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ABSTRAC T

Organizational performance is the principal of subjects of who never used for discussion in the
business world or the management of organization. Several factors and variables affecting
organizational performance. This study attempts to analyze the contribution employees
engagement, of the design to organization citizenship behavior (OCB) and organizational
performance. Research methodology used is quantitative explanatory by using 55 respondents
who was employees in the field of banking.

Analysis of research suggests that there a connection directly or indirectly the contribution of the
employees engagement, the design work against organization citizenship behavior ( OCB ) and
organization performance. The analysis proved that only the employees engagement and
organization citizenship behavior (OCB) that contributes significantly to direct and
organizational performance, while the design work never contributes directly against the
performance of the organization.

Keywords: Employee engagement, Work desain, Organization Citizenship Organization,

Organization performance.

Pendahuluan

Perkembangan  teknologi yang  pesat
menyebabkan beberapa organisasi
mengalami perubahan dalam

pengelolaannya. Lingkungan bisnis modern
terus mengalami fluktuasi dengan berbagai
macam perubahan. Perusahaan sebagai
organisasi yang bergerak di bid ang bisnis
senantiasi mengalami perubahan d an
perkembangan. Organisasi bisnis digerakkan

oleh dua kekuatan vyaitu sumber daya
manusia (SDM) dan modal.
Manusia sebagai sumber  kekuatan

utama organisasi juga merupakan kekuatan
kapital merupakan kekuatan aktif yang
menggunakan modal untuk menciptakan
laba dan nilai tambah ekonomi. Sedangkan
modal sebagai kekuatan pasif yang harus
digerakkan oleh sumber daya manusia.
Mengelola perusahaan pada hakikatnya
adalah mengelola SDM untuk bekerja efektif,
efisien, dan produktif.

Sebagaimana tersebut di atas, bahwa
sumber daya manusia merupakan kekuatan
aktif penggerak organisasi. Dalam ilmu
ekonomi, manusia dapat dianggap sebagai
modal (Human Capital), di mana Kapital
manusia adal ah keterampil an, pengetahuan,
sikap positif terhad ap pekerjaan, dan situasi
kondusif dalam pekerjaan diposisikan sebagai
kapital perusahaan, bukan sebagai alat
produksi. Ini merupakan paradigma baru, di
mana manusia diposisikan sebagai sentr al
setiap pemecahan masalah. Kapital manusia
merupakan harta organisasi yang terlibat
(tangible assef) karena secara nyata tanpa
peran manusia maka alat kerja milik
organisasi tidak ada artinya(Sunyoto, 2015).

Salah satu kunci keberhasilan mengelol a
bisnis adal ah dengan adanya keterlibatan
karyawan.Keterlibatan karyawan adal ah
komitmen emosional yang dimiliki oleh
karyawan terhadap perusahaan, di mana
karyawan merasa visi dan misinya sejal an
dengan perusahaan.Dengan demikian
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karyawan tersebut komitmen yang kuat
dengan visi dan misi perusahaan serta
mempunyai kepedulian yang tinggi terhad ap
tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Keterlibatan karyawan berbeda dengan
kepuasan karyawan, di mana karyawan yang
puas belum tentu memiliki  keterlibatan
dalam perusahaan. Mereka bisa saja bekerja
dengan tekun, tetapi tidak memiliki
dorongan yang kuat untuk membes arkan
perusahaan (Tladinyane & Van der Merwe,

2016). Keputusan  manajer dalam
menentukan dan  menetapkan  desain
pekerjaan harus melibatkan karyawan

sebagai pelaksana teknis kegiatan atau proses
produksi.

Manajemen perusahaan melalui manajer
atau supervisor atau atasan langsung
karyawan harus menjelaskan d an membantu
karyawan  dalam  menjelaskan  serta
memberikan  arahan  tentang  tujuan
pekerjaannya, sehingga dalam konteks ini
keterlibatan karyawan sangat diperlukan
dalam menetapkan desain pekerjaan yang
cocok bagi dirinya.

Desain  pekerjaan atau job  design
merupakan faktor penting dalam manajemen
utamanya manajemen operasional karena
selain berhubungan dengan produktifitas juga
berkaitan dengan karyawan (tenaga kerja)
yang akan melaksanakan kegiatan
perusahaan. Perusahaan mutlak memiliki
sistem kerja yang dapat menunjang
tercapainya tujuan secara efektif dan efisien
serta dapat merangsang karyawan untuk
bekerja secara  produktif, mengurangi
timbulnya rasa bosan dan dapat
meningkatkan  kepuasan  kerja dan
mengurangi stress kerja yang dihadapi
karyawan(Shantz, Alfes, Truss, & Soane,
2013).

Sebagai aset perusahaan karyawan
diharapkan mengerahkan seluruh daya dan
pikirannya untuk memberikan yang terbaik
bagi  perusahaan, sedangkan  dipihak
karyawan, mereka akan dengan senang hati
memberikan kemampuan terbaiknya asalkan
mereka merasakan kenyamanan d an
keamanan serta jaminan Kkepastian atas
pekerjaannya. Kontribusi individu yang
mendalam melebihi tuntutan peran di tempat
kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja

tugas  disebut  dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB)(Lo & Ramayah,
2009).

Banyak faktor yang memengaruhi kinerja
suatu organisasi, begitu pula perbedaan

organisasi misalnya organisasi bisnis,
organisasi  publik, organisasi  sosial,
organisasi  kemasyarakatan dan lain
sebagaianya. Kinerja organisasi selalu

berkaitan dengan sumber daya manusia
sebagai faktor pelaksana kegiatan dan
aktivitas di dalamnya.

Kinerja organisasi (perusahaan) adalah
pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat
berbentuk  output  kuantitatif = maupun
kualitatif, kreativitas, fleksibilitas perusahaan
(Purwanto, 2013). Tujuan dari penelitian ini
adalah menganalisis kontribusi antara
keterlibatan karyawan, penetapan desain
pekerjaan terhad ap organizational citizenship
behavior (OCB) serta kinerja organisasi.

Employee engagement merupakan gagasan
dalam peril aku organisasi yang menjadi d aya
tarik dalam beberapa tahun terakhir.Daya
tarik ini timbul karena employee engagement
berpengaruh pada kinerja perusahaan secara
keseluruhan.  Kenyataannya,  meskipun
terdapat banyak pend apat mengenai faktor
yang termasuk dalam employee engagement,
masih terdapat kekurangjel asan definisi d an
pengukuran dari employee engagement (Nami
Nasution, Mariatin, & Zahreni, 2018).

Definisi engagement sebagai “sikap positif
yang ditunjukkan karyawan terhad ap
organisasi dannilai perusahaan. Seorang
karyawan yang terikat (employee engaged)
memiliki kesadaran terhad ap bisnis, d an
bekerja dengan rekan kerja untuk
meningkatkan kinerja dal am pekerjaan untuk
keuntungan organisasi(Devi, 2017).

Desain pekerjaan, atau desain kerja,
mengacu pada proses membagi total
pekerjaan organisasi ke dalam berbagai
pekerjaan dan menugaskan tugas ke
pekerjaan tersebut. Ini mungkin juga
melibatkan memeriks a tujuan d an
kesalingtergantungan tugas serta hubungan
interpersonal yang terlibat dalam
menyelesaikan pekerjaan.(Aroosiya & Ali,
2014).Karena tugas yang terlibat dalam
melakukan pekerjaan dan bagaimana tugas-
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tugas ini dilakukan dapat berubah, manajer
perlu tahu bagaimana meranc ang d an
mendesain ulang pekerjaan untuk
menjadikannya sebagai yang berarti d an
produktif mungkin.

Dengan de mikian, desain pekerjaan yang
baik adalah salah satu yang memenuhi
persyaratan organisasi untuk kinerja tinggi,
menawarkan kecocokan yang baik dengan
keterampilan dan kebutuhan individu,
menyediakan pekerja dengan sasaran yang
menantang dan pekerjaan yang bermakna,
dan memberikan pelu ang untuk kepuasan
kerja dan kemajuan karir (Shantz et al,
2013).

Konsep Organizational Citizenship
Behavior didefinisikan sebagai perilaku
individu yang tergantung kepada

kebijaksanaan individu tersebut, tidak secara
langsung atau eksplisit dikenal oleh sistem
penghargaan formal, dan hal itu secara
agregat menghasilkan fungsi efektif ba gi
organisasi(Hecht & Allen, 2009). Definisi
lain dari OCB diberikan oleh (George &
Joseph, 2018) di mana OCB sebagai perilaku
sukarela yang dilakukan karyawan tidak
merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan
secara formal dengan tujuan membantu
efektifitas perusahaan tanpa mengharapkan
imbalan serta perilaku tersebut merupakan
keinginan pribadinya.

Cash dan Fischer (1987) dalam (Devi,
2017) mengemukakan bahwa kinerja sering
disebut dengan performance atau result yang
diartikan dengan apa yang telah dihasilkan
oleh seorang individu. Kinerja karyawan

dipengaruhi  oleh  kinerja organisasi
(organizational performance) itu sendiri yang
meliputi pengembangan organisasi
(organizational development), rencana

kompensasi  (compensation  plan), sistem
komunikasi (communication system), gaya
managerial  (managerial  style),  struktur

organisasi (organization structure), kebijakan
dan prosedur (policies and procedures).

Kinerja organisasi atau kinerja
perusahaan merupakan indikator tingkatan
prestasi yang  dapat dicapai dan
mencerminkan keberhasilan manajer /
pengusaha. Kinerja merupakan hasil yang
dicapai dari perilaku anggota

organisasi (Ambarwati, Nyoman Degeng, &
Budi Wiyono, 2016). Jadi kinerja organisasi
merupakan hasil yang diinginkan organisasi
dari perilaku orang-orang di dal amnya.

Metode Pen elitian

Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu
untuk menguji dan menganalisis pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen maka jenis penelitian yang
digunakan adalah jenis penelitian
eksplanatoris. (Sil alahi, 2017) Pengujian
hipotesis dengan anal isis jalur (path analyze)
untuk menentukan pengaruh antara variabel.
Populasi dan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
di bidang perbankan yang ada di Kota
Surabaya.Sebanyak 55 responden direkrut
dalam penelitian ini.

Analisis Hasil dan Pembahasan

Hasil analisis dengan menggunaka n
SPSS 24 ditunjukkan dalam beberapa tabel
hasil interpretasi dari output perhitungan
statistik. Berdasarkan kerangka konseptual
diatas maka model analisis jalur dilakukan
melalui dua substruktur dengan hipotesis
penelitian sebagai berikut:

1) Keterlibatan karyawan dan desain
pekerjaan berkontribusi secara simultan
dan signifikan terhadap Organization
citizenship behavior.

2) Keterlibatan, desain pekerjaan, dan
organization citizenship behavior
berkontribusi secara simultan dan
sifnifikan terhadap kinerja organisasi.

Tabel 1. Analisis of Varians Model 1 dan 2

Model SS‘““ of | g¢ [Mean [ p I g0
qu ares Squ are
1. Regre ssion| 1866,278 | 3 [622,093]78,511] .000
Residual 63,389 8 | 7,924
Total 1929,667 | 11
2. Regre ssion| 1845,476 | 2 [922,738(98,641] .000
Residual 84,190 9 | 9,354
Total 1929,667 | 11
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Tabel 2. Koefisien Variabel Model 1 dan 2

Unstandardized|Standards
Model Coefficients |zed Coeff t Sig.
B |5Std. Errof Beta
1. (c onstant) 1,062 4,619 0,230 | 0,824
Keterlibatan 0,599 | 0,095 0,641 6,297 | 0,000
Karyawan (X;)
Desain -0,198| 0,122 -0,228 -1,620 | 0,144
pekerjaan (X3)
OCB (X3) 0,777 0,224 0,588 3,470 | 0,008
2. (constant | 3,514 | 4,742 0,741 | 0,478
)

Keterlibatan 0,622 0,102 0,666 6,087 | 0,000
karyawan (X;)
OCB (X3) 0,485 0,145 0,367 3,357 | 0,008

Tabel 3. Summary Model 1 dan 2

. Std.Error
Model R R Adjusted of the
Squ are| R Square .
Estim ate
1 0,983 | 0,967 0, 955 2,815
2 0,987 | 0,956 0, 947 3, 059

Berdasarkan hasil analisis ulang jalur 2 (sub-

struktur 2) model 2 pada tabel 21 diatas dapat
dijelaskan bahwa:

v py x1 =beta = 0,666 [t =6,087 dan
probabilitas sig = 0,000]

v py x3 =Dbeta=0,367 [t = 3,357 dan
probabilitas sig = 0,008]

Besarnya koefisien diterminansi (kontribusi)
X dan X3 secara simultan terhadap Y sebesar
Rsquae = Rlyxaxi) = (pyxl).(ryx1) +
(pyx3).(ryx3)
R%3x = (0,666)(0,950) + (0,367)(0,881)
R2sa = (0,6327) + (0,3233)
R?y3a= 0,956 (lihat tabel 22) dan besar
koefisien residu untuk pye; = 1 — 0,956
= 0,2098.

Hasil koefisien jalur pada sub-struktur 1 dan
sub-struktur 2 berubah menjadi persamaan
struktur yaitu:

X3 = px3x2Xz2 + px3€1danR 2 5 )

X3=0,887 X, + 0,4615 ¢, dan 0,787

Y = pyx1X1 + pyx3Xs + py€2 dan R? yx3x1

Y = 0,666 X; + 0,367 X3 +0,2098 ¢, dan
0,956

Pengujian Kesesuai Model : Koefisien Q
Uji kesesuai model (goodness of fit test)
dimaksudkan untuk menguji apaka h model
yang diusulkan memiliki kesesuaian (fit)

dengan data atau tidak. Dalam analisis j alur
untuk suatu model yang diusulkan
dikatakan fit dengan data apabila matriks
korelasi sampel tidak jauh berbeda dengan
matriks  korelasi  estimasi  (veproduced
correlation matrix) atau korelasi yang
diharapkan (expected correlation matrix).
Rumusan hipotesis statistic kesesuaian
model analisis jalur seperti berikut:

Ho : R = R (@) : Matriks korelasi estimasi
tidak berbeda (sama) dengan matriks
korelasi

sampel

H; : R # R (@) : Matriks korelasi estimasi
berbeda berbeda matriks korelasi sampel.
Uji statistic kesesuaian model koefisien Q
dengan rumus :

_1-K
¢ 1-M
Dimana:

Q = Koefisien Q
RZ=1-(1-R3).(1-R2.....(1
—R

M = R Zsetelah dilakukan trimming

Apabila Q =1 mengindikasikan model fit
sempurna. Jika Q < 1 untuk menentukan fit
tidaknya model maka statistic koefisien Q
perlu diuji dengan statistic W dihitung
dengan rumus:

Whih_[ng = - (N - d) In Q
Dimana:

N = menunjukkan ukuran sampel

d = banyaknya koefisien jalur yang tidak
signifikan sama dengan degree of freedom
(derajat kebebasan)

Ry? = koefisien determinasi multiple untuk
model yang diusulkan

M = menunjukkan koefisien determinan
multiple (R 2 ) setelah koefisien jalur yang
tidak signifikan dihilangkan

Dasar pengambilan keputusan:
> Jika Whinng=3%qr.q) : tolak Ho (berarti
matriks korelasi sampel berbeda dengan
matrik korelasi estimasi), maksudny a
kedua model tersebut
signifikan.
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> Jika Whiung<3? ¢ fegima Ho (berarti
matriks korelasi sampel tidak
berbedadengan matriks korelasi
estimasi), sehingga kedua model tersebut
tidak signifikan.
Pengujian statistic:
Koefisien determinasi multiple untuk model
yang diusulkan dari diagram jalur tersebut
diperoleh sebagai berikut:
R% = 0,857 (rangkuman summary model 1
sub-struktur 1)
R3 = 0,967 (rangkuman summary model 1
sub-struktur 2)
=1-(1-0,857).(1-0,967)=1-
(0,143).(0,033) = 1 -0,0004719 = 0,995

Koefisien determinan multiple (R 2 ) setelah
koefisien jalur yang tidak signifikan
dihilangkan dan nilai dihitung:

= 0,787 (rangkuman summary model 2
sub-struktur 1)

= 0,956 (Rangkuman summary model 2
sub-struktur 2)
Rumus M = Rg; setelah di trimming
M=1-(- stf)s’Z(l -R?) ys3s1
M=1-(1-0,787).(1-0,956)
M =1-(0,213).(0,044)
M =1-(0,0009372) = 0,991

Mencari Nilai Q : Q = 1-0995 = 0.0005 =
1-0,991  0,0009
0,556

Dengan ukuran sampel 55 dand = 1, m aka

koefisien W dapat dihitung sebagai berikut:

Whitung = - (55 = DIn 0,556 = (- 11).(-
0,586986984) = 6,457

Berdasarkan tabel distribusi chi-square untuk
dk = 1 dengan a = 0,05 diperoleh nilai
sebesar 3,841. Sehingga 6,457 > 3,841 maka
H, ditolak artinya matriks korelasi sampel
berbeda dengan matriks korelasi estimasi,
maksudnya kedua model
signifikan. Kesimpulannya model empiris
yang diperoleh memiliki kemampuan untuk
mengeneralisasikan tentang fenomena yaitu

variabel organization citizenship
behavioOCB) dan kinerja  organisasi
dengan baik.

Berdasarkan  hasil perhitungan secara

keseluruhan, maka d apat dimaknai d an
dibahas serta memberikan informasi secara
objektif sebagai berikut:

1) Hipotesis pertama

“Keterlibatankaryawab  dan  desain
pekerjaan berkontribusi secara simultan
dan signifikan terhad ap OCB”.
Membuktikan tidak semua  variabel
dapat diterima, di mana pada koefisien
jalur 1 (sub-struktur 1) hanya koefisien
keterlibatan yang berkontribusi secara
simultan dan signifikan terhad ap OCB.
Besarnya kontribusi keterlibatan
karyawan terhadap OCB sebesar 0,887
x 100% = 78,68% dan sisanya 0,4615% x
100% = 21,3% merupakan kontribusi
dari variabel lain di luar variabel

keterlibatan karyawan.

2) Hipotesis kedua “Keterlibatan
karyawan, desain pekerjaan dan OCB
berkontribusi  secara simultan dan

signifikan terhadap kinerja organisasi”.
Membuktikan hanya keterlibatan dan
OCB berkontribusi secara simultan dan
51gn1ﬁkan terhadag kinerja orgamsa51 di
mana besarnya sebagai berikut:

a. Besarnya kontribusi keterlibatan
yang secara langsung
mempengaruhi kinerja organisasi
adalah 0,666 x 100% = 44,36%.

b. Besarnya kontribusi OCB yang
secara langsung mempengaruhi
kinerja organisasi adal ah 0,367* x
100% = 13,47%

c. Besarnya kontribusi keterlibatan
karyawan dan OCB berpengaruh
secara simultan yang langsung
mempengaruhi kinerja organisasi
adalah 0,956 = 95,6% dan sisanya
sebesar 0,2098% x 100% = 4,4%
dipengaruhi factor — factor lain
yang tidak dapat dijelaskan dalam
penelitian ini.

3) Pengaruh tidak langsung desain
pekerjaan terhadap kinerja organisasi
melalui OCB adal ah (0,887).(0,367) =
0,326 dengan demikian pengaruh total
desain pekerjaan terhad ap prestasi kerja
sebesar 0,326.
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Tabel 4. Rangkuman Pengaruh Langsung
dan Tidak Langsung Variabel

Pengary
h
Pengaruh T(ita Ber;am
. Koefisien| (REy
Variabel Jalur
Tidak
langsun,
Langsung (mglalu%T
X3)
X 0,666 0,666 - 0,666
X2 0,887 0,887 0,367 | 0,326
X3 0,367 0,367 - 0,367
€1 0,4615 | 0,4615% = -
21,3
€ 0,2098 [0,2098° = 4,4 -
X Vdan - - - - 0,956
Berdasarkan  analisis diatas akan

membuktikan bahwa keterlibatan karyawan
dan Organization citizenship behavior (OCB)
secara langsung dan signifikan terhad ap
kinerja  organisasi, sedangkan  desain
pekerjaan merupakan variabel penelitian
yang tidak memberikan kontribusi secara
langsung terhadap kinerja organisasi. Untuk
dapat memberikan kontribusi yang optimal
terhadap kinerja organisasi maka desain
pekerjaan  harus melalui keterlibatan
Organization citizenship behavior (OCB).

Simpulan

Keterlibatan karyawan dan desain pekerjaan
memberikan kontribusi secara langsung
kepada  organization  citizenship  behavior
(OCB).Dalam mewujudkan OCB yang
kondusif maka manager harus senantiasa
melibatkan karyawan dalam  setiap
pengambilan keputusan bagi kesejahteraan
karyawannya. Desain pekerjaan akan
memberikan rasa puas pada karyawan
sehingga karyawan akan memberikan
seluruh kemampuannya dalam bekerja untuk

memberikan dan membuktikan
keterampilannya kepada  organisasi /
perusahaan.

Keterlibatan karyawan dan
organization  citizenship  behavior ~ (OCB)
memberikan kontribusi secara langsung d an
signifikan terhadap kinerja
organisasi / perusahaan. Hal ini adalah
merupakan masukan kepada

manager / pimpinan organisasi/perusahaan
untuk senantiasa mempertimbangkan

keterlibatan karyawan dan keberadaan
organization citizenship behavior (OCB) sebagai
upaya untuk meningkatkan kinerja
organisasi/perusahaan. Faktor lain yang
tidak kalah penting adalah den gan menyusun
desain pekerjaan yang disesuaikan dengan
kompetensi dan kemampuan karyawan.
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