intrinsik yang
timbul pada benak mereka sehingga cenderung untuk memberikan kinerja yang lebih baik
lagi daripada sebelumnya. Ketika perusahaan berhasil menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan aman secara psikologis bagi para karyawannya, karyawan akan cenderung
merasa puas terhadap pekerjaan dan lingkungan tempat dirinya bekerja sehingga pada
akhirnya dirinya bersedia untuk melakukan pekerjaan diluar deskripsi pekerjaannya.
Penelitian Yuwono et al. (2023) sebelumnya telah mengidentifikasi hubungan antara work
motivation dengan organizational citizenship behavior, dimana temuan penelitian ini
mendapatkan hasil yang sama bahwasanya work motivation berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Pada pengujian hipotesis keenam menyatakan bahwa reward menunjukkan pengaruh
yang penting terhadap organizational citizenship behavior dengan mediasi dari job
satisfaction, dengan karyawan merasa puas dengan cara dirinya membagi waktu antara
pekerjaan dan keluarga atau kehidupan pribadi sebagai indikator mediasi terkuat. Di era
globalisasi dimana kebutuhan individu dapat berubah-ubah dengan cepat, temuan ini
menekankan pentingnya bagi perusahaan untuk berupaya lebih baik lagi dalam
mensejahterakan para karyawannya. Konteks pendapatan yang didapat responden
memberikan persektif tambahan yang unik, mengingat karakteristik kota ini sebagai salah
satu kota dengan upah minimum regional (UMR) tertinggi di Indonesia. Dalam lingkungan
bisnis saaat ini dimana tingkat furnover karyawan cenderung tinggi, perlu bagi perusahaan
untuk berupaya dalam menjaga dan meningkatkan tingkat kepuasan karyawan dalam
bekerja melalui pemberian kompensasi yang setimpal atas produktivitas dan kinerja
karyawan tunjukkan, sehingga akan memicu karyawan untuk memberikan kinerja yang
lebih baik lagi daripada sebelumnya melalui perilaku peran kerja ekstra dan berakhir pada
meningkat pula kinerja dari perusahaan tersebut. Perusahaan yang menerapkan sistem
kompensasi finansial (gaji dan insentif) yang sesuai dengan peraturan pemerintah bagi para
karyawannya berdasarkan jam kerja utama dan jam kerja lembur yang dijalaninya, maka
karyawan akan merasa perusahaan mengakui dan menghargai segala kontribusi yang telah
diberikan karyawan. Ketika menganalisis hubungan reward dengan organizational
citizenship behavior yang dimediasi job satisfaction, terungkap fenomena yang lebih
kompleks dari sekadar upah atau gaji saja. Studi ini menemukan bahwa kemampuan
perusahaan untuk membentuk lingkungan kerja yang kondusif melalui penerapan sistem
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan menjadi indikator terkuat dalam
membangun kepuasan kerja. Di mana karyawan akan merasa perusahaan peduli akan
kesehatan psikologis karyawannya melalui pendesainan ulang sistem shift kerja yang
seimbang agar lebih manusiawi dan adil dengan cara merotasi shift kerja yang tidak selalu
monoton dan menghindari jam lembur berlebihan terutama tanpa kompensasi, sehingga
berujung pada timbulnya keinginan karyawan untuk ikut andil dalam mencapai tujuan
perusahaan melalui perilaku peran ekstra yang ditunjukkan, dengan adanya dorongan dari
meningkatnya kepuasan kerja pada karyawan (Siregar ef al., 2023), Hal ini menjadi
semakin penting dalam industri manufaktur yang sangat mengandalkan keterlibatan
karyawan di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat.
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Pengujian hipotesis ketujuh menyatakan bahwa membuktikan adanya pengaruh
positif reward terhadap organizational citizenship behavior dengan mediasi dari work
motivation, dengan karyawan telah menunjukkan kontribusi yang lebih untuk organisasi
sebagai indikator mediasi terkuat. Temuan ini mengungkapkan hipotesis tersebut diterima,
dapat diartikan bahwa data yang ada mendukung pengaruh tidak langsung dari reward
yang diterima karyawan melalui peningkatan motivasi kerja karyawan dalam menjalani
pekerjaan terhadap terbentuknya perilaku peran kerja ekstra pada karyawan. Namun
berdasarkan data yang didapat dari hasil uji path coefficient, ditemukan bahwa work
motivation hanya bersifat parsial dalam memediasi pengaruh reward terhadap
organizational citizenship behavior, menunjukkan bahwa pengaruh langsung dari reward
lebih besar terhadap pembentukan dari organizational citizenship behavior karyawan
sektor manufaktur. Di era bisnis yang dipenuhi persaingan yang kompetitif, temuan ini
menekankan pentingnya bagi pihak perusahaan untuk menjaga tingkat motivasi para
karyawannya dalam melaksanakan tugas melalui pemberian reward yang sesuai dengan
kontribusi karyawan selama bekerja sehingga berujung pada kesediaan karyawan untuk
berperilaku peran ekstra dengan membantu rekan kerja yang sedang kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Konteks domisili responden juga memberikan persektif
tambahan yang unik, mengingat masih banyak perusahaan manufaktur memberikan upah
atau gaji sesuai dengan sistem level jabatan dan masa kerja, bukan semata berdasarkan
kinerja individul mengakibatkan banyak karyawan dengan pendidikan S1 mengalami
penurunan motivasi karena merasa gaji dan instif yang diterima tidak sebanding dengan
kontribusi atau kualifikasi mereka. Financial reward yang diberikan kepada tenaga kerja
sering dianggap sebagai faktor yang memengaruhi organizational citizenship behavior,
dalam kasus ini, analisis menunjukkan bahwa peran work motivation sebagai variabel
mediasi parsial, dimana hasil survei dari penelitian terhadap responden menunjukkan
bahwa pemberian financial reward yang sesuai dengan kinerja individu para karyawan dan
bukan berdasarkan level jabatan dan masa kerja akan berdampak lebih langsung pada
peningkatan kinerja karyawan tanpa perlu mediasi dari peningkatan work motivation
(Purnomo et al., 2023; Tamsah et al., 2023). Ketika menganalisis pengaruh work
motivation dalam memediasi hubungan reward dengan organizational citizenship
behavior, terungkap fenomena yang lebih kompleks dari pemberian motivasi kerja saja.
Studi ini menemukan bahwa kemampuan manajemen memberikan gaji yang lebih adil
kepada karyawannya dibandingkan dengan apa yang ditawarkan untuk pekerjaan serupa di
tempat lain menjadi indikator terkuat dalam membentuk perilaku peran kerja ekstra. Di
mana karyawan akan cenderung untuk meningkatkan produktivitas dan kinerjanya melalui
perilaku peran kerja ekstra sebagai representasi seberapa adil perusahaan menghargai
kinerja yang telah diberikan karyawan. Penelitian Li et al. (2022) sebelumnya telah
mengidentifikasi hubungan antara reward dengan organizational citizenship behavior
yang dimediasi oleh work motivation, dimana temuan penelitian ini mengkonfirmasi hasil
penelitian tersebut bahwasanya work motivation memediasi pengaruh positif reward
terhadap organizational citizenship behaviour namun secara parsial.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini membentuk narasi yang koheren tentang
bagaimana job satisfaction dan work motivation bekerja secara simultan dalam memediasi
penerapan sistem kompensasi dalam membentuk perilaku peran kerja ekstra di industri
manufaktur. Model penelitian menunjukkan kemampuan yang baik dalam memprediksi
berbagai aspek sumber daya manusia, dengan tingkat akurasi yang cukup tinggi untuk
semua variabel yang diteliti. Hasil analisis statistik mengonfirmasi bahwa model yang
digunakan sesuai dengan data yang dikumpulkan di lapangan. Temuan ini memiliki
implikasi strategis penting bagi industri manufaktur di Indonesia, menunjukkan bahwa
pendekatan sumber saya manusia yang terintegrasi yang menghubungkan reward dengan
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job satisfaction dan work motivation dapat secara efektif membangun serta meningkatkan
organizational citizenship behavior. Dalam industri yang sangat mengandalkan aspek
sumber daya manusia dan keterlibatan tinggi karyawan ini, strategi manajemen perusahaan
yang berfokus pada kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan tidak lagi menjadi
pilihan, tetapi keharusan untuk mencapai keberhasilan perusahaan yang berkelanjutan di
bisnis yang pesat dan kompetitif.

PENUTUP

Kesimpulan Dan Saran

Berdasarkan temuan penelitian, telah mengkonfirmasi tujuh hipotesis diuji dalam
industri manufaktur tentang pengaruh reward, job satisfaction, dan work motivation
terhadap organizational citizenship behavior serta pengaruh mediasi job satisfaction dan
work motivation dalam hubungan reward dengan organizational citizenship behavior.
Pertama, terdapat bukti yang kuat bahwa reward dapat meningkatkan job satisfaction dan
work motivation. Kedua, terbukti bahwa reward, job satisfaction, dan work motivation
dapat memberikan pengaruh dalam terbentuknya organizational citizenship behavior pada
karyawan. Terakhir, dikonfirmasi bahwa job satisfaction dan work motivation berperan
sebagai variabel mediasi parsial dalam pengaruh positif reward terhadap organizational
citizenship behavior.

Setiap variabel dependen memiliki kekuatan prediktif yang berbeda, seperti yang
ditunjukkan oleh model penelitian. reward menunjukkan nilai prediktif yang signifikan,
sementara organizational citizenship behavior dapat dijelaskan dengan proporsi yang
cukup besar oleh kombinasi pengaruh work motivation dan job satisfaction. Penelitian ini
memiliki beberapa hambatan yang harus diperhatikan. Pertama, komposisi sampel
terutama terdiri dari orang-orang berusia muda dan perempuan, yang membatasi
generalisasi temuan untuk kelompok demografis lainnya. Kedua, dengan mayoritas
responden bekerja di Karawang, Jawa Barat, fokus sampel terbatas pada wilayah tersebut
saja, sehingga membatasi generalisasi temuan untuk berbagai konteks sosial-budaya dan
geografis. Ketiga, penelitian ini tidak mencakup banyak variabel, dan ada kemungkinan
bahwa variabel lain yang belum diteliti mempengaruhi hasil seperti variabel work-life
balance, transformational leadership, dan training.

Untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana reward
memengaruhi metrik sumber daya manusia dalam berbagai situasi, penelitian harus
memasukkan lebih banyak data demografis dan geografis. Pendekatan two-failed juga
dapat digunakan dalam pengujian hubungan antar variabel di penelitian masa depan
sehingga pemahaman yang lebih mendalam dalam hubungan antar variabel-variabel yang
dimuat dalam studi ini. Selain itu, menambahkan variabel mediasi seperti job
embeddedness dan organizational commitment dapat menawarkan perspektif baru tentang
dinamika hubungan antara reward dengan organizational citizenship behavior.

Hasil penelitian ini memiliki konsekuensi praktis dari sudut pandang manajemen.
Pertama, perusahaan harus merancang sistem kompensasi yang menyertakan elemen non
finansial dan tidak hanya fokus pada kompensasi finansial saja, seperti program pelatihan
pengembangan keterampilan karyawan, peluang promosi jabatan serta fleksibilitas kerja.
Kedua, fokus pada strategi penguatan motivasi kerja, karena kompensasi yang diberikan
diharapkan mampu meningkatkan tanggung jawab serta membangkitkan rasa ingin
berkembang yang merepresentasikan kompensasi sebagai sumber dorongan psikologis,
tidak hanya menjadi alat finansial saja. Ketiga, kepuasan kerja mengambil peran penting
dalam menjembatani pengaruh kompensasi terhadap perilaku peran kerja ekstra, oleh
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karena itu, pentingnya bagi perusahaan untuk melakukan survei kepuasan kerja secara
berkala dan pemberian otonomi kepada masing-masing karyawan dalam menyelesaikan
tugas, dapat diterapkan untuk meningkatkan komitmen organisasi serta menurunkan
tingkat furnover karyawan melalui terciptanya lingkungan kerja yang sehat dan aman
secara psikologis. Keempat, perushaan harus menyesuaikan kompensasi dengan
karakteristik karyawan dan tugas, seperti melakukan segmentasi program kompensasi
berdasarkan posisi, usia serta lama bekerja. Terakhir, perlu dilakukan evaluasi dari
efektivitas kompensasi yang diberikan, sehingga manajemen perusahaan mengetahui
seberapa besar dampak kompensasi terhadap kepuasan dan motivasi kerja, perilaku peran
kerja ekstra serta performa atau kinerja karyawan dengan melakukan evaluasi secara
berkala terhadap kebijakan kompensasi yang diterapkan.
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