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ABSTRAK

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan peran extra seorang
pegawai yang dapat meningkatkan loyalitas dan kinerja organisasi. OCB dalam
suatu organisasi dapat dipengaruhi oleh banyak variabel, beberapa variabel yang
dibahas dalam penelitian ini adalah iklim kerja, employee engagement, dan
personality. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan dan
menganalisis bahwa iklim kerja dan personalitas mampu menciptakan dan
meningkatkan OCB, serta untuk menganalisis peran dari Employee Engagement
sebagai variable moderating antara iklim kerja dengan OCB. Penelitian ini bersifat
explanatory research dengan menggunakan sumber data primer dan sekunder.
Metode pengumpulan datanya menggunakan kuesioner. Responden dalam
penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Perdagangan dan Perindustrian Provinsi
Jawa Tengah (DISPERINDAG), dengan menggunakan Teknik purposive
sampling. Analisis data pada penelitian ini menggunakan uji Partial Least Square
(PLS). Hasil penelitian- ini menunjukan adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara Iklim kerja terhadap penciptaan OCB, seria variabel employee
engagement mampu memoderasi dengan baik antara keduanya .Kemudian variable
personality juga berdampak positif terhadap penciptaan OCB dalam instansi
tersebut. Penelitian. ini juga diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap
instansi dalam Kiat-kiat meningkatkan OCB melalui penciptaan iklim kerja yang
kondusif dan didukung adanya rasa keterikatan pegawai serta adanya personalitas
yang mendukung.

Kata Kunci :Qrganizational Citizenship Behavior, Work Climate, Employee
Engagement, Personality
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Era Revolusi industri 4.0 atau yang biasa dikenal dengan istilah “cyber
physical system” merupakan sebuah fenomena dimana terjadinya kolaborasi antara
teknologi cyber dengan teknologi otomatisasi. Dengan adanya revolusi ini,
membawa banyaknya pengaruh dan perubahan di berbagai sector usaha baik dari
sector industri kecil, menengah, maupun besar. Revolusi ini menuntut sumber daya
manusia (SDM) untuk harus semakin kompeten, berkembang, terampil dan
bersedia bekerja extra lincah untuk terus dapat eksis serta dapat memberikan

kontribusi terbaik bagi perusahaan.

Dibutuhkan adanya manajemen SDM yang baik untuk mengelola dan
mengatur peranan sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi atau
perusahaan untuk dapat menghasilkan kinerja yang optimal. Optimalisasi kinerja
akan terwujud jika seorang SDM memiliki motivasi dan semangat kerja yang
tinggi, adanya loyalitas kerja, rasa keterikatan dengan perusahaan, serta komitmen
dan tanggung jawab yang lebih dari setiap diri SDM terhadap tempatnya bekerja.
Tanggung jawab dan peran yang lebih dari SDM juga sering disebut dengan istilah

“Organizational Citizenship Behavior” atau disingkat OCB.

OCB dapat diartikan sebagai peran lebih yang dilakukan atau diberikan
seorang terhadap organisasi melibihi harapan organisasi itu sendiri atau sering

disebut extra role (Organ & Lingl, 1995). OCB juga diartikan sebagai perilaku di



atas rata-rata atau lebih dari tugas yang diberikan. Perilaku ini tidak diperlukan oleh
tiap anggota organisasi tetapi sangat diperlukan untuk mendukung keberlangsungan
hidup dan keefektifan organisasi (Simon & G, 2016). Sehingga jika seorang
memiliki OCB dalam bekerja, maka dia akan memberikan kinerja dan kontribusi
terbaik bagi perusahaan di luar tugas pokok utama yang diberikan padanya, tanpa
adanya paksaan atau dorongan dari perusahaan dan hal seperti ini sangat dibutuhkan
perusahaan untuk dapat makin cepat berkembang dan mencapai tujuannya. Serta
berdasar dengan penelitian sebelumnya yang menunjukan hubungan yang positif
antara OCB dengan perfoma atau kinerja karyawan pada perusahaan enterprise
(Shahin et al., 2014). Berdasar beberapa penelitian terdahulu yang ada dapat
disimpulkan bahwa OCB merupakan tanggung jawab dan peran extra SDM yang

sangat dibutuhkan untuk kelangsungan organisasi.

Salah satu factor yang dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan
munculnya peran extra SDM dalam bekerja adalah adanya iklim kerja yang
kondusif dan stabil. Iklim kerja (work climate) dapat diartikan keadaan atau
suasana lingkungan kerja, yang dirasakan orang-orang yang ada di dalamnya dan
akan berdampak secara lansung atau tidak langsung terhadap Kinerja mereka serta
menciptakan suasana positif dalam bekerja (Rizky et al., 2018). Iklim kerja juga
dapat diartikan sebagai persepsi subjektif seorang individu terhadap ruang kerja
mereka, dan persepsi tersebut mendorong mereka dalam bersikap dan berperilaku
(Kuenzi & Schminke, 2009). Iklim kerja memberikan kontribusi yang besar dalam
mempengaruhi kinerja seseorang, sesuai dengan beberapa penelitian yang ada

sebelumnya, salah satunya adalah penelitian oleh (Ahmed et al., 2020) pada rumah



sakit di Kairo, menunjukan adanya hubungan positif antara iklim kerja dengan
OCB. Sehingga dapat diambil kesimpulan iklim kerja merupakan salah satu
variable yang sangat menarik untuk diteliti karena berpengaruh terhadap
peningkatan Kinerja.

Umumnya peningkatan kinerja dari seorang SDM dapat tercipta bukan
hanya dipengaruhi oleh factor ekstern saja seperti dengan adanya iklim kerja yang
nyaman serta kondusif, tetapi juga faktor intern atau dari dalam diri mereka sendiri.
Faktor intern tersebut dapat berupa loyalitas kerja, motivasi dan semangat, serta
rasa keterikatan yang besar terhadap perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja,
atau sering disebut dengan istilah employee engagement. Employee engagement
dapat diartikan keterlibatan psikologis dan emosi seorang SDM terhadap organisasi
(Smruti Rekha & Sasmita, 2019). Employee engagement merupakan konsep SDM
yang terlibat secara emosional dan kognitif serta secara fisik. Employee
engagement juga merupakan keterlibatan SDM dengan memiliki nilai positif dalam
bekerja, dengan ciri memiliki semangat kerja yang tinggi, dedikasi, dan penyerapan
ilmu yang optimal (Schaufeli & Bakker, 2000). Employee engagement perlu
dimiliki oleh setiap SDM untuk menghasilkan kinerja yang baik dan maksimal,
sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan adanya hubungan
yang signifikan antara employee engagement dengan beberapa variable pendukung
Kinerja, salah satunya penelitian oleh (Motyka, 2018) yang menyatakan adanya
hubungan yang positif antara employee engagement dan work engagement terhadap
kinerja karyawan pada suatu perusahaan di Polandia. Employee engagement

mampu memberikan kontribusi lebih dalam diri pegawai untuk makin potensial



dalam bekerja. Penelitian berikutnya oleh (Ariani, 2014) yang menyatakan adanya
hubungan yang positif antara employee engagement dengan OCB pada suatu
perusahaan jasa di Yogyakarta.

Kinerja pegawai atau SDM sangat dipengaruhi oleh sikap dan personality
seseorang, jika seorang memiliki sikap dan personalitas yang baik dan sesuai
karakteristik perusahaan maka akan lebih mudah SDM tersebut diarahkan ke arah
yang sama dengan tujuan organisasi. Personalitas adalah karakter seorang individu,
serta cara seseorang berinteraksi dengan orang lain dan memberikan reaksi terhadap
rangsangan yang mereka dapatkan dari pihak luar, yang dapat menjadi pembeda
dengan individu lainnya (Udin & Yuniawan, 2020). Kepribadian juga merupakan
kombinasi karakteristik fisik dan mental yang setabil yang dapat memberikan
identitas bagi seorang individu (Alexandra Beauregard, 2012). Personality adalah
suatu ciri khas sifat yang dimiliki seseorang yang dapat mempengaruhi cara
berperilaku dan bertindak (Banerjee, 2016). Personalitas berpengaruh pada kinerja
seseorang, kelangsungan suatu organisasi, serta berpengaruh pada peran extra yang
diberikan seseorang kepada organisasi (OCB). Sesuai dengan beberapa penelitian
terdahulu, salah satunya oleh (Indarti et al., 2017) yang menyatakan adanya
hubungan yang positif dan signifikan antara personalitas terhadap OCB pada suatu
institusi Pendidikan di Makassar.

Berdasar penelitian-penelitian sebelumya (research gap) yang telah ada,
memang telah banyak terbukti bahwa keadaan iklim kerja dan personality SDM
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap terbentuknya OCB

karyawan di suatu organisasi. Namun, terdapat pula pengaruh yang tidak signifikan



atau tidak mendukung antara iklim kerja dengan OCB yaitu pada studi PT. Solo
Agung Nusantara Sukoharjo oleh (Rizki & Muftia Khoirunnisa, n.d.). Selain itu
belum banyak yang meneliti pengaruh iklim kerja dan personalitas terhadap
terciptanya OCB pada instansi pemerintahan. Beberapa penelitian masih sedikit
yang memberikan variable moderating pada penelitian mereka, kebanyakan dari
penelitian hanya memberikan variable mediating. Oleh karena itu pada pada
penelitian ini mencoba meneliti bagaimana pengaruh iklim kerja dan personalitas
terhadap OCB pada instanst pemerintahan, dengan menjadikan employee
engagement sebagai variable moderatingnya.

Fenomena yang terjadi di lapangan (fenomena gap) berupa adanya penurunan
organizational citizenship behavior (OCB) pegawai pada Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah (DISPERINDAG). Hal ini terindikasi dari
semakin menurunnya peran lehih dan tanggung jawab extra yang dilakukan para
pegawai, semakin menurunnya semangat dalam memberikan kontribusi lebih dari
pegawai terhadap perkembangan instansinya. Rata-rata dari mereka hanya terfokus
dalam penyelesaian Tupoksi masing-masing saja dan enggan melakukan peran dan
tanggung jawab extra untuk kemajuan instansi. Hal ini terindikasi dari kurangnya
kerja tim yang solid dalam pengerjaan tugas, kurangnya rasa simpati dan empati
untuk saling membantu dalam penanganan masalah yang ada dalam instansi,
kurangnya rasa aktualisasi diri untuk kemajuan karir dan kemajuan instansi, serta
semakin rendahnya rasa tanggung jawab untuk ikut menjaga dan merawat fasilitas
yang diberikan instansi guna kepentingan bersama. Indikasi lainnya adalah semakin

menurunnya semangat dan minat pegawai untuk melebihkan waktu guna



menyelesaikan pekerjaan di luar jam kantor (lembur), ini terlihat dari semakin
menurunnya prosentase lembur pegawai dari 5 tahun terakhir yang tertulis pada
table berikut :

Tabel 1.1

Data Prosentase Lembur Pegawai DISPERINDAG

Tahun Jumlah Jumlah Prosentase | Keterangan
Pegawai Pegawai
Lembur
2017 189 104 55% Max
2018 190 106 56% Max
2019 192 86 45% Min
2020 185 74 40% Min
2021 190 66 35% Min

Sumber : Data dari DISPERINDAG 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dilinat bahwa kesediaan pegawai untuk
melaksanakan tugas lembur atau di luar jam kerja masih belum optimal dan terlihat
semakin menurun selama 5 tahun terakhir. Penurunan ini dapat dijadikan indikasi
dari semakin menurunnya pula OCB yang dimiliki pegawai pada dinas tersebut,
karena memang untuk jam lembur tidak terdapat tambahan insentif dari instansi dan
hanya berdasar kesadaran dari pegawai masing-masing untuk mau berinisiatif

menambah jam kerja agar pekerjaan dapat segera terselesaikan.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasar research gap dan fenomena gap Yyang terjadi pada

DISPERINDAG, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “bagaimana



menciptakan iklim kerja yang baik dan mengembangkan personality SDM untuk
meningkatkan OCB dalam instansi dengan menggunakan variable Employee

Engagement sebagai moderatingnya”
Pertanyaan mengenai penelitian (question research) adalah sebagai berikut :

1. Apakah iklim kerja memiliki pengaruh dan dapat meningkatkan OCB

2. Apakah variable Employee Engagement mampu memoderasi dengan baik
antara iklim kerja dengan OCB

3. Apakah Personality memiliki pengaruh terhadap iklim kerja dan

peningkatan OCB
1.3 Tujuan Penelitian

1. Mendeskripsikan dan menganalisis bahwa iklim kerja mampu menciptakan

dan meningkatkan OCB

2. Mendeskripsikan dan menganalisis peran Employee Engagement sebagai

variable moderating antara iklim kerja dengan OCB

3. Mendeskripsikan dan Menganalisis Personalitas mampu menciptakan iklim

kerja dan meningkatkan OCB
1.4 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik

Secara akademik studi ini diharapkan memberi kontribusi pada
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, kususnya dalam

model peningkatan organizational citizenship behavior (OCB) melalui



penciptaan iklim kerja yang kondusif dan personality yang baik, serta

dengan adanya employee engagement sebagai variable moderatingnya.

. Manfaat Praktis

Hasil studi ini bagi perusahaan, kususnya DISPERINDAG Prov.
JATENG dapat digunakan sebagai referensi atau bahan pertimbangan
pengambilan keputusan, kususnya tentang kiat-kiat untuk meningkatkan
OCB pegawainya melalui penciptaan iklim kerja, employee engagement,

dan personalitas SDM yang mendukung.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB dapat diartikan sebagai perilaku atau peran lebih yang dilakukan
seorang SDM kepada organisasi melebihi harapan organisasi itu sendiri atau sering
disebut dengan istilah extra role. OCB juga diartikan berupa Tindakan yang
dilakukan karyawan di luar deskripsi pekerjaan formal mereka (Campbell Pickford
& Joy, 2017). OCB merupakan kontribusi kepada organisasi dengan menunjukkan
perilaku yang secara tidak langsung bukan menjadi bagian dari pekerjaannya, OCB
sebagai perilaku individu yang memiliki kebebasan untuk memilih yang secara
tidak langsung dianggap dalam sistem reward dan memberikan kontribusi lebih
pada efektivitas dan efisiensi fungsi organisasi (Hakim et al., 2018). Kemudian
menurut Bollino, Turley dan Bloodgood mendefinisikan OCB sebagai keinginan
karyawan untuk membantu orang lain melebihi apa yang ditentukan oleh pekerjaan
(Paillé, 2010). OCB juga diartikan sebagai perilaku di atas rata-rata atau lebih dari
tugas yang diberikan. Perilaku ini tidak diperlukan oleh tiap anggota organisasi
tetapi sangat diperlukan untuk mendukung keberlangsungan hidup dan keefektifan
organisasi (Simon & G, 2016). OCB tidak terkait dengan pekerjaan formal, tetapi
keberadaan OCB sangat membantu dalam keberlangsungan fungsi suatu organisasi
(Tambe & Meera, 2014). Berdasar pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan

makna dari OCB adalah perilaku dan tanggung jawab lebih yang dilakukan SDM



yang bertujuan untuk mendukung kemajuan serta pencapaian tujuan organisasi, di

luar dari tugas dan tanggung jawab pokoknya dalam pekerjaan.

2.1.2.1 Indikator — Indikator OCB

Indikator OCB menurut (Podsakoff et al., 2000) adalah :

1. Helping Behavior yaitu memberikan manfaat bagi orang lain, keinginan untuk

membantu.

2. Sportsmanship, yaitu perilaku individu secara sukarela bersedia membantu
karyawan lain yang menunjukkan sikap toleransi tanpa mengeluh dalam usaha

konstruktif pada organisasi.

3. Organizational Compliance, adalah perilaku dan sikap yang patuh terhadap
aturan dan prosedur yang ada di dalam kantor, meskipun tidak ada yang

memperhatikan atau mengawasi

4. Ciivic Virtue, yaitu perilaku individu secara sukarela mengindikasikan bahwa ia
terlibat langsung dan bertanggung jawab terhadap kelangsungan kehidupan dan
kemajuan organisasi seperti, merawat fungsi organisasi serta menaikkan

ketertarikan terhadap organisasi

5. Self Development. Yaitu adanya keinginan untuk mengembangkan diri dan

kemampuan guna kemajuan organisasi.

Beberapa fungsi OCB dapat menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi
kegiatan-kegiatan SDM, OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik

dan mempertahankan karyawan terbaik, OCB meningkatkan stabilitas Kkinerja
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organisasi, OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan
perubahan lingkungan. OCB dalam suatu instansi atau organisasi dalam suatu
perusahaan dapat dipengaruhi oleh beberapa factor, misal iklim kerja, employee
engagement atau rasa keterikatan emosional pegawai terhadap organisasinya.
Sesuai dengan penelitian sebelumnya yang menunjukan hubungan yang positif
antara iklim kerja terhadap OCB yang dimiliki karyawan pada perusahaan
perhotelan di Taiwan (Teng et al., 2020). Hal yang sama juga pada penelitian pada
organisasi kemiliteran di Taiwan yang menunjukan hasil yang positif dan signifikan
antara iklim kerja terhadap OCB (Hung & Tsal, 2016). Berdasar penelitian (Saradha
H, 2011) juga menunjukan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara
employee engagement terhadap OCB pada suatu perusahaan teghnologi dan

informasi di India.

2.1.2 Iklim Kerja

Pada suatu perusahaan atau organisasi pasti memiliki iklim kerja yang
beragam yang sangat berpengaruh terhadap kondisi dan kualitas kerja SDM.
Pengertian dari iklim kerja dapat direpresentasikan dari kondisi tenaga kerja yang
merasa aman, nyaman, dapat meningkatkan motivasi dalam bekerja serta dapat
memberikan umpan balik yang terbaik bagi perusahaan (Hicklenton et al., 2019).
Iklim kerja dapat diartikan sebagai persepsi seorang SDM terhadap lingkungan
tempat kerjannya dan berpengaruh pada kinerja SDM tersebut (Permatasari &
Ratnawati, 2021). Iklim kerja juga dapat diartikan sebagai konsep pendekatan
psikologis, yang berfokus pada individu dan berusaha untuk memahami proses

kognitif dan perilaku (M. C. G. Davidson, 2003). Iklim organisasi juga dapat
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diartikan sebagai budaya yang dimiliki suatu organisasi yang berisi tentang
karakteristik dan kepribadian dan dapat menciptakan kenyamanan kerja untuk
mendorong kemajuan Kkinerja misalnya inovatif, motivasi dan komitmen yang
tinggi untuk mencapai tujuan organisasi (Sellgren et al., 2008). Berdasar pendapat-
pendapat para ahli di atas dapat diambil kesimpulan, pengertian dari iklim
organisasi adalah keadaan dan suasana psikologis yang dapat mempengeruhi
perilaku serta mendukung Kinerja, serta merupakan persepsi SDM terhadap

kebijakan organisasi.

2.1.2.1 Indikator — Indikator Iklim Kerja

Menurut (Sellgren et al., 2008) terdapat 8 indikator dari iklim kerja yaitu :

=

support for ideas (adanya dukungan terhadap.ide-ide pekerja dari organisasi)

N

. open relationship (adanya keterbukaan hubungan antara atasan dan bawahan,

serta adanya team kerja yang solid),

3. mutual trust and convidence (adanya rasa saling percaya dan menumbuhkan

rasa percaya diri),

4. challenge and motivation (adanya tantangan dan motivasi yang diberikan

organisasi pada pekerja),

5. commitment to the goals (komitmen yang tinggi dalam mencapai tujuan

organisasi)

Iklim organisasi memiliki efek yang positif atau negatif terhadap performa,

sikap dan perilaku dari SDM. Ketika individu tersebut memiliki persepsi yang
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positif terhadap organisasi tempat ia bekerja maka mereka dapat menunjukkan
perilaku yang positif juga ternadap sesama rekan kerja dan organisasi. Sebaliknya,
jika persepsi terhadap organisasi bersifat negatif maka ada kemungkinan mereka
menunjukkan perilaku yang negatif juga terhadap sesama rekan kerja dan
organisasi (Kanten & Ulker, 2013). Sesuai dengan penelitian terdahulu oleh
(Pudjiomo & Sahrah, 2019) yang menyatakan adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara iklim kerja terhadap OCB pada instansi BPKAD Yogyakarta.
Penelitian berikutnya oleh (Teng et al., 2020) yang menyatakan hubungan yang
positif antara iklim Kkerja terhadap OCB dengan menambahkan variable LMX
sebagai variable intervening. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang kami

ajukan adalah :

H1 : Semakin baik dan kondusif iklim kerja, maka akan akan semakin tinggi

tingkat OCB di organisasi
2.1.3 Employee Engagement

Employee engagement dapat diartikan sebagal wujud rasa keterlibatan
emosional seorang karyawan terhadap organissai tempatnya bekerja, sehingga
mereka memiliki rasa keterikatan terhadap organisasi tempatnya bekerja (Choo et
al., 2013). Employee engagement juga dapat diartikan sebagai komitmen
intelektual seorang pegawai kepada organisasinya (Choo et al., 2013).Employee
engagement menurut (Schaufeli & Bakker, 2000) adalah komitmen dan motivasi
standart tinggi yang dimiliki seorang karyawan untuk mencapai keberhasilan

perusahaan. Employee engagement juga dapat diartikan rasa yang dimiliki seorang
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pegawai untuk mau membela, memperjuangkan, serta memiliki komitmen yang
tinggi terhadap organisasinya tersebut (Pritchard, 2008). Employee engagement
atau yang sering dimaknai sebagai rasa keterikatan emosional seorang SDM
terhadap organisasi tempatnya bekerja, merupakan hal yang menarik untuk diteliti
karena variable tersebut sangat mempengaruhi motivasi dan kinerja seseorang di
perusahaan Employee engagement juga dapat diartikan sebagai ‘“‘emotioan
connection” antara passion atau minat bakat yang mereka miliki untuk
mengembangkan organisasi tempatnya bekerja (Tomlinson, 2010). Rasa
keterikatan seorang pegawal pada organisasinya akan meningkatkan energi mereka
dalam bekerja, menikmati pekerjaan mereka, dan berusaha yang terbaik untuk

organisasi (Ariani, 2014)

Keberadaan employee engagement sangat berpengaruh terhadap loyalitas
serta motivasi dan Kinerja yang dihasilkan, karena karyawan yang memiliki
hubungan baik dan terikat dengan perusahaan menjadi salah satu faktor dari
keberhasilan perusahaan jika perusahaan/manajemen mampu mengelola employee
engagement (keterikatan karyawan) dengan baik dan konsisten. Employee
engagement merupakan suatu kunci untuk meningkatkan kinerja seorang individu
yang berdampak pada peningkatan produktivitas organisasi (Sharma & Kumra,
2020). Adanya employee engagement akan membuat Karyawan saat bekerja tidak
hanya mementingkan gaji maupun promosi jabatan melainkan bekerja atas tujuan
organisasi (Tomlinson, 2010). Berdasar bebara pendapat di atas dapat disimpulkan
bahwa employee engagement adalah rasa keterikatan secara erosional seorang

SDM terhadp tempatnya bekerja, yang memunculkan rasa loyalitas lebih untuk
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bekerja dan terlibat sebaik mungkin demi kemajuan perusahaan, dan ini bersifat

sukarela atau bukan paksaan.

2.1.3.1 Indikator — Indikator Employee Engagement

Indikator-indikator ~ Employee  engagement  menurut  (Sun &

Bunchapattanasakda, 2019) adalah sebagai berikut :

1. Organizational Identity ( sikap seseorang yang menjadikan identitas organisasi

menjadi identitas diri, serta bertindak sesuai dengan identitas organisasi)

2. Dedication ( memiliki dedikasi kerja dan keterlibatan yang tinggi terhadap

Kinerja organisasi atau tempatnya bekerja )

3. Absorption ( memiliki konsentrasi penuh serta kecepatan dalam menyerap ilmu

dalam bekerja)

4. Vigor (Energi yang tinggi dan fleksibilitas mental saat bekerja, serta keteguhan

dalam menangani masalah dalam pekerjaan)

5. Pleasant Harmony ( adanya harmonisasi dari pribadi pekerja dengan tempatnya

bekerja, sehingga bekerja terasa nyaman dan menyenangkan)

Pada penelitian ini bermaksud untuk mengetahui peran employee
engagement dalam memoderasi hubungan iklim kerja terhadap OCB, sesuai dengan
penelitian terdahulu oleh (Indryani & Ardana, 2019) yang menjadikan employee
engagement sebagai variable mediasi antara pengembangan karir dengan OCB pada
sebuah hotel di Bali. Penelitian berikutnya oleh (Rurkkhum & Bartlett, 2012) yang

menyatakan adanya hubungan yang positif antara employee engagement dengan
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OCB pada perusahaan di Thailand. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis yang

kami ajukan adalah :

H2 : Employee engagement mampu memoderasi dengan baik hubungan iklim

kerja terhadap OCB

2.1.4 Personality

Personality adalah sifat dasar yang melekat pada diri setiap individu,
keseluruhan cara seorang Individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain
yang dapat tercipta karena keturunan, lingkungan, dan situasi yang ada (Indarti et
al., 2017). “Kepribadian merupakan kombinasi karakteristik fisik dan mental yang
setabil yang dapat memberikan identitas bagi seorang individu” (Alexandra
Beauregard, 2012). kepribadian (personality) adalah tingkah laku pada manusia
yang berkembang melalui perkembangan diri, perkembangan kepribadian dalam
diri seseorang telah berlangsung seumur hidup, menurutnya manusia akan
berkembang dengan secara bertahap melalui interaksi dengan anggota masyarakat

(S. Davidson & Ireland, 2009).

Personality adalah suatu ciri khas sifat yang dimiliki seseorang yang dapat
mempengaruhi cara berperilaku dan bertindak (Banerjee, 2016). Kepribadian
adalah totalitas reality psikologis yang berisikan semua fakta yang dapat
mempengaruhi tingkah laku individu pada suatu saat. Personality sangat
mempengaruhi seseorang dalam bersikap, berperilaku, dan bertindak . Sehingga

dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kepribadian atau personality adalah.
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sifat yang dimiliki sesorang yang mempengaruhi dalam cara berperilaku dan

berhubungan dengan orang lain.
2.1.4.1 Indikator -Indikator Personality

Indikator-indikator personality menurut (Organ & Lingl, 1995)
menyatakan bahwa “Kepribadian dapat dapat diukur dengan dimensi model lima
besar dari kepribadian yang lazim disebut “the big five”, yang menjadi dasar dari
semua dimensi lainnya dan mencakup hampir semua variasi signifikan dalam

kepribadian manusia

(1) Ekstraversi (ekstraversion) menampilkan tingkat kenyamanan kita didalam
berhubungan. Ekstrover cenderung ekspresif, percaya diri, dan mampu

bersosialisasi. Intover cenderung pemalu, penakut, dan tenang

(2) Keramahan (agreeableness) adalah dimensi yang merujuk pada kecenderungan

seseorang individu untuk memahami orang lain.

(3) Kehati-hatian (conscientiousness) adalah Dimensi yang menunjukan kehati-
hatian, sebuah ukuran reabilitas.orang yang sangat hatihati bertanggung jawab,

teratur dapat diandalkan, dan persisten.

(4) Stabilitas Emosional (emotion stability) ialah Dimensi yang merujuk ke
stabilitas emosional sering dilabeli dengan kebalikanya, uring-uringan
menunjukan kemampuan seseorang untuk menghadapi stress. Orang dengan
stabilitas emosional positif tinggi maka akan cenderung tenang, percaya diri,

dan aman.
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(5) Keterbukaan pada Pengalaman (openness to experience) adalah Dimensi
tentang keterbukaan pada pengalaman mencakup kisaran minat dan
ketertarikan atas inovasi. Orang yang sangat terbuka kreatif, ingin tahu, dan

secara artistic sensitive.

Kepribadian sangat berpengaruh dalam seseorang bertindak, oleh sebab itu
pada penelitian ini akan meneliti bagaimana pengaruh personality terhadap
penciptaan iklim kerja dan OCB. Sesuai dengan penelitian terdahulu dari (Indarti
et al., 2017) yang menyatakan bahwa personalitas memiliki hubungan yang positif
dan signifikan terdapat terbentuknya OCB' pada suatu perusahaan. Penelitian
berikutnya oleh (llies et al., 2009) yang menyatakan adanya hubungan yang positif
antara personality terhadap OCB dengan menggunakan job satisfaction sebagai
variable mediatornya. Kemudian penelitian oleh (Abu Elanain, 2007) yang
menyatakan adanya hubungan yang positif pula antara personality terhadap OCB
pada suatu organisasi jasa di Dubai. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis

yang kami ajukan adalah :

H3 : Personality SDM mampu mempengaruhi peningkatan OCB

2.2. Model Empirik Penelitian

Berdasar kajian Pustaka maka model empiric penelitian ini nampak pada
Gambar 2.1: Pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi oleh adanya iklim kerja, dan dimoderasi
oleh employee engagement. Selanjutnya OCB juga dipengaruhi oleh Employee

Personality.
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BAB Il
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan jenis penelitian Explanatory atau menjelaskan
pengaruh antar variable-variabel penentu serta menguji hipotesis yang telah
diajukan, dimana di dalamnya menguraikan tentang deskripsi tetapi tetap focus
pada masing-masing variable, vyaitu: Iklim kerja, Personality, Employee

engagement, dan OCB.
3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan dari subjek penelitian, sedangkan sampel
adalah sebagian dari populasi tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah

(DISPERINDAG) yang berjumlah 195 orang.

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan metode
“purposive sampling”, Sampel dalam penelitian adalah pegawai DISPERINDAG

Provinsi JATENG dengan karakteristik:

e  Sudah mencapai 5 tahun masa kerja

e  Sudah berstatus sebagai pegawai tetap

Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 130 pegawai, dengan

perhitungan rumus Slovin sebagai berikut :

n=_N
1+ Ne?
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n=_195

1+ 195 (0,05)?
n=_195

1,4875
n = 130

3.3 Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada penelitian ini mencakup data primer dan data sekunder.
Data Primer adalah data yang didapat langsung dari obyeknya (Noormantama &
Widodo, 2017)). Data primer penelitian mencakup : iklim kerja, personality,
employee engagement, OCB. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak
lain. Data tersebut meliputi jumlah SDM serta identitas responden yang diperoleh
dari Dinas Perdagangan dan Perindustrian, serta referensi yang berkaitan dengan

penelitian ini.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan dua cara

sebagai berikut :

1. Data Primer :

Metode pengumpulan data primer yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan penyebaran kuisioner, yaitu dengan cara pengumpulan data secara
langsung yang dilakukan dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan secara
langsung melalui kuisioner pada responden sesuai indicator yang ada melalui

google forms.
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2. Data Sekunder

dengan proses penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :

a.

guna mendukung penelitian.

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait

Jurnal-jurnal penelitian, yang diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu

b. Literature berupa referensi yang berasal dari beberapa buku dan artikel yang

terkait dengan penelitian.

3.5 Variabel dan Indikator

Variabel pada penelitian ini mencakup OCB, iklim kerja, employee

engagement, Personality. Indikator-indikator dari tiap variable tertera padatable 3.1

Tabel 3.1 Variabel dan Indikator

NO Variabel Indikator Sumber
1. OCB
1. Helping Podsakoff et
perilaku dan tanggung jawab lebih Behavior al (2000)
yang dilakukan SDM vyang | 2. Sportmanship
bertujuan untuk mendukung | 3. Organizational
kemajuan serta pencapaian tujuan Compliance
organisasi, di luar dari tugas dan | 4. Civic Vitue
tanggung jawab pokoknya dalam | 5. Self
pekerjaan Development
2. Iklim Kerja Sellgren et al
1. Suport for Ideas | (2008)
keadaan dan suasana psikologis | 2. Open
yang dapat mempengeruhi perilaku Relationship
serta mendukung Kinerja , serta | 3. Mutual Trust
Convident
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NO Variabel Indikator Sumber

merupakan persepsi SDM terhadap | 4. Challenge and

kebijakan organisasi. Motivation
5. Commitment to
the goals
3. Employee Engagement

1. Organizational Li Sun (2016)
rasa keterikatan secara erosional Identity

seorang SDM terhadp tempatnya [2. Dedication
bekerja, yang memunculkan rasa [3. Absorption
loyalitas lebih untuk bekerja dan 4. Vigor
terlibat sebaik mungkin ~demi 5. Pleasant
kemajuan perusahaan, dan iIni Harmony
bersifat sukarela
4. Personality
1. Ekstraversi Indarti et al
.sifat yang dimiliki sesorang yang |2. Keramahan (2017)
mempengaruhi dalam cara [3. Kehati-hatian
berperilaku -~ dan  berhubungan | 4. Stabilitas
dengan orang lain. Emosional
5. Keterbukaan
pada
Pengalaman

Semua indikator masing-masing variable diukur dengan menggunakan skala 1 s/d

10 dengan pernyataan “Sangat Tidak Setuju” (STS) hingga “Sangat Setuju” (SS).

Sangat Sangat
tidak 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | setuju
setuju

3.6 Metode dan Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis Deskriptif Variabel adalah suatu metode analisis statistik yang
bertujuan untuk memberikan deskripsi atau gambaran mengenai subjek penelitian

berdasarkan data variabel yang diperoleh dari kelompok subjek tertentu (Himawan
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et al., 2015) Analisis deskriptif dapat ditampilkan dalam bentuk tabel distribusi
frekuensi, tabel histogram, nilai mean, nilai standar deviasi dan lainnya berdasar
hasil jawaban responden terhadap variable penelitian kemudian dilakukan uraian

dan penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square
(PLS). PLS merupakan model persamaan Structural Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. PLS adalah pendekatan alternative yang
bergeser dari pendekatan SEM yang herbasis kovarian menjadi berbasis varian.
SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan PLS
lebih bersifat predictive model. PLS adalah metode analisis yang powerfull, karena

tidak didasarkan pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan prediksi
penelitian. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten adalah
linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan
komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana inner model (model
structural yang menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model
pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi.
Hasilnya adalah residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan

indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) dapat

dikategorikan menjadi 3 yaitu : Kategori pertama, adalah weight estimate yang
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digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua mencerminkan estimasi
jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten
dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means
dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
Agar memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square)
menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan

estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.3 Analisa model Partial Least Square

Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:
3.6.3.1 Uji Outer Model

Model pengukuran ini menunjukkan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya. Evaluasi model pengukuran ini melalui
analisis faktor konfirmatori, adalah dengan menggunakan pendekatan MTMM
(Multi Trait - Multi Method) dengan menguji convergent validity dan discriminant
validity. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan dua cara yaitu dengan

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Ghozali & Latan, 2015).
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Convergent Validity (Validitas Konvergen)

Convergent validity dari model pengukuran dengan indikator refleksif
dapat dilihat dari korelasi antara item score / indikator dengan score
konstruknya. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi apabila
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun
demikian, pada riset pengembangan skala, loading 0,50 sampai 0,60
masih dapat diterima (Ghozali & Latan, 2015).

Discriminant Validity (Validitas Diskriminan)

Discriminant validity indikator dapat dilihat pada cross-loading antara
indikator dengan konstruknya. Apabila korelasi konstruk dengan
indikatornya lebih tinggi dibandingkan korelasi indikator dengan
konstruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan bahwa konstruk
laten memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan indikator di blok lainnya. Metode lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan akar
kuadrat dari average variance extracted (VAVE) untuk setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya
dengan model. Model dikatakan mempunyai discriminant validity
yang cukup baik jika akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar
daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya (Ghozali &
Latan, 2015). Uji lainnya untuk menilai validitas dari konstruk yaitu
dengan melihat nilai AVE. Model dikatakan baik apabila AVE

masing-masing konstruk nilainya lebih besar dari 0,50.
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Uji Unidimensionality

Selain uji validitas, pengukuran model juga dilakukan untuk menguji
reliabilitas suatu konstruk. Uji unidimensioanly dilakukan untuk
membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan instrumen dalam
mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan menggunakan program
SmartPLS 3.0, untuk mengkur reliabilitas suatu konstruk dengan
indikator refleksif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Konstruk dinyatakan
reliable jika nilai composite reliability maupun cronbach alpha di atas
0,70 (Ghozali & Latan, 2015).

Uji Multikolinieritas

Uji Multikolonieritas adalah pengujian yang digunakan untuk
mengidentifikasi apakah terjadi gejala korelasi antara variabel-
variabel bebas pada model regresi. Apabila ternyata terjadi korelasi
maka akan mengakibatkan nilai standar deviasi menjadi tinggi
sehingga koefisien-koefisiennya tidak dapat diperkirakan secara
sederhana sehingga tidak memugkinkan mengisolir pengaruh variabel
independen secara parsial (Ismawati, 2008). Untuk mengidentifikasi
kemungkinan timbulnya gejala korelasi pada variabel-variabel bebas,
digunakan pengukuran terhadap nilai VIF (Variance Inflation Factor)

dengan penjelasan sebagai berikut:
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1. Nilai VIF dari variabel bebas menunjukan angka < 10. Maka dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala korelasi antara variabel bebas
penelitian.

Nilai VIF dari variabel bebas menunjukan angka > 10. Maka dapat
disimpulkan bahwa telah terjadi gejala korelasi antara variabel bebas

penelitian.

3.6.3.2 Uji Inner Model

Inner model menunjukkan hubungan atau kekuatan estimasi antar variabel

laten atau konstruk berdasarkan pada substantive theory.

1.

Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Dalam menilai model struktural, terlebih dahulu yang dilakukan
adalah dengan menilai R-Square untuk setiap variabel laten endogen
sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Pengujian terhadap
model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-square yang
merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen
tertentu terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh
yang substantive. Nilai R-Square 0,75; 0,50; dan 0,25 dapat
disimpulkan bahwa model tersebut kuat, moderate dan lemah

(Ghozali & Latan, 2015).
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Uji F-Square

Uji F-Square ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui kebaikan
suatu model. Nilai F-Square sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 dapat
diinterprestasikan apakah variabel laten mempunyai pengaruh yang
lemah, medium, atau kuat pada tingkat structural.

Uji Relevansi Prediktif (Predictive relevance/Q-Square)

Uji g-square digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai
kapabilitas prediktif dari model regresi yang digunakan. Uji relevansi
prediktif dilakukan melalui pengujian average communality.

Uji Goodness of Fit

Uji goodness of fit digunakan untuk mengidentifikasi apakah model
penelitian yang digunakan termasuk fit/layak atau tidak untuk
dijadikan sebagai model analisis penelitian. Nilai uji GoF > 0
mengindikasikan bahwa model penelitian tersebut termasuk layak.
Uji Hipotesis (Estimate for Path Coefficient)

Uji ini bertujuan untuk melihat signifikansi pengaruh antar variabel
dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi T
statistik yaitu melalui metode bootstrapping. Hipotesis penelitian
diterima apabila nilai t hitung uji hipotesis > t tabel dengan tingkat

signifikan uji hipotesis kurang dari 0,05.
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Uji Moderasi (Moderating Effect)
Uji moderasi digunakan untuk mengidentifikasi mengenai apakah
variabel moderasi yang digunakan terbukti mampu menguatkan atau

melemahkan pengaruh variabel independen yang dimoderasi atau

justru tidak memberikan dampak secara signifikan.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Responden

Responden yang dianalisis pada penelitian ini adalah pegawai negri sipil
pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah
(DISPERINDAG) dengan jumlah sebanyak 190 pegawai. Untuk penjelasan terkait

jumlah lembar kuesioner yang dibagikan dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 1
Hasil Penyebaran Kuesioner
No Keterangan Jumlah
1. Jumlah Kuesioner Disebarkan 130 Lembar Kuesioner
2. Jumlah Kuesioner yang tidak 15 Lembar Kuesioner
kembali
3. Jumlah Kuesioner yang digunakan 115 Lembar Kuesioner
Tingkat Respond Rate 88 %

Surﬁber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel 4.1 hasil penyebaran kuesioner dapat diketahui
bahwa dari 130 form kuesioner yang telah dibagikan, terdapat 15 form kuesioner
yang tidak dikembalikan sehingga jumlah kuesioner yang dianalisis diperoleh
sebanyak 115 form kuesioner yang artinya total responden yang diteliti adalah
sebanyak 115 pegawai atau 88 % dari total keseluruhan karyawan. Pembagian
kriteria karyawan pada penelitian ini mencakup Kriteria berdasarkan jenis kelamin,
umur karyawan, masa kerja karyawan dan tingkat pendidikan yang dijelaskan sub

bab sebagai berikut:
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4.1.1 Jenis Kelamin
Kriteria pegawai yang menjadi responden penelitian dilihat dari segi jenis

kelamin dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 2
Analisis Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1.  Laki-Laki 44 38
2. Perempuan 71 62
Total 115 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel 4.2 dapat diketahui bahwa jumlah pegawai dengan
jenis kelamin laki-laki sebanyak 44 orang sementara pegawai dengan jenis kelamin
perempuan sebanyak 71 orang. Ini artinya sebagian besar pegawai pada Dinas
Peridustrian dan Perdagangan Prov. JATENG adalah perempuan dengan jumlah
lebih besar dibandingkan karyawan laki-laki.

4.1.2 Umur
Kriteria pegawai yang menjadi responden penelitian dilihat dari segi umur

responden dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 3
Analisis Deskripsi Responden Berdasarkan Umur

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1. <25 Tahun 9 8
2. 25-35 Tahun 30 26
3. 36-45 Tahun 37 32
4.  46-55 Tahun 27 23
5. >55 Tahun 12 10

Total 115 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)
Berdasasrkan pada tabel tersebut diketahui dari segi usia sebagian besar
pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah yang menjadi

responden sebagian besar merupakan pegawai dengan rentang usia 36 hingga 45
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tahun dengan jumlah 37 orang atau 32 % sementara minoritas pegawai berusia
kurang dari 25 tahun. Ini artinya sebagian besar pegawai mempunyai tingkat
pengalaman kerja yang tinggi karena sudah bekerja pada instansi tersebut selama
bertahun-tahun.
4.1.3 Pendidikan Terakhir

Kriteria pegawai yang menjadi responden penelitian dilihat dari segi

pendidikan terakhir responden dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 4

Analisis Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir
No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
1. SMA 10 9
2. SMK 3 3
3. D3 12 10
4. S1 67 58
5. S2 23 20

Total 158 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel tersebut diketahui dari segi pendidikan terakhir
sebagian besar pegawai merupakan lulusan S1 dengan jumlah sebesar 67 orang atau
58 % dari keseluruhan responden. Sementara tingkat pendidikan pegawai dengan
jumlah paling sedikit adalah lulusan SMK dengan jumlah sebanyak 3 orang atau 3
%. Artinya sebagian besar pegawai merupakan lulusan S1 sehingga mempunyai
tingkat kecerdasan serta kapabilitas yang baik dalam melaksanakan tugas yang
diberikan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

4.1.4 Masa Kerja
Kriteria pegawai yang menjadi responden penelitian ini dilihat dari segi

masa kerja responden dijelaskan pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 4.5
Analisis Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase

1. 5s/d 10 Tahun 44 38

2.  Diatas 10 Tahun 71 62
Total 115 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel tersebut diketahui dari segi status kepegawaian
sebagian besar pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah yang menjadi responden telah memasuki masa kerja di atas 10 tahun
dengan jumlah sebanyak 71 orang atau 62 % sementara jumlah pegawai dengan
masa kerja 5 — 10 tahun berjumiah 44 orang atau 38 %. Artinya mayoritas pegawai
sudah bekerja cukup lama pada instansi tersebut sehingga mampu mengetahui
dengan baik konsep iklim kerja, personality, employee engagement yang dirasakan

serta implementasi OCB di dalam instansi tersebut.

4.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif variabel dipergunakan untuk mengidentifikasi mengenai
bagaimana penilaian responden terhadap variabel-variabel penelitian yang
dianalisis. Penilaian responden terhadap variabel dikategorikan menjadi 3 kelas
jawaban yaitu rendah, sedang, tinggi. Untuk pengukuran penilaian responden
didasarkan pada hasil sebagai berikut (Andriyani et al., 2019):

I = (Nilai tertinggi — Nilai terendah) : Jumlah Kelas

| =(10-1): 3=3

| = Interval Kelas
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Mengacu pada perhitungan tersebut diperoleh nilai interval sebesar 3.
Interpretasi dari penilaian tersebut adalah:

1,00 — 3,99 = Rendah

4,00 — 6,99 = Sedang

7,00 — 10 = Tinggi

Berikut hasil analisis deskriptif variabel penelitian meliputi iklim kerja,
personalitas, employee engagement, dan OCB :
4.2.1 1klim Kerja

Variabel iklim kerja diukur menggunakan 5 indikator dengan hasil penilaian

dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.6
Analisis Deskriptif Variabel Iklim Kerja

\ Rata- Keterangan
No Indikator Rata ST.DEV
1 Support for ideas 8,34 1,19 Tinggi
2  Open relationship 8,94 v Tinggi
3 Mutual trust and convidence 8,93 1,01 Tinggi
4 Challenge and motivation 8,91 1,12 Tinggi
5  Commitment to the goals 8,96 1,15 Tinggi

Nilai Rata-Rata Keseluruhan 8,82 1,10

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel 4.6 diketahui bahwa nilai rata-rata indikator variabel
kualitas hubungan secara keseluruhan adalah sebesar 8,82 dengan standar deviasi
rata-rata 1,10. Nilai standar deviasi 1,10 lebih kecil dari 8,82 yang berarti data-data
konstruk kualitas hubungan yang dianalisis tidak mempunyai nilai variasi yang
tinggi. Nilai 8,82 termasuk pada rentang nilai 8,2 hingga 9,1 sehingga termasuk
pada kriteria penilaian sangat setuju (SS). Ini artinya para pegawai dan juga sistem

kepemimpinan pada DISPERINDAG Prov. Jateng sangat mendukung terhadap
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adanya ide-ide baru yang dikemukakan pegawai. Terdapat pula keterbukaan pada
hubungan antar pegawai, pegawai terhadap pimpinan sehingga menciptakan
kenyamanan iklim kerja. Para pegawai dan pimpinan pun memiliki sikap saling
percaya, sehingga meminimalkan konflik, mempercepat pembelajaran akan hal-
hal/ info-info baru, yang dapat berdampak pada peningkatan rasa percaya diri
pegawai dalam berkontribusi. Adanya tantangan dalam pekerjaan dapat
berpengaruh terhadap munculnya motivasi dan inovasi para pegawai. Serta adanya
komitmen yang tinggi para pegawal dan pimpinan untuk bersama-sama dalam
meraih tujuan instansi sangat berdampak pada kenyamanan iklim kerja instansi.
4.2.2 Personalitas

Variabel personalitas diukur menggunakan 5 indikator dengan hasil

penilaian dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.7
Analisis Deskriptif VVariabel Personalitas
1 Rata- Ket

No Indikator Rata  ST.DEV
1 Ekstraversi (ekstraversion) 8,21 1,16 Tinggi
2 Keramahan (agreeableness) 8,83 1,03 Tinggi
3 Kehati-hatian (conscientiousness) 8,76 1,08 Tinggi
4 Stabilitas Emosional (emotion stability) 8,98 0,92 Tinggi

Keterbukaan pada Pengalaman Tinggi
5 (openness to experience) 8,86 1,04

Nilai Rata-Rata Keseluruhan 8,73 1,05

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasarkan pada tabel 4.7 diketahui bahwa nilai rata-rata indikator variabel
kualitas hubungan secara keseluruhan adalah sebesar 8,73 dengan standar deviasi
rata-rata 1,05. Nilai standar deviasi 1,05 lebih kecil dari 8,73 yang berarti data-data
konstruk kualitas hubungan yang dianalisis tidak mempunyai nilai variasi yang

tinggi. Nilai 8,73 termasuk pada rentang nilai 8,2 hingga 9,1 sehingga termasuk
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pada kriteria penilaian sangat setuju (SS). Ini artinya pegawai pada DISPERINDAG
Jateng memiliki peran extra versi dalam bekerja, sikap keramahan dalam
berinteraksi antar individu. Pegawai pada instansi tersebut sangat memiliki kehati-
hatian dalam menyelesaikan semua pekerjaan, memiliki kontrol stabilitas
emosional yang baik. Selain itu, pegawai pada instansi tersebut memiliki sikap
keterbukaan pada pengalaman-pengalaman baru untuk perbaikan kinerja.
4.2.3 Employee Engagement

Variabel employee engagement diukur menggunakan 5 indikator dengan

hasil penilaian dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.8
Analisis Deskriptif Variabel Employee Engagement
No Indikator Rata-Rata ST.DEV Keterangan
Organizational Tinggi
1.  ldentity 9,47 0,86
2 Dedication 9,76 0,70 Tinggi
3 Absorption 9,52 0,76 Tinggi
4 Vigor 9,81 0,59 Tinggi
Pleasant Tinggi
5. Harmony 9,36 0,89
Nilai Rata-Rata
Keseluruhan 9,58 0,76

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasar pada tabel 4.8 diketahui bahwa nilai rata-rata indikator variabel
kualitas hubungan secara keseluruhan adalah sebesar 9,58 dengan standar deviasi
rata-rata 0,76. Nilai standar deviasi 0,76 lebih kecil dari 9,58 yang berarti data-data
konstruk kualitas hubungan yang dianalisis tidak mempunyai nilai variasi yang
tinggi. Nilai 9,58 termasuk pada rentang nilai 9,1 hingga 10 sehingga termasuk pada
Kriteria penilaian sangat setuju sekali (SSS). Ini artinya pegawai pada

DISPERINDAG Jateng sangat menjunjung tinggi identitas organissai dalam
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bertindak sebagai wujud keterikatan mereka terhadap instansi. Pegawai pada
instansi tersebut juga memiliki dedikasi yang tinggi dalam bekerja, selain itu
mereka juga memiliki kemampuan menyerap dan konsentrasi yang baik berkaitan
dengan pembelajaran atau pekerjaan. Selain itu pegawai pada instansi tersebut
memiliki semangat kerja dan harmonisasi kerja yang tinggi yang membuat mereka

merasa nyaman dan merasa memiliki keterikatan tersendiri pada instansi tersebut.

4.2.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Variabel OCB diukur menggunakan 5 indikator dengan hasil penilaian

dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.9
Analisis Deskriptif Variabel OCB
1 Rata- Keterangan

No Indikator Rata ST DEV
1  Helping Behavior 8,78 1,16 Tinggi
2  Sportsmanship 9,06 1,03 Tinggi

Organizational Tinggi
3  Compliance e M 0,95
4 Ciivic Virtue 9,16 0,94 Tinggi
5  Self Development 9,03 1,01 Tinggi

Nilai Rata-Rata

Keseluruhan 9,05 1,02

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2)

Berdasar pada tabel 4.9 diketahui bahwa nilai rata-rata indikator variabel
kualitas hubungan secara keseluruhan adalah sebesar 9,05 dengan standar deviasi
rata-rata 1,02. Nilai standar deviasi 1,02 lebih kecil dari 9,05 yang berarti data-data
konstruk kualitas hubungan yang dianalisis tidak mempunyai nilai variasi yang
tinggi. Nilai 9,05 termasuk pada rentang nilai 8,2 hingga 9,1 sehingga termasuk

pada kriteria penilaian sangat setuju (SS). Ini artinya sikap ingin saling membantu
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antar pegawai pada DISPERINDAG Jateng sangat tinggi, baik secara
individual/pribadi tetapi juga yang berkaitan dengan masalah pekerjaan secara suka
rela untuk kepentingan konstruksi instansi. Selain itu pegawai pada instansi tersebut
sangat patuh terhadap aturan-aturan instansi, mereka juga selalu ingin terlibat
langsung dan bertanggung jawab atas kemajuan instansi sebagai wujud peran extra
pegawai terhadap instansinya. Pegawai pada instansi tersebut juga berusaha dalam
usaha pengembangan diri untuk pengembangan karir dan perbaikan kinerja.

4.3 Model Analisis PLS (Partial Least Square)

Analisis partial least square (PLS) dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
mengidentifikasi mengenai seberapa besar nilai dan sifat pengaruh yang diberikan
variabel iklim kerja dan personalitas terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) dengan variabel employee engagement  sebagai variabel moderasinya.
Untuk model analisis partial least square yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :
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Gambar 4.1
Model Analisis PLS
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Keterangan :

X1.1 - X1.5 :Indikator Pengukuran Variabel Iklim Kerja

X2.1 - X2.5 : Indikator Pengukuran Variabel Personalitas

X3.1 - X3.5 : Indikator Pengukuran Variabel Employee Engagement
X4.1 - X4.5 : Indikator Pengukuran Variabel OCB

4.4 Uji Kualitas Pengukuran (Outer Model)

Uji outer model dalam penelitian ini mencakup uji validitas konvergen,
validitas diskriminan dan uji unidimensionality yang meliputi uji reliabilitas
komposit, reliabilitas instrtumen serta uji multikolinieritas. Berikut sub bab uji
kualitas pengukuran (outer model).

4.4.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Uji validitas konvergen pada penelitian ini diindikasikan dari nilai outer

loadings dan average variance extracted dengan hasil dijabarkan pada tabel berikut

ini:
Tabel 4.10
Analisis Uji Validitas Konvergen (outer loadings)
Employee Engagement XM | lklim KerjaX1 | OCBY | Personality X2 | ket
X1.1 0,758 valid
X1.2 0,829 valid
X1.3 0,893 valid
X1.4 0,881 valid
X1.5 0,829 valid
X2.1 0,643 valid
X2.2 0,814 valid
X2.3 0,856 valid
X2.4 0,876 valid
X2.5 0,902 valid
XM.1 | 0,797 valid
XM.2 | 0,813 valid
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XM.3 | 0,844 valid
XM.4 | 0,766 valid
XM.5 | 0,797 valid
Y.1 0,843 valid
Y.2 0,800 valid
Y.3 0,853 valid
Y.4 0,880 valid
Y.5 0,877 valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 3)

Berdasar tabel 4.10 di atas dapat dilihat adanya ukuran reflektif individual

yang berkorelasi lebih dari 0,50 dengan konstruk yang ingin diukur, sehingga

disimpulkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk menjelaskan variabel

penelitian adalah valid atau mampu menjelaskan dengan tepat variabel penelitian

yang ditanyakan.

4.4.2 Uji Validitas Diskriminan dan Unidimensional

Uji validitas Diskriminan dan Unidimensional dalam penelitian ini dapat

dijabarkan melalui tabel di bawah ini :

Tabel 4.11
Uji Discriminant Validity
Employee Iklim Moderating | OCB | Personality
Engagement XM | Kerja X1 Effect 1 Y X2
Employee
Engagement XM 0,804
Iklim Kerja X1 0,665 0,839
Moderating Effect 1 -0,775 -0,457 0,926
OCBY 0,776 0,900 -0,496 | 0,851
Personality X2 0,732 0,779 -0,46 | 0,845 0,823
Sumber : Data Primer yang diolah, 2022 (Lampiran 4)
Tabel 4.12
Uji Unidimensional
Cronbach's rho A Composite | Average Variance
Alpha — | Reliability | Extracted (AVE) | Akar AVE
Employee
Engagement XM 0,864 | 0,871 0,901 0,646 0,804
Iklim Kerja X1 0,894 | 0,897 0,922 0,704 0,839
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Moderating Effect 1 0,993 | 1,000 0,993 0,858 0,926
OCBY 0,905 | 0,907 0,929 0,724 0,851
Personality X2 0,878 | 0,894 0,912 0,678 0,823

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022 (Lampiran 5)

Model dikatakan mempunyai discriminant validity yang cukup baik jika
akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk dan
konstruk lainnya (Ghozali & Latan, 2015). Uji lainnya untuk menilai validitas dari
konstruk yaitu dengan melihat nilai AVE. Model dikatakan baik apabila AVE
masing-masing konstruk nilainya lebih besar dari 0,50. Sehingga pada penelitian
dikatan memiliki discriminant validity yang cukup baik karena nilai AVE di setiap
variabelnya di atas atau lebih besar dari 0,50 serta nilai akar AVE yang diperoleh
lebih besar dari AVE.

Selanjutnya untuk uji Unidimensional dalam penelitian ini diindikasikan
dari nilai reliabilitas komposit (composite reliability) reliabilitas instrumen
(reliability) serta uji multikelinieritas (multicolinierity). Berdasarkan pada tabel
4.12 dapat diketahui bahwa nilai composite reliability untuk setiap variabel
(konstruk) lebih tinggi dari 0,70. Ini berarti bahwa setiap indikator dapat mengukur
nilai konstruk dengan akurat. Untuk nilai uji kehandalan instrumen (reliability)
teridentifikasi bahwa nilai cronbach alpha untuk setiap kontruk bernilai lebih besar
dari 0,60 sehingga disimpulkan bahwa instrumen penelitian berupa kuesioner yang
digunakan mampu menghasilkan nilai jawaban responden yang konsisten.

4.4.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dalam penelitian ini dapat dijabarkan melalui tabel di
bawah ini :
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Tabel 4.13
Uji Multikolinieritas

Indikator Konstruk VIF

X1.1 1,768
X1.2 2,535
X1.3 3,465
X1.4 3,625
X1.5 2,679
X2.1 1,428
X2.2 2,017
X2.3 2,551
X2.4 2,969
X2.5 3,431
XM.1 2,059
XM.2 2,443
XM.3 2,388
XM.4 1,806
XM.5 2,043
Y.l 2,745
Y.2 2,553
Y.3 2,884
Y.4 3,918
Y.5 3,132

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 6)

Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai variance inflation factor
(VIF) untuk setiap indikator konstruk bernilai lebih kecil dari 10,00 sehingga
diperoleh kesimpulan bahwa tidak terdapat masalah multikolinieritas antara
variabel eksogen penelitian yang digunakan.
4.5 Uji Inner Model

Uji Inner Model dalam penelitian ini mencakup uji koefisien determinasi,

uji F-Square, uji predictive relevance, uji goodness of fit.
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4.5.1 Uji Kooefisien Determinasi (Adjusted R-Square)

Hasil analissi uji koefisien determinasi penelitian dijelaskan pada tabel

berikut ini:
Tabel 4.14
Uji Kooefisien Determinasi
R Square R Square Adjusted
OCBY 0,891 0,887

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 7)

Berdasarkan pada tabel 4.14 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R-Square

OCB diperoleh sebesar 0,891 atau 89,1 %. Ini artinya konstruk iklim kerja dengan

moderasi employee engagement dan personalitas mampu menjelaskan serta

memprediksi nilai OCB sebesar 89,1 %.

4.5.2 Uji F-Square

Hasil analisis uji F-Square di dalam penelitian ini dijelaskan pada tabel

berikut ini:
Tabel 4.15
Uji F-Square
Employee Iklim Moderating Personality
Konstruk Engagement XM | Kerja X1 Effect 1 OCBY X2

Employee

Engagement XM 0,231

Iklim Kerja X1 1,081

Personality X2 0,126

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8)

Berdasarkan tabel 4.15 dapat diketahui bahwa nilai pengaruh iklim kerja

terhadap OCB sebesar 1,081 lebih tinggi dari 0,35 yang berarti nilai efek atau

pengaruh yang diberikan termasuk kuat. Sementara untuk nilai pengaruh employee

engagement dan personality adalah 0,231 dan 0,126 lebih tinggi dari 0,15 yang

berarti nilai efek atau pengaruh yang diberikan termasuk sedang.
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4.5.3 Uji Q-Square

Hasil analisis uji predictive relevance (Q-Square) penelitian dijelaskan pada
tabel sebagai berikut (penghitungan nilai Q-Square menggunakan rumus Q? = 1-

(1-R%) (1-R%) .. (1-R2):

Tabel 4.16
Uji Q-Square
Variabel Eksogen Variabel Endogen R-Square 1-R’n
Iklim Kerja ocCB 0,891 0,109
Personalitas
Moderating Effect 1
Nilai Q-Square Q° = 1-(1-109) = 0,891

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8)

Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui bahwa nilai Q-Square model
penelitian sebesar 0,891 lebih tinggi dari 0,35 sehingga disimpulkan bahwa model
penelitian merupakan model yang baik karena mempunyai nilai kapabilitas
prediktif yang tinggi.

4.5.4 Uji Goodness Of Fit

Hasil analisis uji goodness of fit didasarkan pada rumus:

Goodness of Fit (GoF) = \/Average Communality x Average R_Square:

Berikut tabel hasil analisis uji goodness of fit:

Tabel 4.17
Uji Goodness Of Fit
Konstruk Nilai Communality
Iklim Kerja 0.551
Personalitas 0.519
Employee Engagement 0.359
OCB 0.575
Average Communality 0,501
R-Square: 0,891
Average R-Square: 0,891
GoF: 0,668

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8)
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Berdasarkan pada tabel 4.17 dapat diketahui bahwa nilai GoF sebesar 0,668.
Nilai 0,668 lebih besar dari 0 dan lebih rendah dari 1 sehingga disimpulkan bahwa
model penelitian yang digunakan termasuk model penelitian yang fit atau layak
dijadikan model penelitian yang berkelanjutan.
4.6 Uji Hipotesis

Hasil analisis uji hipotesis yang diajukan di dalam penelitian dijelaskan pada

tabel sebagai berikut:

Tabel 4.18
Uji Hipotesis
Original Sample Igzav'i‘:tai;: T Statistics P-Values
DE
Sample (0) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])

Employee Engagement

XM -> OCB Y 0,341 0,338 0,084 4,041 0,000
Iklim Kerja X1 -> OCB'Y 0,562 0,563 0,064 8,801 0,000
Moderating Effect 1 -> OCB Y. 0,055 0,056 0,026 2,082 0,038
Personality X2 -> OCB'Y 0,215 0,21 0,073 2,942 0,003

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 9)

Berdasarkan pada tabel 4.17 diperoleh hasil uji hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. Pengaruh iklim kerja terhadap OCB memiliki Koefisien t hitung kualitas
hubungan diperoleh sebesar 8,801 > t tabel (1,654) dengan p value 0,000 <
0,05. Ini artinya iklim kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB sehingga hipotesis 1 penelitian diterima.

2. Pengaruh employee engagement sebagai variabel moderasi antara iklim
kerja dengan OCB memiliki Koefisien t hitung sebesar 2,082 > t tabel
(1,654) dengan p value 0,038 < 0,05. Ini Ini artinya employee engagement
terbukti berpengaruh dan mampu memoderasi dengan baik antara iklim

kerja dengan OCB. sehingga hipotesis 2 penelitian diterima.
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3. Pengaruh Personalitas terhadap OCB memiliki Koefisien t hitung sebesar
2,942 >t tabel (1,654) dengan p value 0,003 < 0,05. Ini artinya personalitas
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB sehingga
hipotesis 3 penelitian diterima.

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian

4.7.1 Pengaruh Iklim Kerja Terhadap OCB
Hasil yang ditunjukan dalam penelitian ini sesuai dengan hipotesisnya, yaitu

bahwa Iklim Kerja berpengaruh positif terhadap peningkatan OCB pegawai pada
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Prov. Jawa Tengah. Hal ini juga dapat dilihat
dari nilai original sampel pada tabel uji hipotesis yang menunjukan angka paling
tinggi yaitu 0,562 sehingga dapat disimpulkan variabel iklim kerja sangat
berpengaruh terhadap OCB. Dapat diartikan jika iklim kerja kerja kondusif,
nyaman maka akan makin meningkatkan OCB dari para pegawainya. Sebaliknya,
jika terdapat iklim kerja yang tidak nyaman, kurang kondusif akan berpengaruh
juga terhadap semakin menurunnya OCB yang dimiliki para pegawainya.

Jika dianalisis berdasar salah satu hubungan antar indikator pada variabel
iklim kerja dan OCB, dapat disimpulkan jika semakin seorang pegawai memiliki
komitmen dalam bekerja, komitmen dalam meraih tujuan dan keberhasilan dalam
bekerja, maka akan semakin meningkatkan juga kemampuan dirinya dalam bekerja
melalui pengembangan diri (self development). Kemudian semakin seorang
pegawai mendapatkan pengakuan dan dukungan atas ide-ide yang dia miliki dari
pihak manajement, maka semakin tinggi pula keterlibatan seorang pegawai tersebut

terhadap perkembangan dan kemajuan instansi (civic virtue).
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Hasil ini sesuai dengan beberapa penelitian sebelumnya oleh Ahmed et al
(2020), Kenzi & Schmink (2009), Tang et al (2020), Pojiono & Sahrah (2019) yang
menyimpulkan bahwa Iklim kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
peningkatan OCB.

4.7.2 Pengaruh Employee Engagement Sebagai Variabel Moderasi

Pada penelitian ini menggunakan variabel employee engagement sebagai
variabel moderasi antara iklim kerja terhadap OCB, hasilnya ternyata sesuai
hipotesis bahwa employee engagement mampu memoderasi dengan baik dan
signifikan antara kedua variabel tersebut. Employee engagement sendiri juga
memiliki pengaruh yang besar terhadap OCB hal ini terlihat dari nilai original
sampel yaitu sebesar 0,341 dan ketika menjadi variabel moderasi mampu menjadi
moderating yang baik yang ditunjukan dari nilai original sampel yaitu sebesar
0,055. Artinya dengan menambahakan employee engagement atau rasa keterikatan
dari diri pegawal akan memperkuat pengaruh iklim kerja dalam penciptaan OCB,
sehingga jika terdapat rasa keterikatan dari diri pegawai maka akan mempermudah
terciptanya atau makin tingginya OCB dalam instansi yang diawali dari adanya
iklim kerja yang kondusif.

Jika dianalisis dari salah satu hubungan antar indikator pada variabel Iklim
kerja, employee engagement dan OCB dapat disimpulkan bahwa dengan adanya
keterbukaan hubungan antara pimpinan dan pegawai (open relationship) dalam
iklim kerja kemudian diperkuat dengan adanya harmonisasi kerja serta sikap
organizational identity dari pegawai maka akan mempertinggi sikap kepatuhan

pegawai pada aturan-aturan yang ada pada instansi (organizational complience) .
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Hasil ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu oleh Rurkkhum &
Barlett (2012), Indrayani & Ardana (2019), Ariani (2014) yang menyimpulkan
bahwa employee engagement berpengaruh terhadap penciptaan OCB, serta
employee engagement mampu menjadi moderasi yang baik antara iklim kerja dan
OCB.

4.7.3 Pengaruh Personalitas Terhadap OCB

Penelitian ini menghasilkan adanya hubungan yang positif dan signifikan
antara personalitas terhadap OCB. Hal ini terlihat dari nilai original sampel pada
tabel hipotesis yaitu sebesar 0,215. Artinya, personalitas pegawai yang baik atau
yang sesuai indikator penelitian ini akan semakin meningkatkan penciptaan OCB
pegawai pada instansi tersebut. Sebaliknya, jika personalitas pegawai tidak baik dan
tidak mendukung maka OCB pun tidak akan tercipta dalam instansi. Hal ini
menggambarkan bahwa munculnya OCB sangat dipengaruhi sikap dan personalitas
para pegawainya.

Jika dianalisis dari salah satu hubungan antar indikator pada variabel
personalitas dan OCB, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya personalitas yang
ramah maka akan menciptakan sikap selalu ingin berteman, membantu, dan
memiliki rasa toleransi serta solidaritas antar pegawai. Selanjutnya dengan adanya
sikap keterbukaan pada pengalaman-pengalaman baru terkait pekerjaan, maka akan
menciptkan motivasi untuk mengembangkan diri dalam berkarir (self

development).
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Hasil ini sesuai dengan beberapa penelitian sebelumnya oleh Banarjee
(2016), Abu Elanain (2007), Indarti et al (2017), Ilies (2009) yang menyatakan
bahwa personalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Jika diambil kesimpulan dari uraian pembahasan dan nilai original sampel
pada tabel hipotesis di atas maka iklim kerja adalah variabel yang sangat
berpengaruh terhadap penciptaan OCB pada instansi DISPERINDAG, kemudian

employee engagement, dan personality. Sehingga saran
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Kesimpulan yang didapatkan terkait hasil analisis riset ini antara lain adalah

sebagai berikut:

1. Iklim Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan
OCB pada instansi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah (DISPERINDAG). Semakin baik dan kondusif iklim kerja pada
instansi  tersebut, maka akan makin meningkatkan OCB para
pegawainya.

2. Employee Engagement mampu memoderasi dengan baik hubungan
antara iklim kerja terhadap peningkatan OCB. Employee Engagement
semakin memperkuat hubungan antar kedua variabel tersebut.

3. Personalitas berpengaruh positif terhadap peningkatan OCB pegawai di
DISPERINDAG Prov Jateng, dapat disimpulkan bahwa kepribadian
seorang pegawai dapat berpengaruh terhadap peningkatan OCB dalam
instansi.

4. Jika diambil kesimpulan dari uraian pembahasan dan nilai original
sampel pada tabel hipotesis di atas maka iklim kerja adalah variabel
yang sangat berpengaruh terhadap penciptaan OCB pada instansi
DISPERINDAG, kemudian employee engagement, dan personality.

Sehingga saran bagi instansi adalah untuk selalu memperbaiki dan
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menciptakan iklim kerja yang kondusif dan menyenangkan terutama
melalui peningkatan komitmen pegawai dalam meraih kesuksekan
dalam kinerjanya yang terbukti sangat berpengaruh terhadap
peningkatan OCB.
5.2 Implikasi Manajerial
Implikasi manajerial yang dapat dilakukan terkait hasil analisis riset yang
didapatkan antara lain:

1. Pihak manajemen instansi beserta pimpinan dan seluruh pegawai
hendaknya berusaha bersama dalam menciptakan suasana kerja yang
kondusif, hubungan yang harmonis antar pegawai, kerja tim yang
solid,kerja sama dan toleransi, sehingga mendukung terciptanya iklim kerja
yang nyaman, menyenangkan, dan semakin meningkatkan semangat
mereka dalam bekerja yang kemudian berdampak pada semakin tingginya
tingkat OCB pegawai.

2. Adanya keterbukaan hubungan antara pimpinan dan pegawai terkait tugas
dan pekerjaan akan menciptakan hubungan dan sistem kepemimpinan yang
baik, serta akan tercipta dinamika kerja yang lebih harmonis dan
menyenangkan.

3. Menerima ide-ide/masukan terkait pekerjaan dari pegawai sebagai
tambahan informasi bagi instansi, kemudian dengan adanya dukungan dari
pihak manajemen dan juga pimpinan terhadap ide-ide pegawai tersebut akan
meningkatkan kepercayaan diri dan berdampak pada pengembangan diri

pegawai pada instansi untuk semakin baik dalam berkreativitas.
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4. Adanya keseriusan, kesediaan, keikhlasan pegawai dalam bekerja akan
makin meningkatkan dedikasi dan kualitas kerja guna kemajuan instansi,
serta hal ini sebagai wujud peran extra mereka dalam mensuport
keberhasilan instansi. Harmonisasi kerja dan pembagian beban kerja yang
sesuai sangat dibutuhkan agar iklim kerja makin nyaman dan pegawai dapat
bekerja dengan penuh konsentrasi dan berkualitas.

5.3 Agenda Penelitian Mendatang

1. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada instansi yang lebih
banyak jumlah pegawainya, atau mungkin peneliti dapat melakukan
penelitian di luar instansi pemerintan misalnya pada perusahaan
BUMN agar dapat mengetahui bagaimana pengelolaan OCB pada
perusahaan milik negara.

2. Penelitian mendatang dapat menambahkan variabel-variabel yang
lebih  memiliki pengaruh dalam peningkatan OCB, misalnya
variabel type dan sistem kepemimpinan serta variabel pengelolaan
organisasi yang cukup berpengaruh pada sistem kerja instansi PNS.

3. Metode Penelitian mendatang bukan hanya melalui kuesioner, tetapi
dapat juga ditambahkan metode interview dan survey secara
langsung ke lapangan agar hasil yang didapat lebih riil/sesuai fakta
karena melalui pengamatan secara langsung.

4. Penambahan pertanyaan terbuka (open question) pada
kuesioner,agar responden dapat menuliskan pendapatnya secara

lebih detail.
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