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ABSTRAK

Zulvie Karisma Hadi, 2021; Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan PT Top Karir
Indonesia. Skripsi, Jakarta: Program Studi S1 Manajemen, Fakultas Ekonomi,
Universitas Negeri Jakarta.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) Deskripsi keterlibatan kerja, kepuasan
kerja dan organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Top Karir
Indonesia, 2) Pengaruh keterlibatan kerja terhadap organizational citizenship behavior
pada karyawan PT Top Karir Indonesia, dan 3) Pengaruh kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Top Karir Indonesia.
Penelitian ini dilakukan kepada 77 orang karyawan PT Top Karir Indonesia dengan
menggunakan teknik sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan dengan wawancara
dengan supervisor sumber daya manusia PT Top Karir Indonesia dan penyebaran
kuesioner yang kemudian diolah datanya dengan perangkat lunak SmartPLS 3.2.8.
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan eksplanatori. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: 1) keterlibatan kerja memiliki pengaruh terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Top Karir Indonesia, 2) kepuasan kerja
memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada
karyawan PT Top Karir Indonesia.

Kata kunci: Keterlibatan Kerja, Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship Behavior
(OCB).
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PENDAHULUAN

PT Top Karir Indonesia merupakan startup yang bergerak dalam bidang
pengembangan karir. Melalui website resmi dan aplikasi bernama TopKarir, PT Top
Karir Indonesia menjadi portal karir yang ditujukan bagi anak muda Indonesia dengan
menawarkan berbagai pilihan pengembangan karir, mulai dari informasi terkait
lowongan kerja, beasiswa pendidikan, pelatihan dan sertifikasi, hingga informasi
terkait program kewirausahaan. Dalam meningkatkan kepuasan dan loyalitas para
pengguna jasanya, PT Top Karir Indonesia perlu berkomitmen untuk terus
meningkatkan mutu pelayanannya. Salah satunya melalui peningkatan kualitas sumber
daya manusia dengan menanamkan perilaku kewargaan organisasi atau lebih dikenal

dengan sebutan organizational citizenship behavior (OCB).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu aspek yang
sudah banyak diteliti di zaman ini karena membawa banyak pengaruh positif pada
perusahaan. Meskipun OCB bukan bagian dari pekerjaan formal, namun OCB akan
sangat menguntungkan perusahaan karena akan memunculkan inisiatif dari karyawan
dalam melakukan pekerjaan ekstra. Hal ini tentunya sangat berguna khususnya pada
era dimana perusahaan startup mulai banyak tumbuh dan berkembang pesat.
Perusahaan startup yang dikenal memiliki fleksibilitas tinggi dan sangat dinamis dalam
hal pekerjaan tentunya sangat memerlukan perilaku kewargaan organisasi (OCB).

OCB yang tinggi akan mempengaruhi efektivitas dan kelangsungan hidup
organisasi karena kontribusi tersebut akan berdampak baik pada team work yang
efektif. Karyawan dengan OCB yang tinggi akan bersedia untuk membantu bahkan
menggantikan rekan kerja dalam tugasnya, memiliki inisiatif untuk melakukan
pekerjaan ekstra, meminimalisasi hingga menghindari terjadinya konflik di tempat
kerja, menghargai dan mematuhi peraturan yang berlaku, memiliki toleransi pada
situasi yang kurang ideal, memberi saran- saran yang membangun untuk perusahaan
serta tidak membuang-buang waktunya di tempat kerja. Dalam hal ini, organisasi akan
menuai manfaat dalam jangka panjang. Kim et al (2013) menjelaskan bahwa OCB

dapat mempromosikan biaya penghematan, penyelesaian pekerjaan yang lebih cepat,



dan optimalisasi sumber daya.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan supervisor
sumber daya manusia, karyawan di PT Top Karir Indonesia menunjukkan beberapa
sikap yang masih belum mencerminkan OCB, diantaranya yaitu karyawan yang kurang
peduli terhadap rekan kerja, karyawan yang tidak bersedia membantu karyawan lain
saat terdapat masalah atau tugas-tugas yang dikerjakan, banyaknya keluhan personal
karyawan terhadap kondisi kantor yang kurang ideal, kurangnya inisiatif karyawan
untuk melakukan peran mereka secara maksimal, serta tingkat absensi karyawan yang
masih tergolong tinggi.

Untuk menelusuri lebih lanjut mengenai permasalahan OCB di PT Top Karir
Indonesia, peneliti melakukan investigasi lebih lanjut dengan mengamati data absensi
karyawan dari bulan Mei 2019 hingga bulan September 2020 pada tabel berikut ini:

Data Absensi Karyawan PT Top Karir Indonesia
Mei 2019 — September 2020

Bulan Sakit Izin Cuti Alpa

Mei 2019 2 15 24 5
Juni 2019 10 11 15 4
Juli 2019 4 19 17 5
Agustus 2019 3 24 16 8
September 2019 5 23 24 10
Oktober 2019 8 24 19 6
November 2019 2 20 26 4
Desember 2019 2 25 14 4
Januari 2020 3 29 15 7
Februari 2020 5 24 12 6




Maret 2020 5 8 10 3
April 2020 3 6 3 13
Mei 2020 4 9 12 2
Juni 2020 9 3 12 12
Juli 2020 3 2 4 12
Agustus 2020 2 4 6 8
September 2020 9 5 5 9

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2020)
Dari tabel 1.1, absensi karyawan mengalami kenaikan berturut-turut dari bulan
Juni 2019 hingga September 2019. Angka absensi karyawan tertinggi ada pada bulan
April 2020 yaitu terdapat 13 orang yang tidak hadir ke kantor tanpa disertai keterangan

resmi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Fadholi (2013), OCB mempengaruhi
ketidakhadiran serta kepuasan kerja secara positif. Hal ini didukung senada dengan
pernyataan yang dikutip oleh Tschannen & Moran (dalam Naway & Haris, 2017)
bahwa tingkat absensi merupakan salah satu contoh ketidakefisiensian organisasi yang
mengacu pada dimensi conscientiousness pada OCB. Selain itu, disebutkan pula bahwa
karyawan yang tidak menyertakan keterangan saat sedang absen artinya tidak
mencerminkan dimensi courtesy pada OCB. Maka dari itu, apabila tingkat
ketidakhadiran karyawan rendah, maka dapat dipastikan OCB pada perusahaan juga

rendah.

Data absensi ini juga memberikan informasi lebih lanjut terkait kurangnya sikap
altruism sebagai salah satu dimensi OCB. Menurut keterangan lewat wawancara
bersama supervisor sumber daya manusia PT Top Karir Indonesia, belum adanya

inisiatif karyawan untuk menggantikan posisi rekan kerjanya yang sedang abssen ke



kantor. Selain data absensi, peneliti juga mengamati data attendance record yang di
dalamnya menunjukkan catatan keterlambatan karyawan PT Top Karir Indonesia

periode Mei 2019 — September 2020.

Keterlambatan Karyawan PT. Top Karir Indonesia
(Mei 2019 - September 2020)
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Gambar 1.1
Data Keterlambatan Karyawan PT Top Karir Indonesia
Sumber : Data diolah oleh peneliti (2020)

Secara keseluruhan, dapat kita simpulkan bahwa rata-rata keterlambatan seorang
karyawan per harinya yaitu sekitar 20,5 menit. Meskipun karyawan tidak mendapatkan
hukuman tertentu atas keterlambatan yang dilakukan, namun hal ini tidak sejalin
dengan perilaku yang diharapkan oleh perusahaan, dimana seharusnya karyawan dapat

hadir ke kantor tepat waktu.

Berdasarkan masalah yang ditemukan oleh peneliti tentang tingginya jumlah
keterlambatan karyawan, maka dapat dikatakan bahwa sikap karyawan PT Top Karir
Indonesia belum mencerminkan dimensi conscientiousness pada OCB, yaitu perilaku
sukarela karyawan yang dapat melampaui peran minimum, seperti mematuhi aturan
dan kebijakan perusahaan serta hadir tepat waktu. Permasalahan-permasalahan OCB
yang terjadi di perusahaan tentunya disebabkan oleh beberapa faktor yang harus diteliti
lebih lanjut.



Menurut Wirawan (2014), OCB bisa dipengaruhi oleh sejumlah faktor,
diantaranya budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi,
kepemimpinan transformasional & servant leadership, tanggung jawab sosial pegawai,

umur pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme serta keadilan organisasi.

Untuk memperkuat penelitian dari pra-riset, absensi dan data keterlambatan
karyawan, peneliti juga melakukan survei kepada 35 orang karyawan PT Top Karir
Indonesia  secara acak mengenai faktor-faktor atau variabel apa saja yang

memengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada perusahaan tersebut.

Pada pra-riset pertama, peneliti membuat daftar variabel yang dapat
memengaruhi tingkat perilaku organizational citizenship behavior (OCB) pada PT Top
Karir Indonesia. Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya, dalam menjawab soal
kuesioner ini responden memilih paling sedikit dua pilihan dari beberapa variabel yang

tertera. Tabel berikut merupakan daftar variabel hasil pra-riset yang dilakukan:

Tabel 1.2

Hasil Pra-Riset Faktor-Faktor yang Mempengaruhi OCB
Variabel Frekuensi Presentase

Budaya dan Iklim Organisasi 11 11,58%

Kepuasan Kerja 20 21,05%

Komitmen Organisasi 14 14,74%

Gaya Kepemimpinan 11 11,58%

Keterlibatan Kerja 23 24,21%

Motivasi Kerja 16 16,84%

Sumber: Data diolah peneliti (2020)

Berdasarkan hasil pra-riset di atas, dapat diamati bahwa kecenderungan jawaban
responden dari survei mengenai faktor-faktor yang memengaruhi OCB adalah
keterlibatan kerja dan kepuasan kerja. Dari tabel tersebut, terdapat 20 orang yang

memilih variabel kepuasan kerja. Sementara variabel keterlibatan kerja dipilih oleh 23



orang. Kedua variabel tersebut menjadi variabel yang paling banyak dipilih
dibandingkan dengan variabel lainnya. Hal tersebut juga membantu peneliti untuk
mengetahui bahwa kedua variabel tersebut sesuai dengan fenomena yang terjadi pada

PT Top Karir Indonesia.

Menurut Robbins & Coulter (2012), keterlibatan kerja dan kepuasan kerja
sumber daya manusia yang tinggi akan mendorong munculnya Organizational
Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku yang dilakukan atas kehendak sendiri yang
bukan menjadi bagian dan tuntutan kerja formal, tetapi mendorong efektivitas fungsi
organisasi. Maka berlaku pula sebaliknya, jika keterlibatan kerja dan kepuasan kerja

rendah, maka OCB juga akan rendah dan menghambat efektivitas fungsi organisasi.

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang terjadi pada perusahaan yang
diteliti, peneliti menemukan bahwa keterlibatan kerja dan kepuasan kerja dapat
memengaruhi organizational citizenship behavior (OCB). Maka dari itu, peneliti
tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Keterlibatan Kerja
dan Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior pada

Karyawan PT Top Karir Indonesia”.

RUMUSAN MASALAH
Berdasarkan uraian latar belakang, maka dapat dirumuskan masalah penelitian
sebagai berikut:
1. Bagaimana deskripsi mengenai Keterlibatan Kerja, Kepuasan Kerja, dan
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir Indonesia?
2. Apakah Keterlibatan Kerja berpengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir Indonesia?
3. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Organizational

Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir Indonesia?



TUJUAN PENELITIAN

Secara umum tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui deskripsi mengenai Keterlibatan Kerja, Kepuasan Kerja,
dan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir
Indonesia.

2. Untuk mengetahui pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir Indonesia

3. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada karyawan PT Top Karir Indonesia.

KAJIAN PUSTAKA
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB merupakan kemampuan karyawan untuk berperilaku melampaui peran,
deskripsi kerja, maupun uraian tugas formal yang dapat memberikan kontribusi pada
keberhasilan dan keefektivan fungsi organisasi. Organ (dalam Priansa, 2016) menjadi
lima dimensi, yaitu: 1) Altruism (Kepedulian Sosial) Menunjukkan suatu kemauan
pribadi yang lebih mementingkan kepentingan orang lain dibandingkan dengan
kepentingan pribadinya, perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada
tugas-tugas yang berkaitan erat dengan organisasional; 2) Courtesy, suatu perbuatan
hormat kepada orang lain, seperti membantu seseorang untuk mencegah terjadinya
suatu permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk mengurangi berkembangnya
permasalahan serta perilaku membantu orang lain secara sukarela dan bukan
merupakan tugas serta kewajibannya; 3) Civic Virtue, Partisipasi sukarela dan
tanggung jawab dalam aktivitas organisasi, terlibat dalam mengatasi masalah-masalah
organisasi dan perduli demi kelangsungan organisasi; 4) Conscientiousness, perilaku
in-role yang memenuhi tingkat diatas standar minimum yang disyaratkan; Suatu
perilaku yang melaksanakan tugas dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan.
Perilaku tersebut melibatkan kreativitas dan sikap inovatif secara sukarela untuk

meningkatkan kemampuannya dalam bekerja demi peningkatan organisasi; 5)



Sportmanship, suatu kerelaan atau toleransi untuk bertahan dalam suatu keadaan yang
tidak menyenangkan tanpa mengeluh. Perilaku ini menunjukkan suatu daya toleransi

yang tinggi terhadap lingkungan yang kurang atau bahkan tidak menyenangkan.

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja merupakan sebuah tingkatan yang bisa dicapai karyawan
untuk berpatisipasi atau terlibat dalam sebuah pekerjaan pada lingkup
organisasinya.Menurut Response to work (respon pada pekerjaan). Menurut Lodahl &
Kejner (dalam Pudjiomo & Sahrah, 2019) terdapat empat dimensi keterlibatan kerja,
diantaranya: 1) Response to work, Respon karyawan terhadap harapan mereka
mengenai pekerjaannya, dan sejauh mana harapan tersebut menentukan tingkat
keterlibatan yang dialami, dan pada akhirnya menghasilkan bentuk respon yang
dimunculkan; 2) Expression of being job involved, cara bagaimana seorang karyawan
mengekspresikan keterlibatan kerjanya yang disesuaikan berdasarkan pengalaman
yang pernah dialami sebelumnya; 3) Sense of duty, karyawan memandang
pekerjaannya sebagai tugas yang harus dikerjakan dengan baik hingga selesai; 4)
Feeling about unfinished work and absenteeism, karyawan yang memiliki keterlibatan
kerja yang tinggi akan berdampak pada tingkat absensi yang rendah dan juga merasa

gelisah apabila pekerajaannya belum selesai.

Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja merupakan sikap dari karyawan yaitu dapat berupa sikap
positif apabila puas maupun sikap negatif apabila tidak puas mengenai hal-hal yang
terkait dengan pekerjaan mereka. Dimensi kepuasan kerja (Smith, et. el, 2017) antara
lain: 1) The work it self, berkaitan dengan suatu keterampilan seseorang dalam
bidangnya, sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa
keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan yang memengaruhi tingkat
kepuasan; 2) Pay, faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak

atau tidak; 3) Supervisor, atasan yang memiliki peran tertentu untuk membantu



karyawan menyelesaikan pekerjaannya; 4) Coworkers, faktor yang berhubungan

dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik

yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya; 5) Promotion, faktor yang

berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir

selama kerja.

KERANGKA TEORI

Berdasarkan penelitian terdahulu, dapat dinyatakan bahwa ada pengaruh keterlibatan

kerja dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB),

kerangka berfikir tersebut dapat dilihat pada sebagai model penelitian ini:

Keterlibatan Kerja (X1):

Response to work

Expression of being job involved
Sense of duty

Feeling about unfinished work and
absenteeism

Sumber: Lodahl & Kejner (1965)

Kepuasan Kerja (X2):

The work it self
Pay

Supervisor
Coworkers
Promotion

Sumber: Smith, et. al. (2017)

H1

/'

H2

Organizational Citizenship Behavior (Y):

Altruism

Courtesy

Civic Virtue
Conscientiousness
Sportmanship

Sumber: Robbins dan Judge (2015)

Gambar Keterkaitan Variabel

Sumber: Data diolah oleh Peneliti, 2020

Hipotesis 1 (H1) :

Ho: Keterlibatan kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan

organizational citizenship behavior (OCB).
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Ha: Keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan organizational

citizenship behavior (OCB).
Hipotesis 2 (H2) :

Ho: Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap peningkatan organizational
citizenship behavior (OCB).
Ha: Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan

organizationalcitizenship behavior (OCB).

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 77 karyawan dengan teknik
pengambilan data kuesioner. Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan metode Analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan alat analisis Partial Least Square (PLS) dengan perangkat lunak
SmartPLS 3.2.8. Untuk memudahkan dalam menginterpretasikan hasil penelitian yang
diperoleh dari hasil jawaban kuesioner pada masing-masing variabel, peneliti mengacu

pada kriteria interpretasi skor pada tabel berikut:

Kriteria Interpretasi Skor Pada Masing — Masing Variabel

o Kriteria Jawaban
Persentase Jumlah Skor Kriteria
Responden
0%-25% Sangat Tinggi STS+TS
25%-50% Tinggi STS +TS
50%-75% Rendah STS+TS
75%-100% Sangat Rendah STS +TS

Uji model dalam ini terdapat dua model yang akan digunakan dalam penelitian ini
yaitu Outer Model (Model Pengukuran) dan Inner Model (Model Struktural).
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a. Outer Model atau Model Pengukuran mendefinisikan bagaimana setiap blok
indikator berhubungan dengan variabel latennya. Perancangan Model
Pengukuran menentukan sifat indikator dari masing-masing variabel laten,
apakah refleksif atau formatif, berdasarkan definisi operasional variabel
(Jogianto dan Abdillah, 2015). Dalam evaluasi model pengukuran, dilakukan
pengujian validitas konvergen (convergent validity), validitas diskriminan
(discriminant validity), reliabilitas komposit (composite reliability), dan
Average Variance Extracted (AVE).

b. Inner Model atau Model Struktural menggambarkan hubungan antar variabel
laten berdasarkan pada substantive theory. Perancangan Model Struktural
hubungan antar variabel laten didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis
penelitian (Ghozali dan Latan, 2015). Evaluasi model struktural dilakukan uji

R-squared (R2) dan uji estimasi koefisien jalur.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil analisis deskriptif

Dari rata-rata keseluruhan, terlihat bahwa pernyataan dalam variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memperoleh skor Tidak Setuju (TS)
sebesar 28,40% dan skor Sangat Tidak Setuju (STS) 26,23% sehingga total keduanya
mendapatkan angka sebesar 54,63%, berada dalam interval skor 51%-75% dengan
keterangan rendah. Dapat diartikan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
PT Top Karir Indonesia rendah. Hal tersebut didukung dari skor pernyataan pada
kuesioner yang menyatakan bahwa sebesar 67,53% karyawan kurang memiliki sikap
inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan, sebesar 61,04% karyawan kurang dapat
bekerja sama dengan rekan kerja mereka dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, serta
sebesar 63,64% karyawan kurang aktif terlibat dalam penyelesaian masalah,

menganalisa ancaman serta melihat peluang bisnis demi keberlangsungan perusahaan.

Dari rata-rata keseluruhan terlihat bahwa pernyataan dalam variabel Keterlibatan

Kerja memperoleh skor Tidak Setuju (TS) sebesar 29,38% dan skor Sangat Tidak

12



Setuju (STS) 28,90% sehingga jika di total keduanya mendapatkan hasil sebesar
58,28%, berada dalam interval skor 51%-75% dengan keterangan Rendah. Maka dapat
dinyatakan bahwa Keterlibatan Kerja karyawan PT Top Karir Indonesia tergolong
rendah. Hal ini didukung oleh skor pernyataan secara keseluruhan sebesar 67,53%
karyawan kurang berusaha meminimalkan tingkat absensi dalam bekerja, sebesar
64,94% karyawan menganggap pekerjaan yang diberikan kepada mereka bukan
merupakan prioritas dan sebesar 62,34% karyawan memiliki rasa semangat yang

rendah dalam bekerja.

Dari rata-rata keseluruhan terlihat bahwa pernyataan dalam variabel Kepuasan
Kerja karyawan memperoleh skor Tidak Setuju (TS) sebesar 36,62% dan skor Sangat
Tidak Setuju (STS) 20,39% sehingga jika di total keduanya mendapatkan hasil sebesar
57,01%. Berada dalam interval skor 51%-75% dengan keterangan Rendah. Dapat
diartikan bahwa Kepuasan Kerja karyawan PT Top Karir Indonesia masih Rendah. Hal
tersebut didukung dari skor secara keseluruhan yang menyatakan bahwa sebesar
66,23% karyawan merasa kurang adanya kesempatan yang diberikan oleh perusahaan
bagi tiap karyawan yang ingin naik jabatan, sebesar 63,64% karyawan merasa rekan
kerja di perusahaan kurang saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan, sebesar
61,04% karyawan merasa gaji yang diberikan perusahaan belum sesuai dengan harapan

mereka.
Hasil Penelitian

Evaluasi Outer Model

Pengujian outer model dalam PLS terdiri dari tiga uji, yaitu pengujian validitas
konvergen, validitas diskriminan, dan composite reliability, cronbach’s alpha.
Validitas Konvergen
Nilai validitas konvergen adalah nilai loading factor pada varibel laten dengan indicator-
indikatornya. Dalam model PLS, validitas konvergen dapat dikatakan valid apabila nilai

loading factor > 0,5.
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Matriks Perhitungan Outer Loading

Item Outer Loading Hasil Outer Keterangan
Minimum Loading
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (YY)
1 0.5 0.945 Valid
2 0.5 0.931 Valid
3 0.5 0.928 Valid
4 0.5 0.835 Valid
5 0.5 0.908 Valid
6 0.5 0.765 Valid
7 0.5 0.783 Valid
8 0.5 0.773 Valid
9 0.5 0.936 Valid
10 0.5 0.936 Valid
11 0.5 0.902 Valid
Keterlibatan Kerja (J1) (X1)
1 0.5 0.892 Valid
2 0.5 0.870 Valid
3 0.5 0.836 Valid
4 0.5 0.918 Valid
5 0.5 0.790 Valid
6 0.5 0.810 Valid
7 0.5 0.805 Valid
8 0.5 0.858 Valid
Kepuasan Kerja (JS) (X2)
1 0.5 0.950 Valid
2 0.5 0.947 Valid
3 0.5 0.946 Valid
4 0.5 0.941 Valid
5 0.5 0.942 Valid
6 0.5 0.885 Valid
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7 0.5 0.904 Valid
8 0.5 0.702 Valid
9 0.5 0.711 Valid
10 0.5 0.913 Valid
11 0.5 0.859 Valid
12 0.5 0.951 Valid
13 0.5 0.930 Valid
14 0.5 0.936 Valid
15 0.5 0.874 Valid

Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8

Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan perlu dilakukan untuk melihat validitas indikator dalam mengukur

variabel latennya. Suatu indikator dinyatakan valid apabila mempunyai loading factor tertinggi

kepada konstruk yang dituju dibandingkan dengan loading factor korelasi indikator laten

lainnya. Nilai cross loading harus > 0,5.

Matriks Perhitungan Cross Loading

Organizational

Keterlibatan Kerja

Kepuasan Kerja (JS)

citizenship behavior (Jn (X1) (X2)

(OCB) (Y)
OCB1 0.945 0.536 0.487
0oCB2 0.931 0.532 0.513
OCB3 0.928 0.519 0.476
oCB4 0.835 0.582 0.495
OCBS5 0.908 0.551 0.479
OCB6 0.765 0.557 0.378
ocCB7 0.783 0.545 0.422
OoCBS8 0.773 0.576 0.418
OCB9 0.936 0.541 0.485
0OCB10 0.936 0.530 0.492
OCB11 0.902 0.544 0.542
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JIi1 0.539
JI2 0.493
JI3 0.500
Ji4 0.548
JI5 0.548
JI6 0.541
JI7 0.528
JI8 0.522
JS1 0.499
JS2 0.509
JS3 0.518
JS4 0.479
JS5 0.441
JS6 0.432
JS7 0.444
JS8 0.509
JS9 0.483
JS10 0.523
JS11 0.424
JS12 0.485
JS13 0.496
JS14 0.482
JS15 0.461

Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8

Metode lain untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan melihat nilai
Average Variance Extracted (AVE) nilai yang disarankan sebagai penelitian awal
adalah diatas 0,5. Berikut adalah nilai AVE dalam penelitian ini.

Matriks Perhitungan Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Keterangan
Extracted (AVE)
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Organizational citizenship 0.773 Valid
behavior (OCB) ()
Keterlibatan Kerja (X1) 0.720 Valid
Kepuasan Kerja (X2) 0.803 Valid

Average Variance Extracted (AVE)

Extracted (&4VE)
=
»

03

02

Average Variance

01

Uji Reliabilitas
Setelah uji validitas, selanjutnya adalah uji keandalan tiap variabel eksogen. Uji
keandalan pada outer model dapat diukur dengan dua kriteria yaitu composite reliability atau

cronbach’s alpha dari blok indikator yang mengukur konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel

apabila nilai composite reliability diatas 0,7. Nilai tersebut dapat terlihat pada tabel dan grafik

dibawah ini.
Matriks Perhitungan Composite reliability
Variabel Composite Reliability Keterangan
Organizational citizenship | 0.974 Reliabel

behavior (OCB) (Y)

Keterlibatan Kerja (X1) 0.953 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0.984 Reliabel
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Composite Reliability

o =2 o o
R = T

=
-

Composite Reliability
=
o

i 55 0cB_

Gambar Composite Reliability
Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8

Berdasarkan tabel dan gambar diatas, dapat dilihat bahwa variabel dalam penelitian ini
yaitu Organizational citizenship behavior (OCB), Kepuasan Kerja, dan Keterlibatan Kerja,
semuanya memiliki nilai Composite Reliabiltiy melebihi 0,7 yang dapat diartikan bahwa

semua variabel reliabel.

Matriks Perhitungan Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan

Organizational citizenship | 0.970 Reliabel

behavior (OCB) (Y)

Keterlibatan Kerja (X1) 0.944 Reliabel

Kepuasan Kerja (X2) 0.982 Reliabel
Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha
2 2 0 o o0 o o o o
S W = o o w e ow —

=

d Is_ 0CB_

Gambar Cronbach’s Alpha
Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8
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Berdasarkan tabel dan gambar diatas, dapat dilihat bahwa variabel dalam penelitian ini

yaitu Organizational citizenship behavior (OCB), Kepuasan Kerja, dan Keterlibatan Kerja,

semuanya memiliki nilai Cronbach’s Alpha melebihi 0,7 yang dapat diartikan bahwa semua

variabel reliabel.

Tabel 4.9
Matriks Perhitungan Nilai R?> & R? Adjusted
R? R? Adjusted kategori
-> 0OCB 0.426 0.410 Moderat
: : R Square

005

041
035 |
031
£o025 |
=

3

x 024
0151

014

»
oce_

R Square Adjusted

R Square Adjusted

0OCB.

Gambar 4.8 R?& R? Adjusted
Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8

R? seperti halnya pada R? regresi linier yaitu kemampuan konstruk eksogen

menjelaskan variasi pada konstruk endogen. Ada 3 kriteria nilai R? yaitu : 0,67

artinya baik, 0,33 artinya moderat dan 0,19 lemah.

Hasil Uji Hipotesis
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Uji Hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji t dengan taraf

signifikansi sebesar 5% dan kriteria keputusan Ho ditolak jika p-value < 5%. Atau

tstatistik > ttabel (1,96). Berikut adalah tabel koefisien jalur dan uji t.

Path Coefficients
| Mean, STOEV, T-Values, P-Values | | Confidence Intervals || =] Confidence Intervals Bias Corrected | || Samples Copyto Clipboard: | gy
Original Sample (0) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|O/STDEV]) P Values
JI -» 0CB_ 0470 0.484 0.107 4405 0.000
J5_-» OCB_ 0.246 0.240 0.120 2048 0.041

Gambar 4.9 Path Coefficients
Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8

Tabel 5.0
Matriks Perhitungan Path Coefficients

Original | Sample Standard | T Statistics | P
Sample | Mean Deviation | (|O/STDEV]) | Values
(O) (M) (STDEV)

Keterlibatan 0,470 0,484 0,107 4,405 0,000

Kerja (X1) ->

Organizational

Citizenship

Behavior

(OCB) (Y)

Kepuasan Kerja | 0,246 0,240 0,120 2,048 0,041

(X2) ->

Organizational

Citizenship
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Behavior
(OCB) (Y)

Hipotesis 1:

Ho . Keterlibatan Kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) PT Top Karir Indonesia

Ha . Keterlibatan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Organizational citizenship
behavior (OCB) PT Top Karir Indonesia

Berdasarkan estimasi bootstrap dengan menggunakan sampel 77 pada tabel diatas,
didapatkan nilai T statistik untuk hipotesis pertama yaitu pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap
Organizational citizenship behavior (OCB) sebesar 4,405 (lebih besar dari 1,96), dan nilai p-
value < 0,05 sebesar 0,000 (Iebih kecil dari a = 0,05) maka Ho hipotesis 1 ditolak dan Ha
diterima, yang memiliki arti terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Keterlibatan Kerja
terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) PT Top Karir Indonesia.

Hipotesis 2:

Ho . Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PT Top Karir Indonesia.
Ha . Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PT Top Karir Indonesia.

Berdasarkan estimasi bootstrap dengan menggunakan sampel 77 pada tabel
diatas, didapatkan nilai T statistik untuk hipotesis kedua yaitu Kepuasan kerja
berpengaruh secara positif terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) sebesar
2,048 (lebih besar dari 1,96), dan nilai p-value < 0,05 sebesar 0,041 (lebih kecil dari a
= 0,05) maka Ho dari hipotesis 2 ditolak dan Ha diterima, yang memiliki arti terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara Kepuasan kerja terhadap Organizational

citizenship behavior (OCB) PT Top Karir Indonesia.
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Gambar 5.0. Model PLS
Sumber: Data aplikasi SmarPLS versi 3.2.8 (2021)

Berdasarkan gambar diatas diperoleh nilai koefisien jalur untuk model structural atau inner

model dengan persamaan sebagai berikut:

n= 0470 +0246 &+

Keterangan:

n adalah variabel endogen
&adalah variabel eksogen

{adalah variabel residual
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Dari hasil perhitungan regresi sebelumnya didapatkan bahwa kedua hasil ditemukan
berpengaruh dan signifikan yaitu untuk hipotesis pertama pengaruh keterlibatan kerja
terhadap organizational citizenship behavior. Artinya, setiap naiknya keterlibatan kerja satu
satuan maka akan mengakibatkan naiknya organizational citizenship behavior sebesar
0,470 satuan. Selanjutnya pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship
behavior. Artinya, setiap naiknya kepuasan kerja satu satuan maka akan mengakibatkan
organizational citizenship behavior naik sebesar 0,246 satuan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

1. Keterlibatan Kerja pada karyawan PT Top Karir Indonesia dapat disimpulkan
secara keseluruhan masih tergolong dalam kategori rendah.

2. Kepuasan Kerja pada karyawan PT Top Karir Indonesia secara keseluruhan dapat
disimpulkan tergolong dalam kategori rendah.

3. Organizational citizenship behavior (OCB) yang dimiliki karyawan PT Top Karir
Indonesia secara keseluruhan tergolong dalam kategori rendah.

4. Keterlibatan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Organizational citizenship
behavior (OCB) Karyawan PT Top Karir Indonesia.

5. Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Organizational citizenship
behavior (OCB) Karyawan PT Top Karir Indonesia.

Saran

1. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan subjek penelitian yang berbeda
dengan variabel yang sama atau dengan menggunakan variabel yang berbeda
dengan subjek/tempat penelitian yang sama atau dengan menggunakan variabel
OCB dengan variabel bebas yang berbeda.

2. Perusahaan memberikan arahan mengenai rantai komando yang jelas sehingga
karyawan bisa menunjukkan rasa hormat terhadap rekan kerja maupun atasan lebih
baik lagi. Selain itu dengan memberikan kesempatan yang sama bagi para anggota
rapat untuk menyuarakan pendapatnya. Dan untuk meningkatkan Kreativitas
karyawan bisa dilakukan lewat games dan kompetisi dimana akan ada reward
untuk karyawan dengan ide/solusi terbaik dalam kompetisi tersebut.

3. Perusahaan bisa mengadakan seminar (web seminar), melakukan evaluasi secara
rutin dan periodik, dengan memberikan kritik dan masukan serta mengapreasis
kinerja karyawan yang sudah baik untuk meningkatkan response to work.
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Selanjutnya, meningkatkan tanggung jawab karyawan dalam mengerjakan tugas
yang diberikan lewat konsekuensi yang diberikan terhadap karyawan yang lalai
terhadap tugas dan deadline pekerjaan

2. Perusahaan dapat eningkatkan dan mempertahankan kualitas kegiatan rekrutmen
perusahaan, dengan menetapkan kualifikasi yang sesuai dengan jenis pekerjaan
yang dimiliki perusahaan sehingga karyawan yang bekerja merasa bahwa
pekerjaan yang mereka miliki sesuai dengan kemampuan mereka. Selain itu untuk
meningkatkan kemampuan dan pemahaman tugas karyawan, perusahaan perlu
melakukan training dan coaching untuk mengembangkan kemampuan dan
keahlian mereka sesuai dengan bidang pekerjaan karyawan tersebut.
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