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ABSTRAK

PENGARUH PERSON JOB FIT DAN JOB CRAFTING TERHADAP
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DIMEDIASI WORK
ENGAGEMENT PADA PEGAWAI
KANTOR WALIKOTA
MEDAN

Anita Permata Sari
Program Pascasarjana
E-mail: anita.permata94@agmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
person job fit terhadap organizational citizenship behavior, pengaruh job crafting
terhadap organizational citizenship behavior, pengaruh person job fit terhadap
work engagement, pengaruh job crafting terhadap work engagement, pengaruh
work engagement terhadap organizational citizenship behavior, pengaruh person
job fit terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement,
pengaruh job crafting terhadap work engagement, pengaruh job crafting terhadap
organizational citizenship behavior melalui work engagement. Dalam penelitian
ini menggunakan jenis penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan
kuantiitatif dengan sampel sebanyak 76 responden merupakan pegawai Kantor
Walikota Medan. Teknik pengumpulan data menggunakan wawancara dan daftar
pernyataan seperti kuesioner serta Teknik analisis data menggunakan Partial
Least Square (SmartPIs) untuk menguji tujuh hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini. Hasil penelitian menunjukan bahwa person job fit berpengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship behavior, job crafting berpengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship behavior, person job fit
berpengaruh signifikan terhadap work engagement, job crafting berpengaruh
signifikan terhadap work engagement, person job fit tidak berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior melalui work engagement (Dengan kata lain
work engagement tidak berperan sebagai mediator), job crafting berpengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement
(Dengan kata lain work engagement berperan sebagai mediator).

Kata Kunci: Person Job Fit, Job Crafting, Organizational Citizenship
Behavior, dan Work Engagement
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERSON JOB FIT AND JOB CRAFTING ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR IN WORK ENGAGEMENT
MEDIATION ON EMPLOYEES AT KANTOR
WALIKOTA MEDAN

Anita Permata Sari
Program Pascasarjana
E-mail: anita.permata94@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of
person job fit on organizational citizenship behavior, the effect of job crafting on
organizational citizenship behavior, the effect of person job fit on work
engagement, the effect of job crafting on work engagement, the effect of work
engagement on organizational citizenship behavior, the influence of person job fit
on organizational citizenship behavior through work engagement, the effect of job
crafting on work engagement, the effect of job crafting on organizational
citizenship behavior through work engagement. This study uses a causal type of
research using a quantitative approach with a sample of 76 respondents who are
employees of the Medan Mayor's Office. Data collection techniques using
interviews and a list of statements such as questionnaires and data analysis
techniques using Partial Least Square (SmartPls) to test the seven hypotheses
proposed in this study. The results show that person job fit has a significant effect
on organizational citizenship behavior, job crafting has a significant effect on
organizational citizenship behavior, person job fit has a significant effect on work
engagement, job crafting has a significant effect on work engagement, person job
fit has no effect on organizational citizenship behavior through work engagement
(in other words, work engagement does not act as a mediator), job crafting has a
significant effect on organizational citizenship behavior through work engagement
(in other words, work engagement acts as a mediator).

Keywords: Person Job Fit, Job Crafting, Organizational Citizenship Behavior,
and Work Engagement
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting
bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun
perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan di sebuah
organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi itu. Manajeman SDM Pemerintahan bertujuan untuk mengoptimalkan
kerja-kerja pegawai di sektor publik dari aspek fungsi-fungsi manajemen seperti
perencanaan, pelaksanaan, pengoorganisasian, pengendalian atau pengawasan.

Dalam lembaga pemerintahan sumber daya manusia merupakan faktor
penentu berhasil tidaknya sebuah pelayanan yang baik. Oleh karena itu, sumber
daya manusia memiliki peranan sebagai pendayagunaan aparatur negara agar terus
ditingkatkan terutama yang berkaitan dengan kualitas, efisiensi pelayanan dan
pengayoman pada masyarakat serta kemampuan profesional dan kesejahteraan
aparat sangat diperhatikan dalam menunjang pelaksanaan tugas. Dalam UU No.43
Tahun 1999 tentang Pegawai Negeri Sipil disebutkan bahwa: “Untuk mencapai
tujuan kualitas pada setiap pegawai maka diperlukan komitmen pegawai yang
tinggi terhadap organisasi.

Sumber daya manusia yang terukur kinerjanya dan memiliki target yang
sesuai dengan standart perusahaan tentunya akan menjadi asset yang bernilai
tinggi. Selanjutnya sikap seperti ini haruslah tetap dibangun dan dijaga agar

performa dari masing-masing individu tetap optimal. Diantaranya sikap seperti ini



dikenal dalam organisasi adalah mengenai Organizational citizenship behavior
(OCB) atau pada umumnya disebut dengan perilaku kewarganegaraan karyawan.
Perilaku ini merupakan perasaan dimana muncul saat karyawan mampu
berkontribusi lebih untuk mencapai visi dan misi perusahaan.

Menurut Robbins & Coulter, (2010) “Organizational citizenship behavior
adalah prilaku atas kehendak sendiri yang bukan menjadi bagian dari tuntutan
kerja formal, tetapi mendorong efektifitas fungsi organisasi”

Suatu kecocokan dalam bekerja atau dengan kata lain kesesuaian pekerjaan
dengan induvidu (person job fit) sangat berpengaruh dengan organizational
citizenship behavior yang dimana jika pekerjaan seseorang sesuai dengan dirinya
maka akan menyiptakan atau menimbulkan prilaku organisasi, misalnya sukarela
mengerjakan pekerjaan yang melebihi standar tugas yang diberikan kepadanya
atau membantu para pegawai lain yang mengalami kesulitan dalam bekerja.

Sumber daya manusia akan menetukan keberhasilan serta pencapaian
organisasi, sehingga organisasi perlu membuat regulasi sebagai aturan yang harus
diikuti seluruh anggota organisasi. Salah satu yang harus diikuti oleh karyawan
adalah Person Job Fit yang merupakan kondisi yang menggambarkan kesesuaian
antara kemampuan pekerja dengan jobsdesk yang diberikan perusahaan, serta apa
yang bisa diberikan pekerjaan kepada karyawan tersebut.

Sebagai faktor sentral dalam sebuah organisasi maupun perusahaan, sumber
daya manusia harus dapat dikelola dengan baik. Tujuannya tentu saja agar
produktivitas berjalan optimal dan tujuan perusahaan bisa tercapai. Salah satu cara
untuk melakukannya adalah dengan menggunakan teori person job fit. Person Job

Fit sendiri merupakan kondisi yang menggambarkan kesesuaian antara



kemampuan pekerja dengan jobdesk yang diberikan perusahaan serta apa yang
bisa diberikan pekerjaan kepada karyawan tersebut, oleh karena itu jika pekerjaan
dan induvidu di dalam perusahaan bagi pegawai maka akan meningkatkan prilaku
keterlibatan kerja pegawai terhadap perusahaan. Hal ini sesuai dengan penelitian
dari (Bangun et al., 2017). Namun terdapat juga penelitian dari (Alfani & Hadini,
2018) yang menyatakan Person Job Fit berpengaruh tidak signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Person Job Fit menyangkut hubungan antara karakteristik individu dan
karakteristik pekerjaan tertentu”. Dari pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa person job fit adalah kesesuaian antara karakteristik individu (mencakup
kemampuan dan kebutuhan atau keinginan) terhadap karakteristik pekerjaan
tertentu dan orang- orang dari pekerjaan atau tugas yang dilakukan ditempat kerja.
Robbins & Coulter, (2010)

Selain pentingnya Person Job Fit, Job crafting juga merupakan faktor
penting yang menentukan kehidupan suatu organisasi. Job crafting sendiri
merupakan keahlian karyawan yang dapat mendesain ulang pekerjaan mereka atas
inisiatif sendiri, dengan atau tanpa keterlibatan manajemen untuk meyeimbangkan
tuntutan dan sumber daya pekerjaan engan kemampuan pribadi ataupun
kebutuhan mereka. Job crafting itu sendiri mencakup perubahan pekerjaan yang
sangat komplek, mulai dari system, cara bekerja hingga akhirnya berefek pada
hasil kerja.

Job crafting bisa disejajarkan dengan kata inovasi dan kreatifitas tingkat
tinggi, dimana dengan dorongan dalam diri memberikan kekuatan untuk

melakukan hal yang baru meskipun support dari lingkungan atau manajemen



tidak ada. Job crafting benar-benar muncul dari dalam diri tidak perduli system
yang ada seperti apa tetapi dengan niat untuk menghilangkan rasa kebosanan
maka mereka membuat sesuatu yang baru.

Adapun menurut Tims & Bakker, (2012) Job Crafting yang dilakukan
karyawan dalam memobilisasi dan meningkatkan sumber daya pekerjaan,
mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dan meningkatkan aspek
pekerjaan yang menantang akan mengarah pada keterkaitan kerja. Jadi dengan
adanya job crafting karyawan juga dapat berprilaku dengan secara sukarela untuk
mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari standart tugas yang biasanya diberikan
kepadanya, karyawan yang seperti ini biasanya merupakan asset bagi sebuah
organisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian (Fatsiyah, 2019) yang menyatakan
adanya pengaruh signifikan antar job crating terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) namun ada juga penelitian dari (Riyanto & Helmy, 2020) yang
menyatakan pengaruh negative antara job crating terhadap organizational
citizenship behavior (OCB).

Selain Job crafting faktor yang mempengaruhi suatu organisasi untuk
membentuk seorang karyawan berkualitas yang memiliki work engagement
(keterlibatan kerja). Menurut Yudiani, (2017) Work Engagement adalah suatu
kondisi karyawan yang merasa terhubung, puas dan antusias terhadap
pekerjaannya. Karyawan yang memiliki engagement yang tinggi akan merasa
bergairah dan sangat terhubung dengan pekerjaannya. Adapun penelitian dari
(Wulandari, 2021); yang menyatakan adanya pengaruh work engagement

terhadap organizational Citizenship Behavior dan ada juga penelitian dari



(Riyanto & Helmy, 2020) yang menyatakan tidak adanya pengaruh antara work
engagement terhadap organizational Citizenship Behavior

Objek penelitian ini yaitu Kantor Walikota Medan yang juga sudah pasti
membutuhkan tenaga kerja yang handal dan memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi guna dapat memberikan kemajuan dan dengan mudah
mencapai tujuan perusahaan. Kantor Walikota Medan memiliki misi
meningkatkan kualitas aparatur yang handal dan meningkatkan pelayanan yang
semakin cepat dan tepat. Namun berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan
di Kantor Walikota Medan, ada beberapa masalah mengenai sumber daya manusia
yang bekerja di kantor tersebut.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat dilihat bagaimana
seorang pekerja berusaha untuk berempati dengan kondisi yang lain dan saling
membatu terhadap pegawai yang lain, atau bisa juga diartikan sebagai suatu
perilaku di tempat kerja yang sesuai dengan penilaian pribadi yang melebihi kerja
dasar seseorang. Serta juga dapat dijelaskan sebagai perilaku yang melebihi
permintaan tugas, dan seharusnya para pegawai atau karyawan bisa secara
sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari standar tugas yang diberikan
kepadanya dan membantu para pegawai yang lain pada saat kesulitan dalam
melaksanakan tugasnya. Akan tetapi berdasarkan survey yang penulis lakukan
pegawai masih banyak yang tidak saling tolong-menolong sesama pegawai
sepertinya tidak adanya toleransi yang diberikan jika mendapat masalah dalam
bekerja. Pegawai lainnya hanya mementingkan kepentingan pribadi saja.
Permasalahan ini didukung dengan tabel frekuensi tingkat perilaku kewargaan

organisasi Kantor Walikota Medan Periode Tahun 2019-2021 pada Tabel 1.1:



Tabel 1.1 Peran Ekstra Pegawai Kantor Walikota Medan Periode Tahun

2019-2021

Presentase

Peningkatan Presentase

Pegawai Satndar Penilaian

No Tahun | Lembur Minimal (SPM)

1 2019 40% 40%
2 2020 30% 40%
3 2021 30% 40%

Sumber: Kantor Walikota, Medan 2022
Berdasarkan data pada tabel 1.1. dapat dilihat dari presentase karyawan
yang lembur mengalami penurunan yang signifikan dari batas standar peniliaian
minimal (SPM) yang telah ditetapkan organisasi. Standar peniliaian minimal
(SPM) ini dibuat dengan dasar untuk pengembangan kualitas organisasi.
Selain itu masih terdapat perilaku yang dilakukan pegawai diantaranya

sebagai berikut:

Tabel 1.2 Perilaku Yang Dilakukan Pegawai

No Keterangan

Tidak semua pegawai bersedia membantu rekan kerja saat mendapat beban
1 | kerja lebih

N

Rekan kerja tidak membantu pekerjaan saat pegawai tidak masuk kerja

3 | kurangnya partisipasi karyawan dalam kegiatan pegawai diluar

Sumber: Kantor Walikota, Medan 2022
Melihat fenomena dapat diketahui bahwa secara tidak langsung perilaku
kewargaan organisasi atau perilaku ekstra peran (organizational citizenship
behavior) dari para pegawai pada Kantor Walikota Medan masih perlu
ditingkatkan. Pada kenyataannya memang tidak semudah itu untuk menumbuhkan

perilaku organizational citizenship behavior pada diri pegawai.




Selain itu masih tidak sesuainya individu dengan pekerjaannya (person job
fit) yang dapat dilihat dari seorang pegawai yang kurang mengerti tentang
pembuatan tugas yang diberikan oleh atasan karena tidak sesuai dengan keahlian
pegawai tersebut dengan jobdesknya. Kecocokan seorang kandidat dengan posisi
yang mereka pilih memiliki dampak yang sangat besar, baik bagi diri mereka
ataupun perusahaan. Ketika seorang karyawan atau pegawai punya keyakinan
bahwa pekerjaan yang mereka lakukan cocok dengan diri mereka dan skill yang
mereka miliki, inisiatif mereka untuk mengembangkan diri mereka secara
professional juga akan meningkat. Hal ini juga dapat berdampak positif pada
produktivitas perusahaan.

Penulis juga melihat kurangnya penyediaan sarana untuk para pegawai atau
para atasan yang seharusnya mampu mendengar ide-ide yang dimiliki setiap
pegawainya. Selaku atasan membutuhkan dari perusahaan atau kantor walikota
tersebut untuk mewujudkan ide pegawai, karena dukungan tersebut sangat
membantu sehingga membuat para pegawai merasa dihargai dengan ide yang
dimilikinya. Ketika organisasi tidak diberikan perlakuan baik kepada pegawainya,
maka organisasi dapat kehilangan pegawai-pegawai yang berbakat.

Kantor Walikota Medan juga menilai work engagement penting untuk
organisasi hal itu dapat penulis lihat dari pegawai yang masih ada untuk menunda-
nunda pekerjaan mengobrol berbagai hal di luar pekerjaan, kurang keterikatan
dalam bekerja serta kurang antusias (Work engagement) dalam menyelesaikan
pekerjaan. Fenomena keterikatan kerja terjadi di negara Indonesia menurut

penelitian Gallup (2013) menunjukkan bahwa Indonesia berada dalam urutan



terbawah terkait keterikatan karyawan. Hasil tersebut menunjukan bahwa hanya
8% dari keterikatan karyawan Indonesia yang terikat terhadap pekerjaannya.
Fenomena diatas relevan dengan hasil survei awal yang dilakukan pada 10
orang Pegawai Kantor Walikota Medan, terkait dengan organizational citizenship
behavior, person job fit, job crafting, work engagement. Berikut dilampirkan hasil

survey awal:

Jika ada rekan kerja membutuhkan bantuan dalam
pekerjaan, pegawai lain akan membantunya

8 Jawaban
60% .

Gambar 1.1 Angket Fenomena Organizational Citizenship Behavior

= Ya = Tidak

Sumber: Kuisioner (2022)
Dilihat dari gambar 1.1 diatas, diketahui dari 8 orang pegawai Kantor

Walikota Medan yang telah menjawab sebanya 60% pegawai menyatakan tidak
membantu pegawai lain saat membutuhkan bantuan, 40% menyatakan akan
membantu pegawai lain yang membutuhkan bantuan dalam bekerja. Hal ini
berarti adanya masih banyaknya para pegawai yang hanya mementingkan

kepentingan pribadi dibandingkan kepentingan orang lain.

No Penilaian | 2019 2020 2021
1 Sangat 24 19 18

Baik Orang | Orang | Orang
. 20 18 15

2 Baik Orang | Orang | Orang
15 15 18

3 Sedang Orang | Orang | Orang
17 24 25

4 Rendah Orang | Orang | Orang




Tabel 1.3 Total 76 76 76 Data Person
Job Fit Orang | Orang | Orang Pegawai
Pada Kantor

Walikota Medan

Sumber: Personalia Kantor Walikota Medan

Dari tabel 1.3 diketahui adanya peningkatan hasil dalam katagori sedang
dan rendah. Sedangkan dalam penilaian katagori sangat baik dan kategori baik
terus mengalami penurunan. Hal ini dapat diartikan bahwa pekerjaan pegawai
masih belum optimal. Dapat juga dijelaskan bahwasanya masih terjadinya
pegawai yang keahliannya tidak sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Hal ini
akan menyebabkan keterlambatan atau belum optimalnya dalam hal
menyelesaikan pekerjaan tugas pada pegawai

Jika penulis ingin mensurvei data awal tentang person job fit maka dapat
melihat fenomena yang terjadi tersebut didapat dari indikator-indikator person job
fit: (1) Memahami dan menguasai tugas, maknanya fenomena yang penulis lihat
adanya beberapa pegawai yang kurang memahami apa yang harus mereka
lakukan. (2) Kesesuaian tujuan, penulis lihat bisa saja terjadi oleh beberapa
pegawai yang ketika bekerja tidak berdasarkan pedoman atau SOP yang
ditetapkan organisasi. (3) Mampu berinteraksi, karyawan tidak hanya ditutut
untuk bekerja keras, ada beberapa yang cendrung induvidualis, (4) Kesesuaian
karakteristik, ada kalanya pegawai mengajukan kesempurnaan dirinya yang
nyatanya pegawai tersebut tidak mampu untuk melakukan tugas tersebut, (5)
Kesesuaian pekerjaan, terkadang terdapat pegawai yang berusaha untuk
memahami jika ada pegawai lain yang belum bekerja. la berusaha untuk tidak

ambisius dalam berprestasi sehingga agak beretanggang dengan orang lain
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Tabel 1.4 Data Pegawai Proaktif

Range

Tahun Nilai Predikat
2019 60 | cukup
2020 70 | cukup
2021 60 | kurang

Sumber: Personalia Kantor Walikota Medan

Berdasarkan data awal penulis wawancara dengan pimpinan bahwasanya
ada beberapa pegawai yang dianggap oleh pimpinan tidak proaktif. Karena selaku
pimpinan mereka yang paling tahu bagaimana sikap perbuatan ataupun bentuk
pekerjaan dari pegawainya, sampai kepada hal yang sifatnya para pegawai yang
proaktif pimpinan juga harus tahu. Karena dasar dari proaktif itu adalah
menunjukan mana pegawai yang kreatif (job crafting) dan pekerjaan apa yang

dilakukan.

Merasa bersemangat ketika bekerja
8 Jawaban

= Ya = Tidak

60%

Gambar 1.2 Angket Fenomena Work Engagement

Sumber: Kuisioner (2022)
Dilihat dari gambar 1.4 diatas, diketahui dari 8 orang pegawai kantor
Walikota Medan yang telah menjawab 60% pegawai menyatakan tidak
bersemangat dalam bekerja, 40% pegawai menyatakan merasa bersemangat ketika

bekerja. Hal ini berarti menyatakan adanya pegawai yang hanya mengerjakan
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pekerjaanya sebagai kewajiban saja tanpa merasa bersemangat, hal ini bisa

disebabkan karna pegawai merasa pekerjaan yang dilakukannya cendrung

monoton sehingga terkadang kurang antusias.

Berdasarkan latar belakang yang telah di jelaskan di atas, maka peneliti

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Person Job Fit dan

Job Crafting Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dimediasi

Work Engagement Pada Pegawai Kantor Walikota Medan”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan hasil penelitian, adapun permasalahan-permasalahan yang

berkaitan dengan yang penulis identifikasikan yaitu sebagai berikut:

1.

Kurangnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) seperti tidak adanya
toleransi yang diberikan jika mendapat masalah atau melakukan kesalahan
dalam bekerja, serta lebih banyak pegawai yang mementingkan pribadi
dibandingkan kepentingan orang lain.

Ketidak sesuaian Person Job Fit pegawai yang ada di kantor walikota medan,
sehingga menyebabkan keterlambatan menyelesaikan tugas pada pegawai
Kantor Walikota Medan kurang menyediakan sarana bagi pegawai untuk
mengembangkan potensinya serta melakukan training Job crafting guna
menimbulkan dan mempertahankan perilaku proaktif ditempat kerja.
Sebagian pegawai tampak kurang bersemangat dalam bekerja. Misalnya
ketika mereka sampai di ruangan kerja, mereka tidak langsung menyiapkan
jadwal atau agenda yang harus diselesaikan pada hari tersebut, sering

menunda-nunda pekerjaan, mengobrol berbagai hal di luar pekerjaan, kurang



12

antusias atau memiliki rasa keterlibatan bekerja (Work engagement) dalam

menyelesaikan pekerjaan

1.3 Pembatasan Masalah

Berdasarkam identifikasi masalah diatas banyak faktor yang mempengaruhi
organizational citizenship behavior, diantaranya yaitu kepuasan kerja, komitmen
organisasi, motivasi, kepribadian, serta moral karyawan. Namun dalam penelitian
ini penulis hanya membatasi pada tiga faktor, yaitu kecocokan pekerjaan dengan
individu (person job fit), kerajinan bekerja atau mendesain ulang pekerjaan atas
inisiatif sendiri (job crafting) dan keterlibatan kerja (work engagement) sebagai

variabel intervening untuk dikaji lebih mendalam.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan

beberapa masalah sebagai berikut:

1. Apakah Person Job Fit berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Pegawi Kantor walikota Medan?

2. Apakah Job Crafting berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan?

3. Apakah Person Job Fit berpengaruh terhadap Work Engagement pada Pegawai
Kantor Walikota Medan?

4. Apakah Job Crafting berpengaruh terhadap Work Engagement pada Pegawai
Kantor walikota Medan?

5. Apakah Work Engagement berpengaruh terhadap Organizational Citizenship

Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan?
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6. Apakah Person Job Fit berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior melalui Work Engagement pada Pegawai Kantor Walikota Medan?
7. Apakah Job Crafting berpengaruh terhadap Organizational Citizenship

Behavior melalui Work Engagement Pada Pegawai Kantor Walikota Medan?

1.5 Tujuan Penelitian
Adapun Tujuan Penelitian yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh Person Job Fit terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan

2. Untuk mengetahui pengaruh Job Crafting terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan

3. Untuk mengetahui pengaruh Person Job Fit terhadap Work Engagement pada
Pegawai Kantor Walikota Medan

4. Untuk mengetahui pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement pada
Pegawai Kantor Walikota Medan

5. Untuk mengetahui pengarun Work Engagement terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan

6. Untuk mengetahui pengaruh Person Job Fit terhadap Organizational
Citizenship Behavior melalui Work Engagement Pada Pegawai Kantor
Walikota Medan

7. untuk mengetahui pengaruh Job Crafting terhadap Organizational Citizenship

Behavior melalui Work Engagement Pada Pegawai Kantor Walikota Medan
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1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kegunaan bagi semua pihak

di antaranya sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

a. Sebagai sumbangan penting dan memperluas wawasan bagi kajian ilmu
manajemen dalam mengelola sumber daya manusia sehingga dapat
dijadikan sebagai rujukan untuk pengembangan penelitian sumber daya
manusia yang akan dating.

b. Dapat memperkaya konsep atau teori yang menyokong ilmu pengetahuan
manajemen sumber daya manusia, khususnya yang terkait dengan pengaruh
person job fit, job crafting, dan work engagement terhadap organizational

citizenship behavior (OCB)

2. Manfaat Praktis
a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan
saran terhadap peningkatan sumber daya manusia pada Kantor Walikota
Medan
b. Memberi masukan berarti pada Kantor Walikota Medan dalam
meningkatkan kinerja pegawai, khususnya pada hubungan person job fit, job
crafting, dan work engagement terhadap organizational citizenship behavior

(OCB).



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Organizational Citizenship Behavior
2.1.1.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behaviour (OCB) adalah perilaku individu yang
ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem
kerja yang formal, dan secara agregat mampu meningkatkan efektifitas fungsi
organisasi Munir, (2020)

Selanjutnya menurut Robbins & Coulter, (2010) “Organizational citizenship
behaviour adalah prilaku atas kehendak sendiri yang bukan menjadi bagian dari
tuntutan kerja formal, tetapi mendorong efektifitas fungsi organisasi” artinya
OCB ini adalah suatu perilaku anggota organisasi yang melebihi dari apa yang
diwajibkan oleh organisasi. Sedangkan menurut Ekowati et al.,, (2013)
mendefenisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan
dari sistem imbalan formal, dan secara keseluruhan (agregat) meningkatkan
efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi.

Adapula Menurut Titisari, (2016) Organizational citizenship behaviour
(OCB) merupakan konstribusi individu yang melebihi tuntunan peran di tempat
kerja. OCB ini melibatkan beberapa pelaku meliputi perilaku menolong orang
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap atura-aturan dan

prosedur-prosedur di tempat kerja.

15
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahawa

Organizational citizenship behaviour (OCB) adalah perilaku individu yang ekstra

atas kehendak sendiri atau bersifat bebas yang bukan menjadi bagian dari tuntutan

kerja formal yang secara keseluruhan mampu meningkatkan efektifitas fungsi-

fungsi organisasi.

2.1.1.1 Grand Teori Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior mempelajari dampak dari individu,

grup, dan kelompok terhadap munculnya berbagai perilaku dalam organisasi

dengan tujuan meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku seluruh individu pada

dasarnya memiliki konsintensi dasar. Perilaku tidak muncul secara acak,

melainkan dapat diprediksi kemudian dimodifikasi sesuai perbedaan dan keunikan

masing-masing individu. Kerangka perilaku organisasi ini dikemukan oleh

Robbins & Judge, (2013)

-

Masukan

Tingkat Individu
a. Keragaman

b. Kepribadian

c. Nilai-nilai

d. Kepemimpinan

Tingkat Kelompok
a. Struktur organisasi
b. Peran kelompok
c. Tanggung jawab
kelompok

c

Tingkat Organisasi
a. Struktur
b. Budaya

. Kompensasi

~

.

%

-~

Proses

Tingkat Individu
a. Emosi dan
suasana hati

b. Motivasi

c. Persepsi

d. Pengambilan
Keputusan

Tingkat Kelompok
a. Komunikasi

b. Kepemimpinan
c. Kekuatan dan
politik

d. Konflik dan
negosiasi

\&

Tingkat Organisasi
a. Manajemen SDM

~

-~

Keluaran

~

Tingkat Individu

a. Sikap dan stres

b. Hasil tugas

c. Perilaku
kewarganegaraan

d. Perilaku penarikan

e. Kinerja

Tingkat Kelompok
a. Kohesi grup
b. Berfungsi grup

Tingkat Organisasi
a. Produktivitas
b. Bertahan hidup

b. Praktik Perubahan

=4

.
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Gambar 2.1 Kerangka Teori Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan gambar 2.1. yang merupakan kerangka teori Organizational
Citizenship Behavior menurut (Robbins & Judge, 2013) yang menjelaskan bawa
teori ini memiliki tiga bagian penting dari organizational citizenship behavior
yaitu masukan, proses, dan keluaran. Masukan merupakan pengaturan awal situasi
dan lokasi dimana proses-proses akan terjadi. Komponen proses merupakan
tindakan dan keputusan yang dilakukan oleh individu, grup, dan organisasi yang
terlibat di dalamnya sebagai hasil dari masukan dan berujung pada hasil tertentu.
Keluaran merupakan hasil akhir yang di prediksi yang dipengaruhi oleh beberapa
variabel lainnya.

Setelah gambar diatas menunjukan bahwasanya ada perilaku
kewarganegaraan, para pekerja ataupun pegawai yang bekerja dalam suatu
organisasi akan melaksanakan aktifitasnya sebagai pekerja didasari kepada apa
saja yang ada didalam diri pegawai, dan juga lingkungan yang ada disekitar dari
pegawai. Dengan Kkata lain seorang individu pekerja akan menunjukan
pekerjaannya berdasarkan kepribadiannya, nilai-nilai yang dianutnya, dan juga
hasil dari arahan para pemimpin. Pada saat sudah ada di dalam dirinya dia akan
melaksanakan pekerjannya itu dengan menggunakan presepsi yang lahir dari diri
pegawai. Ketika persepsi dari pegawai positif pegawai akan menunjukan hal-hal
yang positif, yang artinya pegawai akan bekerja dengan baik, bekerjasama dengan
pihak lain dan akan berkoordinasi dengan rekan-rekan kerjanya.

Dari pelaksanaan atau proses seorang pekerja disini akan menunjukan
perilaku-perilaku yang sesuai dengan harapan pimpinan. Perilaku inilah yang

disebut dengan perilaku kewarganegaraan dengan kata lain perilaku yang akan
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ditunjukkan untuk bisa mendukung kegiatan-kegiatan dari suatu organisasi,
misalnya: akan bekerjasama dengan pihak lain, berempati dengan orang lain, serta
selalu membantu rekan-rekan kerjanya yang kurang paham dengan pekerjaannya.
Dan akhirnya ini akan menciptakan hasil bahwa organisasi tersebut memiliki
perilaku para pegawainya sesuai harapan.

Maka dapat disimpulkan bahwa prilaku kewarganegaraan (Organizational
citizenship behavior) merupakan faktor yang paling dasar yang akan dipengaruhi
berbagai hal yang berkaitan dengan proses yang akan terjadi. Seperti yang
terdapat variabel lain pada penelitian saya yaitu person job fit, job crafting dan
work engagement. Jika kesesuaian antara pekerjaan dengan individu sesuai akan
menciptakan prilaku kewarganegaraan, serta jika pula pegawai menerapkan job
crafting dalam bekerja maka juga akan menimbulkan rasa prilaku
kewarganegaaran antar pegawai, dan selanjutnya pada work engagement jika para
pegawai merasakan keterikatan dalam bekerja, puas dalam menyelesaikan
pekerjaannya maka akan berdampak pada prilaku kewarganegaran pada para

pegawi.

2.1.1.2. Manfaat Organizational Citizenship behavior (OCB)
Menurut Titisari, (2016) mengenai manfaat OCB terhadap organisasi
yaitu:
1. Membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk memelihara
fungsi kelompok
2. Dapat menjadi sarana yang efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan
kelompok kerja

3. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi
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Mampu meningktakan produktivitas manajer

Meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan
lingkungan

Dapat menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi
secara keseluruhan

Meningkatkan kemapuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan
karyawan terbaik

Dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja

Sedangkan menurut Widyanti, (2019) manfaat dari Organizational

Citizenship Behavior yaitu:

1.

Prilaku organisasi atau Organizational Citizenship behaviour berfungsi
sebagai peta jalan bagi kehidupan anggota dalam organisasi. Melakukan
penelitian sistematis yang berguna dalam memahami dan memprediksi umur
suatu organisasi.

Organizational Citizenship behaviour ini membantu setiap individu
memahami perilaku dirinya sendiri dan orang lain dalam organisasi untuk
meningkatkan hubungan interpersonal diantara orang-orang dalam organisasi.
Organizational Citizenship behaviour berguna untuk menjaga hubungan
tenaga kerja manajemen. Jika prinsip-prinsip manajemen dapat diterapkan
secara efektif pada suatu organisasi, maka akan sangat membantu dalam

mempertahankan dan memotivasi karyawan dalam organisasi.
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2.1.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior
Menurut organ (1995) factor-faktor yang mempengaruhi organizational

citizenship behavior yaitu:

1. Budaya dan iklim organisasi
Terdapat bukti-bukti kuat yang mengemukakan bahwa budaya organisasi
merupakan suatu kondisi awal yang utama yang memicu terjadinya
organizational citizenship behavior. Karyawan atau pegawai cendrung
melakukan Tindakan yang melampaui tanggung jawab kerja mereka apabila: a)
merasa puas dengan pekerjaannya, b) menerima perlakuan yang sportif dan
penuh perhatian dari para pengawas, c) percaya bahwa mereka diperlakukan
adil oleh organisasi.
Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas
berkembangnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam iklim organisasi yang
positif, karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa
yang telah disyaratkan dalam uraian pekerjaan, dan akan selalu mendukung
tujuan organisasi jika mereka diperlukan oleh para atasan dengan sportif dan
dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa mereka diperlukan secara adil
oleh organisa- sinya.

2. Kepribadian dan suasana hati (mood)
Kepribadian dan suasana hati (mood) mempunyai pengaruh
terhadap timbulnya perilaku OCB secara individual berpendapat bahwa
kemauan seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood.

Kepribadian merupakan suatu karakteristik yang secara relatif dapat dikatakan
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tetap, sedangkan suasana hati merupakan karakteristik yang dapat berubah-
ubah. Sebuah suasana hati yang positif akan meningkatkan peluang seseorang
untuk membantu oarng lain. Meskipun suasana hati dipengaruhi (sebagian)
oleh kepribadian, ia juga dipengaruhi oleh situasi, misalnya iklim kelompok
kerja dan faktor-faktor keorganisasian. Jadi, jika organisasi menghargai
karyawannya dan memperlakukan mereka secara adil serta iklim kelompok
kerja berjalan positif maka karyawan cenderung berada dalam suasana hati
yang bagus. Konsekuensinya, mereka akan secara sukarela memberikan
bantuan kepada orang lain.

. Persepsi terhadap dukungan organisasional

bahwa persepsi terhadap dukungan organisasional (Perceived Organizational
Support/POS) dapat menjadi prediktor organizational citizenship behavior
(OCB). Pekerja yang merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi akan
memberikan timbal baliknya (feed back) dan menurunkan ketidakseimbangan
dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam perilaku citizenship.

. Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan

Interaksi atasan-bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak
seperti meningkatnya kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja karyawan.
Apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan
berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan
merasakan bahwa atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal
ini meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga
mereka termotivasi untuk melakukan “lebih dari” yang diharapkan oleh atasan

mereka.
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5. Masa Kerja
karakteristik personal seperti masa kerja dan jenis kelamin (gender)
berpengaruh pada OCB. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Sommers et al.
(1996). Masa kerja dapat berfungsi sebagai prediktor OCB karena variabel-
variabel tersebut mewakili “pengukuran” terhadap “investasi” karyawan di
Organisasi. Karyawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi akan
memilki keterdekatan dan keikatan yang kuat terhadap organisasi tersebut.
Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri dan
kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta menimbulkan
persaan dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta
menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi yang
mempekerjakannya. Semakin lama karyawan bekerja disebuah organisasi,
semakin tinggi persepsi karyawan bahwa mereka memiliki “investasi” di
dalamnya.
6. Jenis kelamin

perilaku-perilaku

kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerjasama dengan orang
lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria. Beberapa penelitian
juga menujukkan bahwa wanita cenderung lebih mengutamakan pembentukan
relasi (relational identities) daripada pria (Gabriel dan Gardner, 1999) dan lebih
menunjukkan perilaku menolong daripada pria (George at al., 1998). Temuan-
temuan tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup menyolok
antara pri dan wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial di tempat

mereka bekerja.
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Menuurut Titisari, (2016) peningkatan OCB dipengaruhi oleh 2 faktor,

yaitu faktor internal dan eksternal. Berikut penjelasan lebih lanjut:

1. Faktor Internal

a. Kepuasan Kerja

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja cendrung akan berbicara positif
tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat kinerja
pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu karyawan yang puas
bisa jadi lebig patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka ingin

mengulang pengalaman positif mereka.
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b. Komitmen Organisasi
Sebagai keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan keanggotaan
dirinya dalam organisasi, bersedia melakukan usaha yang tinggi demi
mencapai sasaran organisasi.

c. Kepribadian
Perbedaan individu merupakan predictor yang memainkan peran penting
pada seorang karyawan, sehingga karyawan akan menunjukkan OCB
mereka.

d. Moral Karyawan
Moral berisikan ajaran atau ketentuan mengenai baik dan buruk suatu
tindakan yang dilakukan dengan sengaja.

e. Motivasi
Motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi
mencapai sasaran organisasi sebagaimana dipersyaratkan oleh kemampuan
usaha itu untuk memuaskan sejumlah kebutuhan individu.

2. Faktor Eksternal

a. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan adalah kecendrungan orientasi aktifitas pemimpin
ketika mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan
sasaran organisasi

b. Kepercayaan Pada Pimpinan
Kepercayaan atau trust ialah rasa percaya yang dimiliki seseorang kepada

orang lain yang didasarkan intregitas, reliabelitas dan perhatian
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c. Budaya Organisasi
Budaya organisasi mengacu kesistem makna bersama yang dianut oleh
anggota untuk membedakan organisasi dengan organisasi yang lain.
Adapun faktor-faktor organizational citizenship behavior menurut Badeni,

(2013) yaitu:

1) Manusia, dalam faktor ini manusia adalah system social internal suatu
organisasi. Mereka terdiri dari individu dan kelompok. Kelompok yang
dimaksud di sini mungkin besar atau kecil, informal atau formal kelompok ini
sebagian besar dinamis. Artinya mereka terbentuk, berubah dan larut. Orang-
orang yang membuat organisasi ini bekerja untuk mencapai tujuan dan sasaran
yang diinginkan.

2) Teknologi, menentukan kondisi fisik dan ekonomi dimana orang bekerja. Sifat
teknologi sangat tergantung pada sifat organisasi dan memengaruhi pekerjaan
atau kondisi kerja.

3) Sistem sosial menyediakan lingkungan eksternal dimana sebuah organisasi
beroperasi. Sistem sosial ini memengaruhi sikap orang (people), kondisi kerja
dan yang paling terpenting memberikan persaingan untuk sumber daya dan

kekuasaan.
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2.1.1.4. Indikator Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
Menurut Titisari, (2014) adapun indikator dari Organizational Citizenship

Behavior yaitu:

1) Altruism
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami kesulitan
dalam situasi yang sedang yang dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi
maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah kepada memeberi
pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang ditanggungnya.

2) Conscientiousness
Perilaku yang ditunjukan dengan berusaha melebihi yang diharapkan
perusahaan. Perilaku suka rela yang bukan merupakan kewajiban tugas
karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh di atas dan jauh kedepan dari
panggilan tugas.

3) Sportmanship
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam
organisai tanpa mengajukan keberatan-keberatan. Seseorang yang mempunyai
ketingkatan yang tinggi dalam sportmanship akan meningkatkan iklim yang
positif antara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan
yang lain sehingga akan mencipkana lingkungan kerja yang lebih
menyenangkan.

4) Courtessy
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar tehindar dari masalah-
masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang

menghargai dan memperhatikan orang lain.
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5) Civic Virtue
Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi
(mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk
merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur-prosedur organisasi dapat
diperbaiki dan melindungi sumber-sumber yang dimiliki organisasi). Dimensi
ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada seseorang
meningkatkan kualitas bidang pekerjaaan yang ditekunin.

Adapun indikator Organizational Citizenship Behavior menurut Muhdar,

(2015) yaitu sebagai berikut:

1) Altruism (helping)
Mengutamakan kepentingan orang lain. Indikator ini mengarah kepada
memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang ditanggungnya.
Ketika seorang karyawan memberikan pertolongan kepada karyawan lain
untuk menyelesaikan tugas dalam keadaan tertentu.

2) Conscientiousness
Ketelitian atau dikerjakan secara seksama, yang mengacu pada seorang
karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan dengan cara melebihi
atau di atas apa yang telah disyaratkan.

3) Sikap Sportif
Sikap sportif merupakan keadaan atau sifat jujur dan murah hati, sehingga

lebih menekankan pada aspek positif organisasi daripada aspek negatif.
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4) Kebaikan
Merupakan kebaikan, kesopanan, tata susila atau rasa hormat termasuk
perilaku seperti membantu seseorang dalam mencegah terjadinya suatu
permasalahan atau mengurangi berkembangnya suatu masalah.

5) Civic Virtue
Merupakan prilaku yang ikut serta mendukung fungsi administrasi organisasi.
Perilaku ini  berupa partisipasi aktif karyawan dalam hubungan

keorganisasisan.

2.1.2. Person Job Fit
2.1.2.1. Pengertian Person Job Fit

Menurut Alfani & Hadini, (2018) Person Job Fit, adanya kesesuaian
antara karakteristik tugas/pekerjaan dengan kemampuan individu untuk
melaksanakan tugas tersebut, akan memperkuat ikatan karyawan terhadap
pekerjaannya, yaitu karyawan akan lebih komitmen terhadap pekerjaan.
Selanjutnya Snell & Bohlander, (2013) berpendapat Person Job Fit merupakan
proses spesifikasi pekerjaan sebagai upaya untuk membantu mengidetifikasikan
kompetensi individual karyawan yang dibutuhkan untuk memperoleh kesuksesan,
seperti pengetahuan, kempuan, keahlian, dan faktor lain yang dapat mengacu pada
pemerolehan Kinerja yang superior, oleh karena itu variabel ini sangat penting
diperhatikan oleh perusahaan.

Sedangkan Farzaneh et al., (2014) Person Job Fit merupakan kebutuhan
kesesuaian yang terjadi ketika pasokan yang ditawarkan oleh pekerjaan

kompatibel dengan kebutuhan preferensi, dan keinginan individu.
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Adapun menurut Alfani & Hadini, (2018) mendefenisikan Person Job Fit
menyangkut hubungan antara karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan
tertentu”. Dari pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa person job fit
adalah kesesuaian antara karakteristik individu (mencakup kemampuan dan
kebutuhan atau keinginan) terhadap karakteristik pekerjaan tertentu dan orang-
orang dari pekerjaan atau tugas yang dilakukan ditempat kerja. Selanjutnya
Person Job Fit dapat didefenisikan sebagai keseuasian antara kemampuan
seseorang dan tuntunan pekerjaan atau kebutuhan orang dan persediaan dari
pekerjaan Deniz et al., (2015)

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, bahawa person job fit diartikan
sebagai kesesuaian antara individu dengan pekerjaan atau tugas-tugas yang
dilakukan di tempat kerja. Definisi ini mencangkup kesesuaian berdasarkan
kebutuhan karyawan dan perlengkapan kerja yang tersedia untuk memenubhi

kebutuhan tersebut.

2.1.2.2. Manfaat Person Job Fit

Manfaat person job fit adalah jika perusahaannya menpekerjakan
karyawan dengan keterampilan dan preferensi yang sesuai dengan karakteristik
yang dibutuhkan pekerjaan, akan memungkinkan perusahaan mendapat nilai dari
karyawan, tanpa harus mengadakan program pelatihan yang lama.

Menurut Farzaneh et al., (2014) manfaat dari person job fit yaitu:
1) Retensi dan Trun Over

Jika karyawan merasa senang dan puas dengan pekerjaan mereka, maka

mereka akan tetap tinggal di perusahaan.
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2) Brain Drain
Person job fit membantu perusahaan menentukan orang yang tepat dalam
perusahaan.
3) Menarik pelamar berbakat
Menjadi perusahaan yang komit kepada karyawan dan menyediakan pekerjaan
yang bermakna dan menarik pelamar baru.
4) Recruiting & Staffting
Membantu perusahaan menyaring karyawan yang tidak sesuai dan sesuai
sehingga hanya focus kepada yang sesuai.
5) Kinerja
Ketika seseorang sesuai dengan pekerjaannya, maka produktivitas akan
meningkat
6) Efektif
Karyawan memiliki kesempatan yang jauh lebih besar untuk bisa mengambil
pekerjaan tambahan jika pekerjaan utama sesuai dengan keterampilan mereka.
Adapun menurut Sulistiowati et al., (2017) pendapat yang mengatakan
beberapa manfaat dari person job fit yaitu:
1) Meningkatkan keterlibatan karyawan kepada perusahaan
Karyawan yang nantinya cocok dengan posisi yang sedang mereka jalanin,
cendrung akan memiliki engagement atau keterlibatan yang lebih tinggi
saat bekerja. Keterlibatan yang ditunjukan dengan aanya komitmen secara
emosional terhadap perusahaan tempat mereka bekerja.

2) Meningkatkan kepuasa karyawan dalam bekerja
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Kecocokan yang pas atau sesuai juga akan berdampak pada kepuasan kerja
atau job satisfaction. Karena nantinya mereka akan memiliki kemampuan
dan didukung dengan kepribadian yang tepat untuk posisi mereka,
sehingga mereka bisa bekerja lebih baik dan merasa lebih puas engan hasil
kerja yang mereka lakukan.
3) Mengurangi level rotasi karyawan

Menyeleksi kandidat berdasarkan job fit dengan posisi yang mereka lamar
juga dapat menekan angka turnover. Sebuah data menunjukan bahwa
karyawan yang keluar dari pekerjaannya sering kali bukan disebabkan
oleh alasan keuangan namun karena mereka tidak merasa cocok dengan

posisi yang mereka kerjakan.

2.1.2.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Person Job Fit
Menurut Bangun et al., (2017) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
Person Job Fit diantaranya:
1) Faktor pendorong kreativitas individu
a. Pengalaman individu dengan kreatifitas
b. Perlakuan terhadap individu
c. Kemampuan kognitif dari individu
2) Tahap membangun kreativitas
a. Tahap persiapan (Preparation)
b. Tahap inkubasi (Incubation)
c. Tahap penemuan ide atau gagasan (insight)

d. Tahap pengujian (verification)
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3) French and Raven
Memotivasi adalah suatu yang mendorong seseorang umtuk menunjukan
perilaku tertentu.

4) Faktor penentu Kinerja
a. Motivasi
b. Kemampuan
c. Lingkungan pekerja

Adapun menurut pendapat Asmike & Setiono, (2020) faktor-faktor yang
mempengaruhi Person job fit antara lain:

1) Pengetahuan teknis, keterampilan khusus, dan kemampuan personal
Pengetahuan seorang karyawan terhadap hal-hal yang berhubungan engan
pekerjaan yang dilakukan, keterampilan khsusus yang diperlukan untuk
menjalankan suatu perkerjaan, serta kemampuan karyawan untuk bekerja
merupakan faktor yang sangat penting untuk dimiliki karyawan, sehingga akan
melahirkan suatu untuk kerja sesuai standart minimal yang ditetapkan
perusahaan.

2) Keterampilan sosial
Keterampilan sosial merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
berinteraksi dan menjalanin hubungan yang baik dengan lingkungannya, agar
ila dapat beradaptasi terhadap perubahan-perubahan yang terjadi dalam
lingkungan pekerjaannya.

3) Kebutuhan-kebutuhan personal, nilai-nilai dan minat atau keinginan
Kebutuhan-kebutuhan personel menjadi faktor utama yang menyebabkan

seseorang memutuskan untuk melamar pekerjaan.
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4) Sifat-sifat personal
Sifat atau karakter dari seorang karyawan dalam lingkungan kerja, seperti:
kejujuran, keterbukaan, kemampuan untuk bekerja sama dan beradaptasi
dengan orang lain, komitmen terhadap pekerjaan, serta stabilitas emosi juga
turut diperhitungkan oleh perusahaan, sehingga calon karyawan menjadi

seorang karyawan yang bekerja tinggi.

2.1.2.4. Indikator Person Job Fit
Menurut Alfani & Hadini, (2018) adapun indikator dari Person Job Fit

yaitu:

1) Memahami dan menguasai bertugas
Memahami dan menguasai bertugas fungsi teknis dalam bertugas adalah
kewajiban karyawan dalam bekerja agar dapat mengetahui sejauh mana
kemampuan dalam bekerja.

2) Kesesuaian tujuan (goal congruence)
Kesesuaian tujuan merupakan keselarasan antara tindakan-tindakan individu
untuk meraih tujuan-tujuan pribadi guna membantu pencapaian tujuan
organisasi

3) Mampu berinteraksi
Karyawan tidak hanya dituntut mampu bekerja keras, loyal dan berkomitmen
pada perusahaan. Kemampuan interaksi social atau soft skill juga hrus dimiliki
dan dikembangkan oleh setiap karyawan.

4) Kesesuaian karateristik
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Kesesuaian karakteristik merupakan kesesuaian yang ada di dalam diri
karyawan sesuai dengan kemampuan karyawan tersebut

5) Kesesuaian pekerjaan
Kesesuaian pekerjaan sangat pentingbagi individu untuk dapat menjalin
hubungan yang baik dengan lingkungan. Karena lingkuan bisa menjadi nilai-
nilai yang bisa digunakan seseorang untuk mencapai keberhasilan.

Adapun menurut pendapat Hamid & Yahya, (2010) indikator yang
mempengaruhi person job fit antara lain:

1) Kesesuaian nilai (value congruence) adalah kesesuaian antara nilai instrinsik
individu dengan organisasi. Karyawan menyesuaikan karakteristik inividunya
dengan karakteristik organisasi atau perusahaan temat ia bekerja.

2) Kesesuaian tujuan (goal congruence) adalah kesesuaian antara tujuan individu
dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan sekerja

3) Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfilment) adalah kesesuaian
antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam
lingkungan kerja dengan system dan struktur organisasi

4) Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian (culture personalit congruence)
adalah kesesuaian antara pribai (non nilai) dari setiap individu dan iklim atau

kultur organisasi.

2.1.3. Job Crafting
2.1.3.1. Pengertian Job Crafting
Menurut Tims & Bakker, (2012) Job Crafting yang dilakukan karyawan

dalam memobilisasi dan meningkatkan sumber daya pekerjaan, mengurangi
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tuntutan pekerjaan yang menghambat, dan meningkatkan aspek pekerjaan yang
menantang akan mengarah pada keterkaitan kerja.

Selanjutnya Amir, (2017) Job Crafting adalah sebuah peluang untuk
mengoptimalkan potensi diri, dan meningkatkan kinerja organisasi. Sedangkan
menurut Rudolph et al., (2017) Job Crafting adalah strategi adaptif yang
digunakan untuk membuat pekerja menjadi lebih produktif dan aktif terlibat
dalam hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan.

Job crafting sebagai bentuk prilaku inisiatif dan kesanggupan pegawai
untuk mengatur aspek-aspek pekerjaan mereka yang bertujuan untuk
meningkatkan kondisi pekerjaan mereka Petrou et al., (2012). Adapun defenisi
lain job crafting yang dikemukakan oleh Kanteen, (2014). sebagai upaya
mengubah batas pekerjaan, hubungan kerja dan arti dari pekerjaan demi
kepentingan atau kenyamanan pegawai itu sendiri.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahawa job
crafting merupakan strategi karyawan untuk menyesuaikan karakteristik
pekerjaan, baik secra fisik atau kognitif sesuai dengan preferensi, keahlian, dan
kebutuhan karyawan itu sendiri sehingga pekerjaan yang dilakukan menjadi lebih

berarti.

2.1.3.2. Jenis Job crafting
Job crafting dapat dibagi dalam tiga jenis atau katagori menurut Berg et
al., (2013) yaitu sebagai berikut:

1) Tugas (Task Crafting)
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Task Crafting adalah pengubahan beberapa tanggung jawab atau kewajiban

yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan awal. Perubahan tersebut seperti

menambah atau mengurangi tugas, mengubah sifat tugas, mengubah waktu dan
tenaga yang dibutuhkan, serta menambah perhatian pada tugas lain yang
memungkinkan untuk dilakukan.

2) Relasi (Relational Crafting)

Relasi adalah pengubahan tentang bagaimana, kapan, dan pada sjapa saja

karyawan yang dapat berinteraksi dengan orang lain dalam melakukan

pekerjaannya.
3) Kognitif (Cognitive Crafting)

Kognitif adalah bagaimana persepsi atau bagaimana karyawan memandang

pekerjaannya, terkait tugas maupun segala hubungan yang membentuk

pekerjaan tersebut.
Adapun manfaat job crafting yang di kemukakan oleh Singh & Singh,
(2018) yaitu:

1) Karyawan termotifasi untuk merancang pekerjaan dengan berbagai
perspektif, dapat mengidentifikasi peluang yang tersedia dan
memberlakukan satu atau lebih cara untuk menyusun pekerjaan mereka.

2) Dapat dijadikan sebagai strategi coping untuk karyawan bertindak proaktif
dalam menjalankan pekerjaannya.

3) Selain itu dapat mengurangi stress yang berkembang selama karyawan
menghadapi tuntutan pekerjaannya serta mampu menghasilkan sumber
daya individu yang lebih baik atau terciptanya kesiapan psikologis

individu di tempat kerja.
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4) Dapat menjadi strategi coping yang efektif untuk karyawan yang
merasakan bosan dan bornout karena dapat meningkatkan tantangan
sumber daya pekerjaan sehingga dapat mebuat pekerjaan menjadi lebih
menarik.

2.1.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job Crafting

Menurut Tims & Bakker, (2012) faktor-faktor yang mempengaruhi Job

Crafting ialah:

1) Kebutuhan kontrol pribadi. Kebutuhan ini sebagai hal yang mendasar untuk
memegang kendali dalam beberapa aspek pekerjaan. Karyawan terlibat dalam
job crafting untuk mengontrol pekerjaannya. Hal ini berguna untuk
mempertahankan minat dalam pekerjaan dan motivasi di tempat kerja.

2) Citra diri yang positif. Karyawan termotivasi untuk membuat citra diri yang
positif ketika bekerja. Hal ini untuk meningkatkan self image yang positif
dalam melakukan aktivitas kerja. Selain itu, karyawan termotivasi untuk
melindungi dan meningkatkan citra-diri dengan membentuk pekerjaan yang
sesuai dengan kebutuhan mereka.

3) Citra diri yang positif. Karyawan termotivasi untuk membuat citra diri yang
positif ketika bekerja. Hal ini untuk meningkatkan self image yang positif
dalam melakukan aktivitas kerja. Selain itu, karyawan termotivasi untuk
melindungi dan meningkatkan citra-diri dengan membentuk pekerjaan yang
sesuai dengan kebutuhan mereka.

Adapun menurut pendapat Kooij et al., (2017) faktor-faktor yang
mempengaruhi job crafting antara lain:

1) Person job fit
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Kesesuaian amtara karakteristik dengan pekerjaannya.

Autonomy

Kemandirian diri pada pekerjaan akan pentinh untuk menentukan karakteristik
kerja serta sejauh mana individu dapat mengelola pekerjaan sesuai dengannya
seperti memiliki kesempatan pada keleluasaan pada jadwal kerja, membuat
keputusan dan memilih cara yang akan digunakan untuk penyelesaian
tugasnya.

Task Independence

Job crafting akan lebih mungkin terjadi ketika karyawan menunjukan performa
dalam tugasnya secara mandiri.

Individual Difference

Untuk menjadi individu yang memiliki karakteristik diri, maka diri individu
perlu memahami kebutuhannya dan memiliki sikap seperti mandiri atau
independent agar potensi dirinya dapat terlihat.

Proactive personality

Seseorang dengan kepribadian yang proaktif diharapkan mampu terlibat pada
job crafting serta lebih memiliki kesiapan aripada individu selain karakteristik

yang telah disebutkan.

2.1.3.4. Indikator Job Crafting

Menurut Tims & Bakker, (2012) adapun indikator Job Crafting yaitu:

1) Increasing structural job resources (meningkatkan sumber daya)

Meningkatkan Kkinerja karyawan di tingkat organisasi. Karyawan dapat

berupaya meningkatkan daya struktural seperti mencari sumber daya, lebih
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mandiri, tanggung jawab pada atasan. Sehingga mencapai pengembangan diri
dan mencari lebih banyak kesempatan untuk kemajuan dan pertumbuhan
karyawan.

2) Decreasing hindering demands (Mengurangi tuntutan pekerjaan)
Karyawan mengurangi jumlah tugas mereka baik secara fisik dan psikologis
dengan membuat dirinya lebih nyaman. Menghindari kerja selama berjam-jam,
menghindari semacam keputusan yang rumit atau mengabaikan orang-orang
yang dapat mempengaruhi mereka.

3) Increasing Challenging Job Demands (Meningkatkan kemampuan dalam hal
yang menantang)
Mempertahankan minat dan menghindari kebosanan dalam sutu pekerjaan.
Misalnya mengambil tanggung jawab tambahan, menunjukan minat dan
perkembangan pekerjaan serta karyawan memiliki inisiatif terkait dengan
tugasnya

4) Increasing social job resources (Meeningkatkan relasi social)
Hal ini berkaitan dengan kepentingan perbaikan kinerja, misalnya karyawan
dapat memperoleh saran dan umpan balik dari atasan, bawahan dan rekan-
rekan kerja. Dengan demikian dapat membangun dukungan sosial yang
diinginkan dalam lingkuan kerja.

Adapun menurut pendapat Petrou et al.,, (2012) indikator yang

mempengaruhi job crafting antara lain:

1) Seeking Recourse
Individu berusaha untuk mengumpulkan sumber daya sehingga dapat

mempertahankan sumber daya yang ada, mencari sumber daya pekerjaan
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melibatkan kolega atau supervasior untuk meminta saran atau umpan balik
tentang peforma seseorang.

2) Seeking challenges
Mencari tantangan di tempat kerja termasuk perilaku seperti mencari tugas-
tugas baru setelah seseorang menyelesaikan pekerjaan atau mengambil lebih
banyak tanggung jawab.

3) Reducing demand
Mengurangi tuntutan adalah strategi kerajinan yang mungkin memiliki

implikasi disfungsional.

2.1.4. Work Engagement
2.1.4.1. Pengertian Work Engagement

Menurut Hermanto & Srimulyani, (2020) totalitas kerja (Work
engagement) merupakan komponen secara psikis bukan bersifat fisik. Artinya,
pegawai yang masih bekerja disuatu posisi belum tentu memiliki ketertarikan
kerja. Sedangkan Yudiani, (2017) menyatakan bahwa Work Engagement adalah
suatu kondisi karyawan yang merasa terhubung, puas dan antusias terhadap
pekerjaannya. Karyawan yang memiliki engagement yang tinggi akan merasa
bergairah dan sangat terhubung dengan pekerjaannya.

Selanjutnya Mujiasih & Ratnaningsih, (2012) menyatakan bahwa Work
Engagement merupakan pegawai yang terlibat dapat membantu organiisasi
mencapai misinya, menjalankan strateginya dan menghasilkan bisnis yang
penting. Sedangkan menurut Yudiani, (2017) Work Engagement adalah sebuah

kondisi dimana seseorang memiliki pikiran yang positif sehingga mampu
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mengekspresikan dirinya baik secara fisik, kognitif dan efektif dalam melakukan
pekerjaannya.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahawa work
engagement merupakan keadaan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan yang
bernilai positif serta ditandai dengan semangat dedikasi dan absorbs atau

penyerapan.

2.1.4.2. Manfaat Work Engagement
Menurut Mujiasih & Ratnaningsih, (2012) adapun manfaat dari work

engagement yaitu:

1) Individu memiliki semangat kerja yang tinggi
Bahwa pekerja yang memiliki work engagement akan mengerahkan usaha yang
ekstra dalam bekerja melebihi target yang telah ditetapkan, sehingga pekerja
memiliki rasa semangat yang tinggi dan memiliki hubungan yang mendalam
dengan organisasi atau perusahaan. Hal ini tentunya dapat mendorong
kemajuan organisasi dan meningkatkan inovasi kerja.

2) Individu dapat mengembangkan potensi dalam bekerja
Bakker & Leiter, (2010) menyebutkan beberapa dasar pekerja yang memiliki
work engagement, diantaranya yaitu pekerja merasa bangga, memiliki
keinginan untuk berkembang, dan merasa menjadi bagian dari organisasi atau
tempat ia bekerja.

3) Individu dapat bertahan dalam menghadapi kesulitan kerja
Work engagement dapat digambarkan sebagai energi tinggi dan ketahanan

mental di tempat kerja. Karyawan dengan semangat bersedia mengivestasikan
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upaya dalam pekerjaan mereka. Ketika mereka menghadapikesulitan mereka
dapat bertahan.

4) Individu menginvestasikan waktu dan usaha dalamaktivitas kerjanya
Setiap individu akan memiliki tingkat work engagement yang berbeda satu
sama lain, sehingga work engagement hal yang bersifat individual.

5) Individu mampu mengidentifikasikan diri secara psikologis dalam
pekerjaannya.
Bahwa seseorang dapat dikatakan memiliki work engagement apabila memiliki
kemampuan dalam mengidentifikasikan doro secara psikologis dalam
pekerjaannya dan mengaggap bahwa kinerja merupakan suatu hal yang penting
untuk dirinya dan organisasi.

Adapun pendapat dari Bakker & Leiter, (2010) tentang manfaat work

engagement yaitu:

1) Kinerja menjadi lebih baik
Kinerja yang lebih baik sangat berpengaruh terdapat perusahaan, dengan begitu
para karyawan dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik yaitu memulai
dengan menetapkan tujuan, visualisasikan masa depan, mengetahui apa yang
diinginkan, jangan ragu untuk meminta lebih banyak pekerjaan.

2) Mencegah burnout
Burnout merupakan kondisi psikologis yang terjadi ketika penderitanya
terpapar stress berkepanjangan lantaran pola kerja yang buruk dan tidak sehat.
Burnout dalam keterikatan kerja dapat dicegah dengan melakukan sejumlah
cara yaitu: manajemen waktu yang bai, tidur yang cukup, makan makanan

bernutrisi tinggi, bersosialisasi.
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3) Mengurangi turn over
Tingginya akan turnover atau jumlah karyawan yang keluar masuk dalam
perusahaan seharusnya mampu dijaikan instospeksi bagi perusahaan. Turn over
dapat dikurangi dengan cara menawarkan kompensasi dan benefit yang
menarik, berikan pelatihan pada karyawan, serta hargai karyawan dan

memberikan feedback positif untuk karyawan.

2.1.4.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Engagement
Menurut Bakker & Leiter, (2010) adapun faktor-faktor yang membentuk

Work Engagement :

1) Tuntutan Kerja (Job Demands)
Merupakan derajat lingkungan pekerjaan dalam memberikan stimulus yang
bersifat menuntut dan memerintah sehingga perlu diberikan respon. Respon
yang diberikan seringkali harus mengeluarkan usaha baik fisik maupun psikis
dari individu atau karyawan terkait dikarenakan tuntutan Kkerja ini dapat
mengarah pada aspek fisik, sosial, atau organisasional. Beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi tuntutan kerja, yaitu tekanan kerja, tuntutan emosi,
tuntutan mental, dan tuntutan fisik.

2) Sumber Daya Kerja (Job Resources)
Merupakan aspek-aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi pada pekerjaan
yang antara lain digunakan untuk: 1) mengurangi tuntutan dari pekerjaan dan
usaha yang dikeluarkan secara fisik maupun psikis, 2) meraih tujuan/goal dari
pekerjaan, dan 3) menstimulasi perkembangan, pertumbuhan, dan

pembelajaran pribadi.
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3) Sumber Daya Pribadi (Personal Resources)
Diartikan sebagai aspek kognitif dan aspek afektif dari kepribadian, yang
meupakan kepercayaan positif terhadap diri sendiri dan lingkungan serta
bersifat dapat dikembangkan, yang mana hal ini dapat memotivasi dan
memfasilitasi pencapaian tujuan bahkan saat menghadapi kesulitan dan
tantangan.

Adapun  menurut pendapat Mayer,(2013)  faktor-faktor  yang

mempengaruhi work engagement antara lain:

1) Adaptability (keterbukaan terhadap ide-ide baru)
Yaitu kesiapan memodefikasi respon kerja pada saat menghadapi perubahan.

2) Achiement Orientation
Orientasi untuk selalu mendorong diri dalam siklus target, yaitu target kerja,
mencapainya dan menetapkan target yang semakin menantang.

3) Attraction to the work
yaitu kemampuan mengelola sikap positif terhadap pekerjaannya selama
selama priode stress dan frustasi

4) Emotional Maturity
Yaitu menghindari bertindak influsif dan ekstrim atau menghindari reaksi
emosional yang berdampak negatif terhadap efektifitas kerja an terhadap
hubungan kerja

5) Positive Dispositation
Yang dalam arti menunjukan kermahan dengan pelanggann dan rekan kerja,
berkeinginan untuk menolong orang lain mencapai target mereka, dan Efikasi

diri atau memperlihatkan kenyamanan, berkeras dalam menunjukan percaya
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diri atas kemampuannya berhasil dalam pekerjaan dan melampaui prestasi

orang lain.

2.1.4.4. Indikator Work Engagement
Menurut Imperatori, (2017) Work Engagement terdiri dari 4 indikator

yaitu:

1) Vigor
Vigor merupakan energi, daya tahan secara fisik dan mental, kesediaan untuk
berusaha, ketekunan (ketabahan) menghadapi kesulitan. Ketika seorang
karyawan memiliki vigor yang tinggi, maka karyawan tersebut akan
menunjukan semangat yang besar dalam bekerja, ketekunan dan selalu
memberikan usaha terbaiknya dalam melakukan setiap pekerjaannya.
Sebaliknya ketika vigor dari karyawan rendah, maka karyawan tersebut tidak
akan memberikan usaha terbaiknya dan tidak memiliki semangat dalam
menyelesaikan pekerjaannya

2) Dedication
Dedication adalah perasaan penuh makna, antusias, inspiratif, kebanggaan
(pride), dan merasa tertantang (chalenge at work). Ketika karyawan sudak
memiliki dedication yang tinggi, maka karyawan tersebut akan merasa antusias
dan bangga dengan pekerjaannya. Pada saat dihadapkan dengan
tugas/pekerjaan yang sulit, hal tersebut tidak akan membebani dirinya
melainkan akan dijadikannya sebagai tantangan dalam setiap pekerjaan yang
harus di selesaikannya. Sebaliknya, ketika karyawan memiliki dedication yang

rendah. Karyawan cenderung tidak antusias dan menjadikan pekerjaannya
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sebagai hal yang membebani dirinya. Karena ketika dihadapkan dengan
pekerjaan yang sulit. Karyawan dengan dedication yang rendah tidak akan
menganggap hal tersebut sebagai sebuah tantangan melainkan sebagai sebuah
pekerjaan yang berat dan sulit untuk diselesaikan.
3) Absorption

Absorption yaitu selalu konsentrasi (fokus) pada pekerjaan, gembira, mencintai
pekerjaannya, tidak terpisahkan dengan pekerjaan. Ketika seorang karyawan
memiliki absorption yang tinggi, karyawan akan memberikan seluruh
konsentrasi pada pekerjaannya. Karyawan akan mencintai pekerjaannya dan
akan selalu terikat dengan pekerjaannya dimanapun dan kapanpun dia berada.
Sebaliknya jika absorption yang dimiliki karyawan kecil, maka karyawan tidak
dapat berkonsentrasi penuh pada pekerjaannya. Karyawan juga tidak mencintai
pekerjaannya dengan sepenuh hati dan sebisa mungkin tidak memikirkan
tentang pekerjaannya. Jadi dapat simpulkan bahwa orang yang memiliki work
engagement ditandai dengan (vigor) energi, daya tahan secara fisik dan mental,
kesediaan untuk berusaha, ketekunan (ketabahan) menghadapi kesulitan.
Kemudian (dedication) perasaan penuh makna, antusias, inspiratif, kebanggaan
(pride), dan merasa tertantang (chalenge at work). Yang terakhir adalah
(absorption) konsentrasi (fokus) pada pekerjaan, gembira, mencintai
pekerjaannya, tidak terpisahkan dengan pekerjaan.

Adapun menurut Mujiasih & Ratnaningsih, (2012) terdapat tiga indikator

dalam work engagement yaitu:

1) Affection
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Yang merupakan komponen emosional yang menunjuk pada ekspresi perasaan

suka atau tidak terhadap pekerjaan. Aspek ini bisa dilihat dari cara seseorang

bersemangat menghadapi tugas-tugas dengan terus mempertahankan energi

sampai paa tahap outputnya.

2) Behavior

Yang merupakan komponen perilaku nyata yang selalu terkait dengan sikap

internal seseorang atau objek sikap, hal ini bisa dilihat ketika ia melibatkan diri

dengan perilaku seseorang dengan dedikasinya dari dirinya sehingga

menjalankan tugasnya dalam pekerjaan ia akan menyerahkan semua potensi

dengan harapan dan tujuan mendapatkan sebuah penghargaan untuk aktualisasi

dirinya.

3) Cognitive

Merupakan komponen “Gudang” yang terdiri dari berbagai informasi terkait

dengan objek sikap dan seluruh informasi yang terrorganisir untuk menanggapi

segala hal.

2.2. Kajian Penelitian Yang Relevan

Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu

PENELITI JUDUL TAHUN HASIL PENELITIAN

(Bangun et | Pengaruh Person Job Fit | 2017 Person Job Fit berpengaruh

al., 2017) Dan Person positif ~ dan  signifikan
Organization Fit terhadap  Organizational
Terhadap Komitmen Citizenship Behavior
Organisasional Dan

Organizational
Citizenship Behavior
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(Alfani & | Pengaruh Person Job Fit | 2018 Menyatakan bahwa Person
Hadini, dan Person Organization Job Fit berpengaruh tidak
2018) Fit Terhadap signifikan terhadap
Organizational Organizational Citizenship
Citizenship Behavior dan Behavior (OCB)
Kinerja Karyawan
Universitas Islam
Kalimantan
(Fatsiyah, PENGARUH JOB | 2019 Menyatakan bahwa Job
2019) LOYALTY, JOB Crafting berpengaruh
CRAFTING DAN JOB positif ~ dan  signifikan
SATISFACTION terhadap Organizational
TERHADAP Citizenship Behavior
ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB) Studi
Pada Karyawan THL
Pemadam Kebakaran di
Kantor Satuan Polisi
Pamong Praja Kebumen
(Dwi Analisis Pengaruh | 2017 Menyatakan bahwa variabel
Kusuma Person Organization Fit person job fit
Ramdani & | Dan Person Job Fit memiliki
Rahardjo, Terhadap Turnover pengaruh positif ~ dan
2017) Intetion Dengan Work signifikan terhadap variabel
Engagement work engagement.
Sebagai Variabel
Intervening (Studi pada
Karyawan BPR Bank
Surya Yudha Kantor
Pusat Banjarnegara)
(Syah, Pengaruh Job Crafting | 2020 Menyatakan bahwa variabel
2020) terhadap Job Crafting secara
Work Engagagement signifikan positif
melalui ~ Psychological berpengaruh terhadap
Meaningfulness Work Engagagement
Karyawan PT Boma
Bisma Bisma Indra
(Persero) Surabaya
(Wulandari, | Pengaruh  Quality  Of | 2021 Work Engagement
2021) Work Dan Work berpengaruh signifikan dan
Engagement  Terhadap positif ~ secara  parsial
Organizational terhadap  Organizational

Citizenship Behavior PT.
Bank Central Asia, TBK
KCU Depok

Citizenship Behavior pada
PT. Bank Central Asia, Thk
Cabang KCU Depok



https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/9396
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(Riyanto & | Pengaruh Person Job Fit | 2020 Hasil penelitian
Helmy, dan Job Crafting menunjukan bahwa variabel
2020) Terhadap Organizational person job  fit tidak
Citizenship Behavior berpengaruh langsung
dengan Work terhadap organizational
Engagement sebagai citizenship behavior
Variabel Intervening melainkan berpengaruh
melalui  variabel mediasi
work engagement
(Riyanto & | Pengaruh Person Job Fit | 2020 Hasil penelitian
Helmy, dan Job Crafting menunjukan bahwa variabel
2020) Terhadap Organizational job crafting dan work
Citizenship Behavior engagement  berpengaruh
dengan Work positif ~ dan  signifikan
Engagement sebagai terhadap organizational
Variabel Intervening citizenship behavior. Job
crafting memberikan
pengaruh  paling  besar
terhadap organizational
citizenship behavior.
(Hamid & | Relationship between | 2010 The result of this study
Yahya, person-job fit and revealed significant positive
2010) person-organization  fit correlation between person-
on employees’  work job  fit  with  work
engagement: a study engagement.
among  engineers in
semiconductor
companies in Malaysia
(Guo & | The effects of job crafting | 2022 The result suggested that
Hou, 2022) | on tour [leaders 'work person job fit has a positive
engagement: the and significant effect on
mediating role of person- work engagement.
job fitand meaningfulness
of work
(Shusha, The Effects of Job | 2014 The results have shown that
2014) Crafting on employees with job crafting
Organizational are most likely to seem
Citizenship Behavior: oCB towards their
Evidence from Egyptian organization and their co-
Medical Centers worker. Therefore, the task
and relational crafting are
predictive  variables of
OCB.
(Kooij et | The influence of future | 2017 The result suggested that
al., 2017) time perspective on work Job crafting has a positive

engagement and job
performance: the role of
job crafting

and significant effect on
work engagement.
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(Suwanti & | Investigating the | 2020 The result suggested that

udin, relationship between person job fit has a positive

2020) person-organization  fit, and significant effect on
person-job  fit,  and organizational citizenship
innovative work behavior.

behavior: The mediation
role of organizational
citizenship behavior

(Farid et | Employees’ perceptions | 2019 The result suggested that
al., 2019) of CSR, work work engagement has a
engagement, and positive and significant
organizational citizenship effect on organizational
behavior: The mediating citizenship behavior.
effects of organizational
justice

2.3. Kerangka Konseptual

Kerangka Konseptual adalah menjelaskan secara teoristis pertautan antara
variabel yang akan diteliti (sugiono). Kerangka konseptual ini diperoleh dari
perpaduan sintesa antara berbagai variabel yang dapat digunakan untuk
merumuskan hipotesis.
2.3.1 Pengaruh Person Job fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Person job fit didefinisikan sebagai kompatibilitas antara individu dan
pekerjaan atau tugas yang mereka lakukan di tempat kerja. Definisi ini mencakup
kompatibilitas (kemampuan) berdasarkan kebutuhan karyawan dan perlengkapan
pekerjaan yang tersedia untuk memenuhi kebutuhan tersebut, serta tuntutan
pekerjaan dan kemampuan karyawan untuk memenuhi permintaan tersebut.

Menurut penelitian Izzaty et al., (2018) menuimpulkan bahwa person job fit
memiliki pengaruh langsung atau positif dan signifikan terhadap organizational

citizenship behavior (ocb). Kecocokan pekerjaan yang ada pada karyawan dengan



https://www.dictio.id/t/apa-yang-anda-ketahui-tentang-teori-person-job-fit/121001
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-permintaan/13585

51

kesesuaian antara individu dengan skills dan pekerjaan yang diinginkan

menimbulkan perilaku kewarganegaraan pada sesama karyawan yang ada.

2.3.2 Pengaruh Job Crafting Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Job crafting adalah sebagai cara dimana individu mengubah aspek-aspek
dan persepsi dari pekerjaan untuk menyesuaikan karakteristik pekerjaan dan
kebutuhan karyawan itu sendiri. Job crafting berpengaruh dalam perilaku
organizational citizenship behavior karena upaya meningkatkan tantangan terkait
pekerjaan yang dilakukan di tempat kerja, misalnya secara proaktif menawarkan
diri ketika ada pekerjaan yang menarik atau secara teratur melakukanpekerjaan-
pekerjaan tambahan meskipun tidak digaji. Hal ini kembali berkaitan dengan
defenisi organizational citizenship behavior sendiri yaitu perilaku yang bersifat
sukarela, dan tidak ada paksaan dalam mengedepankan kepentingan organisasi
dan tidak berkaitan secara langsung dengan system reward yang formal.

Jadi dapat diketahui job crafting berperan dengan tingkat organizational
citizenship behavior yang dimiliki oleh karyawan. Karyawan yang memiliki job
crafting yang tinggi akan perilaku organizational citizenship behavior (ocb)
terhadap perusahaan juga akan tinggi pula.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Fatsiyah, (2019);
dan Riyanto & Helmy, (2020); yang menyimpulkan job crafting berpengaruh

positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

2.3.3 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Work Engagement
Person job fit atau kecocokan kerja seseorang dapat diukur dan dilihat

dengan sejalannya kepribadiaan yang dimiliki oleh karyawan dengan pekerjaan
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dan tanggung jawab yang harus dijalankan olehnya. Dengan terciptanya person
job fit ini akan menciptakan ikatan karyawan terhadap pekerjannya, di mana
karyawan akan lebih setia dan komitmen dengan pekerjaan yang ada di dalam
perusahaan. Selanjutnya pengertian oleh Schaufeli & Bakker, (2014) perusahaan
harus memperhatikan beberapa kesesuaian atau kecocokan yang harus dimiliki
karyawan untuk keuntungan perusahaan diantaranya adalah kecocokan seorang
karyawan dengan pekerjaannya, jenis pekerjaannya, hingga iklim kerja yang ada
di dalam perusahaan. Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan
bahwasanya perusahaan harus memperhatikan person job fit setiap individu agar
dapat meciptakan ikatan dan kesetiaan karyawan terhadap organisasi, karena jika
adanya kecocokan individu dengan pekerjaannya akan dapat menciptakan
kepuasan kerja yang membuat ketertarikan (work engagement) dan kesetiaan
karyawan terhadap perusahaan.

Jadi dapat disimpulkan variabel person job fit berpengaruh signifikan positif
terhadap work engagement. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh

Sulistiowati et al., (2018); Sulistiowati et al., (2017); dan Cai et al., (2018).

2.3.4 Pengaruh Job Crafting Terhadap Work Engagement

Job crafting adalah jenis pekerjaan proaktif di mana karyawan membentuk
pekerjaan yang ditentukan mereka dengan mengubah tugas akan suatu pekerjaan
yang mereka lakukan tanpa mengurangi beban dan tanggung jawab untuk
membuat suatu kecocokan atas pribadi mereka sendiri Meijerink et al., (2020).
Untuk mengelola sumber daya manusia yang kompetitif dan berkompeten, perlu
adanya rasa Kketerikatan kerja oleh karyawan, dapat dilihat bahwa work

engagement mengacu pada keterikatan secara pribadi atas tanggung jawab dan
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peran mereka secara aktif dalam menjalankan pekerjaannya dengan cara mereka
bisa berekspresi secara emosional, kognitif, dan fisik.

Bila job crafting dilakukan dengan baik maka nantinya akan menimbulkan
suatu dampak yang positif, efektif, dan efisien dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan sehingga pekerjaan dapat menimbulkan rasa keterlibatan kerja (work
engagement).

Dilihat dari penelitian sebelumnya, dapat dikatakan bahwa Job crafting
mempengaruhi work engagement secara positif dan signifikan. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Riyanto & Helmy,(2020); Syah, (2020); dan

Aldrin & Merdiaty, (2019).

2.3.5 Pengaruh Work Engagement Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Organizational citizenship behavior (OCB) dapat dikatakan sebagai
perilaku-perilaku yang menyumbang pada pemeliharaan dan perbaikan, baik
sosial maupun psikologikal. Hal ini dapat terjadi apabila karyawan memiliki
keterlibatan aktif dalam pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari
Mohsin, (2018); dan Waulandari, (2021); yang menjelaskan bahwa work
engagement dan efek komponen positif dari organizational citizenship behavior
memiliki hubungan positif dan signifikan, karena semakin aktif karyawan yang
terlibat dengan intens dengan pekerjaannya, maka kemungkinananya bagi mereka

untuk menunjukan perilaku Organizational citizenship behavior semakin tinggi.



54

2.3.6 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) Melalui Work Engagement

Perilaku organisasi merupakan ilmu yang megkaji bagaimana perilaku dan
hubungan para anggota organisasi, sebagai upaya mencapai tujuan yang
diinginkan. Karyawan dengan tingkat perilaku organisasi yang tinggi akan
berusaha melakukan pekerjaannya dengan baik demi kemajuan organisasi dan
bersedia untuk bekerja sama dalam tim.

Perilaku organisasi (Organizational Citizenship Behavior) merupakan suatu
faktor yang mempengaruhi bagaimana orang sebagai individu maupun sebagai
anggota kelompok berperilaku dalam organisasi serta pengaruhnya terhadap
struktur dalam system organisasi. Hal ini didukung oleh Mohsin, (2018) yang
mengatakan bahwa work engagement akan mempengharui individu dalam
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior.

Dwi Kusuma Ramdani & Rahardjo, (2017) menyebutkan bahwa person job
fit adalah cara untuk menilai kecocokan karakteristik kandidat dengan suatu posisi
perusahaan melalui kepribadian, soft skill, pengalaman dan nilai-nilai (value) yang
mereka miliki dalam bekerja. Penilaian ini umumnya dilakukan untuk melengkapi
penilaian kecocokan dari segi latar belakang Pendidikan dan juga hard skills.

Menurut hasil penelitian terdahulu Riyanto & Helmy, (2020) menyimpulkan
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Person Job fit dengan
Organizational Citizenship Behavior dan terdapat hubungan positif yang

signifikan antara Person Job Fit dengan Work Engagement.
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Berdasarkan kerangka konseptual pada variabel diatas pengaruh person job
fit terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement dapat

dilihat dari gambar berikut.

2.3.7 Pengaruh Job Crafting Terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) Melalui Work Engagement

Work engagement yaitu di mana seorang karyawan dikatakan memiliki
work engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat
mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap
kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Untuk ini Bakker &
Leiter, (2010) juga mengatakan bahwa work engagement atau keterikatan kerja
merupakan perilaku karyawan dalam bekerja dengan mengekspresikan dirinya
secara total baik secara fisik, kognitif, afektif dan emosional. Hal ini didukung
oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Job et al., (2022) yang menyimpulkan
bahwa memiliki hubungan antara job crafting dan organizational citizenship

behavior melalui work engagement.

2.3.8 Pengaruh Person Job Fit dan Job Carfting Terhadap Organizational
Citizenship Behavior Melalui Work Engagement

Berdasarkan dari beberapa penjelasan di atas dengan menyesuaikan kepada
penelitian-penelitian sebelumnya maka dapat digambarkan pengaruh antara
person job fit dan job crafting terhadap organizational citizenship behavior

melalui work engagement sebagai berikut:
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Person Job
Fit

Work
Engagement

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB

Job Crafting //'

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu dari Riyanto & Helmy, (2020);

dan Job et al., (2022).

2.4. Hipotesis Penelitian
Hipotesis mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel atau

lebih sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah

dikemukakan di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Ada pengaruh Person Job Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior
pada Pegawai Kantor Walikota Medan

2. Ada pengaruh Job Crafting terhadap Organizational Citizenship Behavior
pada Pegawai Kantor Walikota Medan

3. Ada pengaruh Person Job Fit terhadap Work Engagement pada Pegawai
Kantor Walikota Medan

4. Ada pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement pada Pegawai Kantor

Walikota Medan
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Ada pengaruh Work Engagement terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Pegawai Kantor Walikota Medan

Ada pengaruh Person Job Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior
melalui Work Engagement Pada Pegawai Kantor Walikota Medan

Ada pengaruh Job Crafting terhadap Organizational Citizenship Behavior

melalui Work Engagement Pada Pegawai Kantor Walikota Medan



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari
satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori,
yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel
penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Juliandi
et al., (2014) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu
variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel yang
lain yang menjadi variabel terikat. Menurut Juliandi et al., (2014) penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan di awal,
tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan apabila
peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti
kembali sampai semua permasalahan telah terjawab.
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian
3.2.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Walikota Medan. JI. Kapten Maulana
Lubis No.2, Petisah Tengah, Kec. Medan Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara
20231.
3.2.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitiannya direncanakan dari bulan Januari 2022 sampai bulan

agustus 2022, dengan rincian sebagai berikut:
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Tabel 3.1 Skedul Rencana Penelitian
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Jenis Kegiatan

Jan
2022

Feb
2022

Maret
2022

April
2022

Mei
2022

Juni
2022

Juli
2022

agust
2022

123

41123

1234

12

3

4

123

2

3|4

Pengajuan Judul

Pra Riset

Penyusunan

N

Seminar

|

gl W N -

Pelaksanaa

npenelitian

a. Pengumpulan data

b. Pengolahan data

c. Analisa data

d. Penyusunan
hasilpenelitian

6 | Penulisan laporan
7 | Seminar Hasil

8 | Perbaikan Tesis

9 | Sidang Meja Hijau

3.3 Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal

tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Variabel yang digunakan dalam

penelitian ini diklasifikasikan menjadi 2 yaitu: variabel independen (bebas) yaitu

variabel yang mempengaruhi variabel lain dan variabel dependen (terikat) yaitu

variabel yang dipengaruhi variabel lain.

Variabel

penelitian ini adalah sebagai berikut:

penelitian yang digunakan dan definisi operasional dalam




Tabel 3.2 Definisi Operasional
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karyawan dalam
memobilisasi dan
meningkatkan sumber daya
pekerjaan, mengurangi
tuntutan pekerjaan yang
menghambat, dan
meningkatkan aspek

pekerjaan yang menantang
akan mengarah pada
keterkaitan kerja.

No | Variabel Definisi Operasional | Indikator Variabel
Penelitian Variabel
1 | Person Job Fit| Person Job Fit merupakan | Menurut Alfani & Hadini,
(X1) proses spesifikasi pekerjaan | (2018):
sebagai upaya untuk a.Memahami dan
membantu menguasai
mengidetifikasikan bertugas
kompetensi individual sejaun  mana
karyawan yang dibutuhkan kemampuan
untuk memperoleh dalam
kesuksesan, seperti bekerja.
pengetahuan, kempuan, b. Kesesuaian
keahlian, dan faktor lain tujuan  (goal
yang dapat mengacu pada congruence)
pemerolehan kinerja yang tujuan
superior, oleh Kkarena itu organisasi
variabel ini sangat penting c. Mampu
diperhatikan oleh berinteraksi
perusahaan. d. Kesesuaian
karateristik
e. Kesesuaian
pekerjaan.
2 | Job Crafting (X2) | Job Crafting yang dilakukan | Menurut Tims & Bakker,

(2012)
a. Increasing
structural job
resources

b. Decreasing
hindering demands

c. Increasing
Challenging
Demands
(Meningkatkan
kemampuan dalam
hal yang
menantang)

d. Increasing social
job resources
(Meeningkatkan
relasi social)

Job
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3 Organizational
Citizenship
Behavior

(Y)

OCB sebagai perilaku
individual yang bersifat
bebas (discretionary),
yang tidak  secara
langsung dan eksplisit
mendapat penghargaan

dari sistem imbalan
formal, dan secara
keseluruhan (agregat)

meningkatkan efisiensi
dan efektifitas fungsi-
fungsi organisasi.

Menurut Titisari,(2014):
Altruism
Conscientiousness
Sportmanship
Courtessy

Civic Virtue

P00 T

4 | Work engagement

(2)

Work Engagement adalah
suatu  kondisi  karyawan
yang merasa terhubung,
puas dan antusias terhadap
pekerjaannya. Karyawan
yang memiliki engagement

yang tinggi akan merasa
bergairah dan sangat
terhubung dengan
pekerjaannya.

Menurut Imperatori,
(2017):
a. Vigor
b. Dedication
c. Absorption

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono, (2018) menyatakan populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karekteristik

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulan. Sedangkan Juliandi et al., (2014) menyatakan populasi merupakan

totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Di bawah

ini adapun bagian-bagian yang berada didalam Kantor Walikota Medan yaitu:
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Jumlah
No Divisi PNS
1 | Bagian Humas 12
2 | Bagian Umum 76
3 | Bagian Hukum 10
Bagian Perlengkapan dan Layanan
4 | Pengadaan 50
5 | Bagian organisasi dan tatalaksana 34

Dari penelitian ini peneliti mengambil populasi pegawai Kantor Walikota
Medan di Bagian Umum Setda Kota Medan yang berjumlah 76 orang.

3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono, (2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini
dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan sampel

yaitu sebanyak 76 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang penulis harus terlebih
dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan
digunakan. Alat pegumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihan
(validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Menurut Juliandi et al.,
(2014) ada 2 alat pengumpulan data yang akan digunakan oleh peneliti adalah
sebagai berikut:
1. Wawancara/Interview, Menurut Juliandi et al., (2014) wawancara merupakan

dialog langsung antara peneliti dengan responden. Wawancara dapat
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dilakukan apabila jumlah respondennya hanya sedikit. Wawancara tersebut
untuk mengetahui permasalahan dari variabel yang akan diteliti. Yaitu teknik
pengumpulan data dengan cara bertanya langsung kepada pihak Dinas
Komunikasi dan Informatika Kota Binjai dan para pegawai. Teknik
wawancara digunakan untuk memperoleh informasi yang lebih mendalam
tentang beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang digunakan.

2. Kuisioner/angket, Menurut Juliandi et al., (2014) kuesioner merupakan
pertanyaan/pernyataan  yang  disusun  peneliti  untuk  mengetahui
pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti,
angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak.
Lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala likert
yang terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju”
sampai “sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai:

Tabel 3.3 Skala Likert

No Pertanyaan Bobot
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) |1

Sumber: (Juliandi et al., 2014)
Selanjutnya kuesioner yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian

validitas dan reliabilitas.
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3.6 Teknik Pengujian Instrumen
3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas dipergunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner”. Validitas juga berhubungan dengan tujuan pengukuran. Pengukuran
dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata dan benar. Ghozali, (2013)
“Teknik yang digunakan untuk mengukur validitas pertanyaan/pernyataan
kuesioner adalah Korelasi Product Moment dari Karl Pearson dengan ketentuan:
jika r hitung lebih besar dari r tabel maka skor butir pertanyaan/pernyataan
kuesioner valid tetapi sebaliknya jika r hitung lebih kecil dari r tabel, maka skor
butir pertanyaan/pernyataan kuesioner dikatakan tidak valid”. Untuk memahami
validitas suatu angket dalam penelitian berikut digunakan rumus kolerasi product

Moment yakni:

o n Xxy— (Xx)(Xy)
JOIZx—(Zx02 Xy — ()%

Keterangan:

N= Jumlah anggota sampel

> X=Jumlah skor butir item variabel x

Y'Y= Jumlah skor butir item variabel y

(>X)? = Jumlah kuadrat skor butir item variabel x
(>Y)? = Jumlah kuadrat skor butir item variabel y

> XY= Jumlah hasil kali skor butir item variabel x dany

Kriteria yang digunakan untuk menguji validitas butir adalah pada taraf

signifikansi a = 0.05. ketentuannya bila r hitung lebih kecil dari tabel (rhitung <
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rtabel), maka Ho diterima, dan Ha ditolak. Tetapi sebaliknya, bila r hitung lebih

besar dari r tabel (rhitung > rtabel) maka Ha diterima.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat seberapa
besarnya suatu pengukur mengukur dengan stabil dan konsisten terhadap situasi
apapun Ghozali, (2013). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban responden terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. Suatu instrumen dapat dikatakan reliablel jika nilai cronbach’s alpha >
0,60 dan sebaliknya dikatakan tidak reliabel jika cronbach’s alpha < 0,60.
3.7 Teknik Analisis Data

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan deskriptif
kuantitatif karena menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran
ternadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya dan dideskripsikan secara
deduksi yang berangkat dari teori-teori umum, lalu dengan observasi untuk
menguji validitas keberlakuan teori tersebut ditariklah kesimpulan. Kemudian di
jabarkan secara deskriptif, karena hasilnya akan diarahkan untuk mendiskripsikan
data yang diperoleh dan untuk menjawab rumusan. Teknik analisis data penelitian
ini menggunakan analisis statistik yakni partial least square — structural
equestion model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path)
dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari
analisis multivariate Ghozali, (2013). Analisis persamaan struktural (SEM)
berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model

pengukuran sekaligus pengujian model struktural.
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Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-
indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan
software Smart PLS ver. 3 for Windows.

3.7.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening yang
merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur
adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan hubungan kausalitas antara
variabel (model causal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori
(Ghozali, 2016).

Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua persamaan struktural yaitu

persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan.
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3.7.2 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena berperan

untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian dan membuktikan hipotesis

penelitian (Juliandi et al., 2018). Analisis direct effect berguna untuk menguji

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel

yang dipengaruhi. Kriteria pengukuran direct effect antara lain:

1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)
Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) Juliandi, (2018). Kriteria untuk pengujian
hipotesis direct effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini.
Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path
coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai
variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path
coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka
nilai ~ variabel lainnya akan  menurun/rendah.  Kedua, nilai
probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka
signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan Juliandi,
(2018).

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap



68

variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu
variabel intervening (variabel mediator) Juliandi, (2018).

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018)
adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel
mediator (Z/Work engagement), memediasi pengaruh variabel eksogen (X/
Person Job Fit) dan (X:/Job Crafting) terhadap variabel endogen
(Y/Organizational Citizenship Behavior). Dengan kata lain, pengaruhnya
adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak
signifikan artinya variabel mediator (Z/ Work engagement) tidak memediasi
pengaruh suatu variabel eksogen (Xi/Person Job Fit) dan (Xz/Job crafting)
terhadap variabel endogen (Y/ Organizational Citizenship Behavior). Dengan
kata lain, pengaruhnya adalah langsung.

3.7.3 Partial Least Square (PLS)

Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (Partial Least
Square/PLS) untuk menguji empat hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.
Partial Least Square merupakan metode analisis yang powerful karena tidak
didasarkan banyak asumsi sebagai teknik analisis data. Metode PLS mempunyai
keunggulan tersendiri diantaranya, data tidak harus berdistribusi normal
multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai rasio dapat
digunakan pada model yang sama) dan ukuran sampel tidak harus besar.
3.7.3.1 Analisis Efek Mediasi

Analisis efek mediasi menggunakan tahap analisis sebagai berikut: (1)

Analisis model pengukuran/measurement model analisis (outer model); dan (2)
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Analisis model struktural/structural model analisis (inner model) (Juliandi et al.,
2018).
3.7.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain: (1) R-
square; (2) f-square; (3) Mediation effects; dan (4) Total effect (Juliandi et al.,
2018).
3.7.3.2.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari
R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial
(kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang); (3)
jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).
3.7.3.2.2 F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut
juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen
(Juliandi, 2018).

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika
nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika

nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
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endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.
suatu variabel eksogen (X;/Person Job Fit) dan (Xy/Job crafting) terhadap
variabel endogen (Y/ Organizational Citizenship Behavior). Dengan kata lain,
pengaruhnya adalah langsung.
3.7.3.2.3 Total Effect (Pengaruh Total)

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan
indirect effect (pengaruh tidak langsung) Juliandi, (2018).
3.7.3.3 Analisis Outer Models

Analisis outermodels memakai dua pengujian, yakni diantaranya: (1)

Validity dan Construct reliability dan (2) determinant validity Juliandi, (2018).



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Kantor Walikota Medan. Dalam
penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang terdiri dari 10
pernyataan untuk variabel person job fit (X1), 8 pernyatan untuk variabel job
crafting (X2), 9 pernyataan untuk variabel organizational citizenship behavior
(Y), dan 10 pernyataan untuk variabel work engagement (Z). Angket yang
disebarkan ini diberikan kepada keseluruhan pegawai Kantor Walikota Medan
yang berjumlah 76 orang sebagai sample penelitian dan dengan menggunakan
skala likert dengan 5 (lima) opsi sebagai berikut:

Tabel 4.1 Skala Likert

No Pertanyaan Bobot
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) |1

Ketentuan diatas berlaku dengan menghitung variabel X, Y dan Z. jadi
untuk setiap responden yang menjawab angket maka skor tertingginya adalah 5

dan skor terendah adalah 1.

71
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4.1.2 lIdentitas Responden

Data di dalam table-tabel dibawah ini menunjukan identitas responden
yang terdiri dari jenis kelamin, Pendidikan, usia, dan lama bekerja.
4.1.2.1 Jenis Kelamin

Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukam pada table

berikut:
Tabel 4.2 Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin
Valid | Cumulative
Frequency Percent Percent | Percent
Valid | Laki-Laki 48 63,2 63,2 63,2
Perempuan 28 36,8 36,8 100,0
Total 76 100,0 100,0

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)

Dari table 4.2 diatas bisa dilihat bahwa peresentase responden terdiri dari
48 (63,2%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 28 (36,8%) orang. Bisa
ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai
Kantor Walikota Medan yang berjenis kelamin laki-laki. Hal ini dikarenakan
Kantor Walikota Medan membutuhkan tenaga kerja yang aktif dalam
pengambilan keputusan dan penyelesaian masalah. Seorang pria biasanya
cendrung berpikir satu arah dari pada Wanita. Dengan kata lain, para pria lebih
senang menyelesaikan satu masalah dengan satu titik fokus utama.
4.1.2.2 Pendidikan Terakhir

Adapun indentitas responden berdasarkan Pendidikan terakhir dapat

dilihat pada table berikut ini:
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Tabel 4.3 Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir

Valid | Cumulative
Frequency Percent Percent | Percent
Valid | SMA/SMK 5 6,6 6,6 6,6
DIPLOMA 5 6,6 6,6 13,2
S1-S2 66 86,8 86,8 100,0
Total 76 100,0 100,0

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa responden terbanyak terdiri dari
pegawai yang berlatar belakang Pendidikan S1-S2 yaitu sebanyak 66 (86,8%)
orang, kemudian diikuti pegawai yang berlatar belakang Pendidikan Diploma
yaitu sebanyak 5 (6,6%) orang dan terakhir diikuti pegawai yang berlatar
belakang Pendidikan SMA/SMK vyaitu sebanyak 5 (6,6%) orang. Dengan
demikian yang menjadi mayoritas responden adalah Pegawai Kantor Walikota
Medan yang berlatar belakang pendidikan S1-S2. Hal ini dikarenakan S1-S2 pada
saat sekarang menggunakan standar minimal ijazah sarjana atau diploma dan
itupun sebagian besar dari mereka masih banyak yang belum mendapatkan
pekerjaan.
4.1.2.3 Lama Bekerja

Adapun identitas responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat dari
tabel berikut ini:

Tabel 4.4 Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja
Valid | Cumulative
Frequency Percent Percent | Percent
Valid | 1-5 Tahun 6 7,9 7,9 7,9
6-10 Tahun 38 50,0 50,0 57,9
>10 Tahun 32 42,1 42,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa presentase responden terdiri dari
38 (50,0) orang pegawai yang sudah bekerja selama 6-10 tahun, 32 (42,1%) orang
pegawai yang sudah bekerja lebih dari 10 tahun, dan 6 (7,9%) orang pegawai
yang sudah bekerja selama 1-5 tahun. Bisa ditarik kesimpulan bahwa yang

menjadi mayoritas responden adalah pegawai yang sudah bekerja selama 6-10

Tahun.
4.1.2.4 Usia
Tabel 4.5 Identitas Responden Berdasarkan Usia
Usia
Valid | Cumulative
Frequency Percent Percent | Percent

Valid | 20-30 7 9,2 9,2 9,2

31-40 35 46,1 46,1 55,3

>40 34 44,7 44,7 100,0

Total 76 100,0 100,0

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa presentase responden dari 35 (46,1%)
orang pegawai yang berusia 31-40 tahun, 34 (44,7%) orang pegawai yang berusia
diatas >40 tahun, dan 7 (9,2%) orang pegawai yang berusia 20-30 tahun. Bisa
ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai
yang berusia yang 31-40 tahun.

4.1.3 Analisis Variabel Penelitian
4.1.3.1 Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Kantor Walikota Medan

diperoleh nilai-nilai frekuensi jawabam responden tentang variabel organizational

citizenship behavior sebagai berikut:



75

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Organizational Citizenship Behavior

Alternatif Jawaban

No SS S N TS STS Jumlah

F | %| F % F % F| % | F| % F | %
1|19 [250( 47| 518 | 9 | 118 1| 13 | 0| O 76 100
2| 22289 46 | 605 | 8 | 105 | O 0 0| O 76 100
316 |21,1] 48 | 63,2 | 12| 158 | 0 0 0| O 76 100
4|11 145/ 39 (513251329 1| 13 /0] O 76 100
5122 (289 44 | 579 | 10| 132 | 0 0 0| O 76 100
6| 12 |158| 40| 526 | 22| 289 | 2| 26 | 0| O 76 100
7118 |23,7] 41| 539 | 17| 224 | O 0 0| O 76 100
8|19 |250] 49 |, 645 8 | 105 | O 0 0| O 76 100
9] 15 (19,7 30 | 395 | 31| 408 | 0 0 0| O 76 100
10| 18 |23,7| 40 | 526 | 18 | 23,7 | O 0 0| O 76 100
11| 21 |276| 43 | 566 | 11| 145 1| 13 | 0| O 76 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)
Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
organizational citizenship behavior bahwa:

1) Jawaban responden jika ada teman kerja saya membutuhkan bantuan dalam
pekerjaan, saya akan membantunya mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 51,8%

2) Jawaban responden saya dengan senang hati melatih karyawan baru walaupun
bukan tanggung jawab saya mayoritas responden menjawab setuju yaitu
sebesar 60,5%

3) Jawaban responden saya selalu membuat daftar rencana kerja terlebih dahulu
agar dapat menyelesaikan pekerjaan saya dengan baik, mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 63,2%

4) Jawaban responden saya akan menyelesaikan tugas berdasarkan prosedur dari

perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,3%
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5) Jawaban responden apabila ada pekerjaan tambahan yang diberikan atasan,
saya menyelesaikannya dengan sangat sungguh-sungguh, mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 57,9%

6) Jawaban responden saya akan memperkecil dan menghilangkan masalah yang
ada di dalam lingkungan kerja, mayoritas responden menjawab setuju yaitu
sebesar 52,6%

7) Jawaban responden saya akan menghadiri kegiatan social yang sudah di adakan
perusahaan atau organisasi, mayoritas responden menjawab setuju Yyaitu
sebesar 53,9%

8) Jawaban responden saya sering menceritakan hal-hal yang baik mengenai
organisasi saya, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 64,5%

9) Jawaban responden saya sering memberikan masukan pada atasan saya,
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 39,5%

10) Jawaban responden saya mempunyai rasa ingin tahu yang besar untuk
mengetahui perkembangan dalam organisasi, mayoritas responden menjawab
setuju yaitu sebesar 52,6%

11) Jawaban responden Saya ikut hadir dalam setiap pertemuan-pertemuan
meskipun tidak penting, tapi dapat mengangkat image organisasi mayoritas
responden menjawan setuju yaitu sebesar 56,6%

Berdasarkan jawaban responden diatas mengenai variable organizational
citizenship behavior, menunjukan bahwa secara umum organizational citizenship
behavior pegawai Kantor Walikota Medan sudah cukup baik, terbukti dari
jawaban responden yang lebih dari 50% setuju, dengan demikian dapartemen

harus mampu mempertahankan organizational citizenship behavior tersebut agar
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pegawai mau mengarahkan segala kemampuannya untuk mencapai tujuan
organisasi. organizational citizenship behavior yang tinggi akan mampu mencapai
hasil kerja yang baik pula.
4.1.3.2 Variabel Person Job Fit (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Kantor Walikota Medan
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel person job fit

sebagai berikut:

Tabel 4.7 Skor Angket Untuk Variabel Person Job Fit

Alternatif Jawaban

No SS S N TS STS Jumlah

F | %| F % F % F| % | F| % F | %
1| 28 |38,6| 46 | 605 | 2 26 | 0 0 0| O 76 100
2|21 |276| 53| 69,7 | 2 26 | 0 0 0| O 76 100
3|17 |224]| 55 | 724 | 3 39 | 1] 13 /0| O 76 100
4| 17 |22,4| 52 | 684 | 7 92 | 0 0 0| O 76 100
5122 128949 | 645 | 5 6,6 | O 0 0| O 76 100
6| 27 |355| 46 | 605 | 2 26 | 1] 13 /0| O 76 100
7121 (276| 45| 592 | 10| 132 | O 0 0| O 76 100
8|22 (289 43| 566 | 11| 145| 0 0 0| O 76 100
9| 22 |289| 48 | 632 | 6 79 | 0 0 0| O 76 100
10| 18 |23,7| 55 | 72,4 | 3 39 | 0 0 0| O 76 100
11| 18 [23,7| 44 | 579 | 12 | 158 | 1 1,3 1113]| 76 |100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel job

crafting bahwa:

1) Jawaban responden pegawai diharuskan mampu menguasai teknis yang ada
dalam organisasi dalam melaksanakan tugas mayoritas responden menjawab
setuju yaitu sebesar 60,5%

2) Jawaban responden arana dan prasarana sudah sesuai dengan pekerjaan

pegawai mayoritaas responden menjawab setuju yaitu sebesar 69,7%
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3) Jawaban responden keahlian pegawai sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 72,4%

4) Jawaban responden pendidikan pegawai telah sesuai dengan permintaan
pekerja yang dijabat oleh pegawai sekarang, mayoritas responnden menjawab
setuju yaitu sebesar 68,4%

5) Jawaban responden para pegawai mampu berinteraksi dengan pegawai lain
dalam bekerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 64,5%

6) Jawaban responden organisasi tempat saya bekerja menyediakan tempat untuk
bersosialisasi bagi pegawai yang belum mampu berinteraksi dengan baik
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 60,5%

7) Jawaban responden pekerjaan yang diterima sesuai dengan yang dibutuhkan
organisasi mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 63,2%

8) Jawaban responden pendidikan dan kemampuan saya sangat sesuai dengan
pekerjaan yang saya jabat sekarang mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 56,6%

9) Jawaban responden pekerjaan yang saat ini pegawai lakukan sesuai dengan
keahlian pegawai mayoritas yang menjawab setuju sebesar 63,25

10) Jawaban responden kesesuaian antara kebutuhan pegawai dan system

organisasi dengan keahlian yang dimiliki pegawai mayoritas yang menjawab

setuju sebesar 72,4%

11) Jawaban responden Saya senang karena setiap pekerjaan dapat terselesaikan

dengan baik mayoritas yang menjawab setuju sebesar 57,9%

Berdasarkan jawaban responden di aras mengenai variabel person job fit,

sebagaian besar responden menjawab setuju, hal ini menunjukan sebagaian besar
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responden merasa bahwa person job fit sedah mulai membaik. Untuk itu kantor
Walikota Medan perlu mepertahankan dan meningkatkan person job fit pada para

pegawai.

4.1.3.3 Variabel Job Crafting
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Kantor Walikota Medan
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel job crafting

sebagai berikut:

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Person Job Crafting

Alternatif Jawaban

No SS S N TS STS Jumlah

F | %]| F % F % F| % | F| % F | %
1|35 46,1| 37| 487 | 4 | 53 | 0 0 0| O 76 100
2| 27 |355| 44 | 579 | 5 6,6 | O 0 0| O 76 100
3|34 (447 39| 51,3 | 3 39 | 0 0 0| O 76 100
4| 32 (421 40 | 526 4 | 53 |0 0 0| O 76 100
5| 26 [34,2| 47 | 61,8 | 3 39 | 0 0 0| O 76 100
6| 28 [36,8 43| 56,6 | 5 66 | 0 0 0| O 76 100
7 31(40,8/ 41 |539| 4| 53 |0 0 0| O 76 100
821|276/ 43|56 | 11145 1| 13 |0 O 76 100
9| 27 |355| 42 | 553 | 6 79 |1 13|0| O 76 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)
Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
job crafting bahwa:
1) Jawaban responden saya mencoba untuk mengembangkan diri saya secara
professional mayotitas responden menjawab setuju yaitu sebesar 48,7%
2) Jawaban responden saya berinisiatif melakukan sesuatu yang positif dalam

bekerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 57,9%
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3) Jawaban responden saya mengatur pekerjaan saya sedemikian rupa untuk
memastikan bahwa saya tidak harus berkonsentrasi terlalu lama dalam satu
waktu mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,3%

4) Jawaban responden saya pastikan bahwa pekerjaan saya lebih tidak intens
secara mental mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 52,6%

5) Jawaban responden saya mencoba untuk membuat pekerjaan saya lebih
menantang dengan memeriksa hubungan-hubungan mendasar diantara aspek-
aspek pada pekerjaan saya mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
61,8%

6) Jawaban responden saya secara proaktif melakukan perubahan dan terobosan
cara bekerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 56,6%

7) Jawaban responden saya bertanya kepada atasan saya apakah dia puas dengan
pekerjaan saya mayoritas menjawab setuju yaitu sebesar 53,9%

8) Jawaban responden saya meminta rekan kerja saya untuk memberi masukan
tentang kinerja saya mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 56,6%

9) Jawaban responden Saya mencoba mempelajari hal-hal baru di lingkungan
kerja mayoritas menjawab setuju yaitu sebesar 55,3%

Berdasarkan jawaban responden di atas mengenai variabel job crafting,
menunjukan bahwa secara umum job crafting pegawai Kantor Walikota Medan
sudah cukup baik, terbukti dari jawaban responden yang lebih dari 50% setuju,
dengan demikian dapartemen harus mampu mempertahankan job crafting
pegawai tersebut agar pegawai dapat mengarahkan segala kemampuannya atau

dapat juga bekerja dengan inisiatif sesuai dengan perubahan yang mereka lakukan
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untuk mencapai tujuan organisasi. Job crafting yang tinggi akan mampu mencapai
hasil kerja yang baik pula.
4.1.3.4 Variabel Work Engagement (2)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Kantor Walikota Medan
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel work

engagement sebagai berikut:

Tabel 4.9 Skor Angket Untuk Variabel Work Engagement

Alternatif Jawaban

No SS S N TS STS Jumlah

F | %| F % F % F| % | F| % F | %
1|19 |250( 45|592| 10| 132 | 2| 26 | 0| O 76 100
2121|276/ 45592 9 |118| 1| 13 | 0| O 76 100
3121|276 40| 526| 14| 184 | 1| 13 | 0| O 76 100
4|11 |1451 39| 513 | 24| 316 | 1 1,3 1(113]| 76 |100
5122128939 |513|15|19.7| 0 0 0| O 76 100
6|13 (171 35| 461 | 27355 1] 13 |0 O 76 100
7119 (250 38 |500| 19| 250 | O 0 0| O 76 100
8|19 |250| 43 | 566 | 14 | 184 | O 0 0| O 76 100
9|16 |21,1| 31| 408 | 29382 | O 0 0| O 76 100
10| 17 |22,4| 45| 59,2 | 12| 158 | 2| 26 | 0| O 76 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022)
Dari tabel 4.9 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
work engagement bahwa:

1) Jawaban responden pada saat ditempat kerja saya merasa bersemangat dengan
penuh dalam menyelesaikan pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 59,2%

2) Jawaban responden saya bisa terus bekerja untuk waktu yang sangat lama pada

suatu waktu mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 59,2%
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3) Jawaban responden ditempat kerja saya, saya selalu bertahan bahkan ketika
sesuatu tidak berjalan dengan baik mayoritas responden menjawab setuju yaitu
sebesar 52,6%

4) Jawaban responden saya merasakan pekerjaan yang saya lakukan penuh makna
dan tujuan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,3%

5) Jawaban responden saya antusias perihal dalam bekerja mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 51,3%

6) Jawaban responden saya bangga pada pekerjaan yang saya lakukan mayoritas
responden menjawab setuju yaitu sebesar 46,1%

7) Jawaban responden waktu begitu cepat ketika saya sedang bekerja mayoritas
responden menjawab setuju yaitu sebesar 50,0%

8) Jawaban responden saya merasa senang ketika saya bekerja dengan penuh
semangat mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 56,6%

9) Jawaban responden ketika saya bekerja, saya lupa segala sesuatu yang lain
yang ada di sekitar saya mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
40,8%

10) Jawaban responden Merasa ada yang kurang ketika tidak masuk kerja

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 59,2%

Berdasarkan jawaban responden diatas mengenai variabel work engagement,
menunjukan bahwa secara umum work engagement pegawai Kantor Walikota
Medan sudah cukup baik, terbukti dari jawaban responden yang lebih dari 50%
setuju, dengan demikian dapartemen harus mampu dan mempertahankan work

engagement pegawai tersebut agar para pegawai mau mengarahkan segala
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kemampuannya untuk mencapai tujuan organisasi. Work engagement yang tinggi
akan mampi mencapai hasil kerja yang baik pula.
4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer
Model)

Analisis model pengukuran berfungsi untuk memastikan apakah indikator-
indikator yang digunakan dalam mengukur variabel laten reliabel dan sahih. Berikut
model path coefficients yang telah diolah menggunakan perangkat lunak SmartPLS

3.0.
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071 ¥ ocs
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\ .
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IE7

Gambar 4.1 Path Coefficients

Sumber: Data Penelitian Diolah (2022)
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4.2.1.1 Uji Validitas
Indikator Validitas dapat dilihat dari nilai loading. Indikator dengan nilai loading

yang rendah menunjukkan bahwa indikator tersebut tidak bekerja pada model
pengukurannya. Bila nilai loading suatu indikator lebih dari 0,5 maka dapat

dikatakan Sahih. Sebaliknya, bila nilai loading kurang dari 0,5 maka dikeluarkan

dari model.
Tabel 4.10
Uji No Outer loading Keterangan

OCB1 0,723 Sahih
OCB10 0,705 Sahih
OCB11 0,320 Tidak Sahih
0CB2 0,765 Sahih
OCB3 0,765 Sahih
ocCB4 0,707 Sahih
OCB5 0,719 Sahih
OCB6 0,741 Sahih
OCB7 0,731 Sahih
OCB8 0,733 Sahih
OCB9 0,693 Sahih

Validitas Konvergen Variabel Y (Organizational Citizenship Behavior)

Dari tabel diatas, hasil uji Validitas Konvergen pada Organizational
Citizenship Behavior dinyatakan Sahih (Sah) sebanyak 10 (sepuluh) butir
pertanyaan, yaitu butir OCB1, OCB2, OCB3, OCB4, OCB5, OCB6, OCB?7,
OCB8, OCB9, OCB10. Sedangkan satu butir yaitu OCB11 tidak Sahih karena

nilainya kurang dari 0,5 yang selanjutnya dikeluarkan dari model.

Tabel 4.11 Uji Validitas Konvergen Variabel X1 (Person Job Fit)

No Outer loading Keterangan
PJ1 0,723 Sahih

PJ2 0,720 Sahih

PJ3 0,337 Tidak Sahih




PJ4 0,759 Sahih
PJS 0,720 Sahih
PJ6 0,781 Sahih
PJ7 0,755 Sahih
PJ8 0,818 Sahih
PJ9 0,721 Sahih
PJ10 0,750 Sahih
PJ11 0,754 Sahih

85

Dari tabel diatas, hasil uji Validitas Konvergen pada Person Job Fit

dinyatakan Sahih (Sah) sebanyak 10 (sepuluh) butir pertanyaan, yaitu butir PJ1,

PJ2, PJ4, PJ5, PJ6, PJ7, PJ8, PJ9, PJ10, PJ11. Sedangkan satu butir yaitu PJ3

tidak Sahih karena nilainya kurang dari 0,5 yang selanjutnya dikeluarkan dari

model.

Tabel
Uji

No outer loading keterangan
JC1 0,806 Sahih

JC2 0,717 Sahih

JC3 0,790 Sahih

JC4 0,802 Sahih

JC5 0,756 Sahih

JC6 0,732 Sahih

JC7 0,821 Sahih

JC8 0,724 Sahih

JC9 0,405 Tidak Sahih

Validitas Konvergen Variabel X2 (Job Crafting)

4.12

Dari tabel diatas, hasil uji Validitas Konvergen pada Job Crafting

dinyatakan Sahih (Sah) sebanyak 8 (Delapan) butir pertanyaan, yaitu butir JC1,

JC2, JC4, JC5, JC6, JC7, JC8. Sedangkan satu butir yaitu JC3 tidakSahih karena

nilainya kurang dari 0,5 yang selanjutnya dikeluarkan dari model.

Tabel 4.13 Uji Validitas Konvergen Variabel Z (Work Engagement)

No Outer loading Keterangan
WE1 0,751 Sahih
WE2 0,820 Sahih




WE3 0,851 Sahih
WE4 0,782 Sahih
WE5 0,741 Sahih
WE6 0,706 Sahih
WE7 0,778 Sahih
WES 0,721 Sahih
WE9 0,710 Sahih
WE10 0,626 Sahih

Dari tabel diatas hasil output SmartPLS diketahui nilai Validitas terdapat

86

padakolom nilai outer loading. Hasil uji Validitas Konvergen pada variabel Work

Engagement menyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan Sahih (Sah) karena

nilainya lebih dari 0,5.

Berdasarkan hasil uji Validitas Konvergen terhadap seluruh variabel

penelitian, selanjutnya dilakukan penghapusan butir pertanyaan yang tidak Sahih

dari model. Kemudian diperoleh model path coefficient sebagai berikut:

ORGANIZATIOMA

CITIZENSHIP
BEHAVIOR

Gambar 4.2 Path Coefficients Hasil Uji Validitas Konvergen

Sumber: Data Penelitian Diolah (2022)
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4.2.1.2 Discriminant Validity

Discriminat validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep
dari masing model laten berbeda dengan variabel lainnya Juliandi, (2018). Tabel
dibawah ini menunjukan hasil AVE (Avarage Variant Extracted)

Tabel 4.14 Hasil AVE (Avarage Variant Extracted)

AVE (Avarage Variant
Variabel/Konstruk Extracted) Hasil Uji
Person Job Fit (X1) 0.565 Valid
Job Crafting (X2) 0.594 Valid
Work Engagement (Z) 0.564 Valid
Organizational Citizenship Behavior
(Y) 0.533 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai AVE (Avarage Variant
Extracted) setiap variabel adalah lebih besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel atau konstruk yang digunakan adalah valid

Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur (manifest variable) konstruk berbeda seharusnya tidak berkorelasi
tinggi, validitas diskriminan dinilai berdasarkan nilai cross loading. Ruke of
thumb yang digunakan dalam uji validitas diskriminan adalah nilai cross loading
lebih besar dari 0,7. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar
dari pada ukuran konstruk lainnya, maka menunjukan ukuran blok mereka lebih
baik dibandingkan dengan blok lainnya. Hasil uji validitas diskriminan disajikan
pada tabel 4.15

Tabel 4.15 Hasil Cross Loading

Butir Hasil
No Pernyataan | X1 X2 Z Y Uji

Person Job Fit (X1)
1] x11 10:725 0.624 | 0.605 | 0.605 | Valid




Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

2| X1.2 0.551 | 0.526 |0.526 | Valid
3] X1.3 0.607 | 0.517 | 0.517 | Valid
4| X1.4 0.612 | 0.684 |0.727 | Valid
5] X1.5 0.684 | 0.648 | 0.662 | Valid
6 | X1.6 0.540 | 0.585 |0.595 | Valid
7| X1.7 0.546 | 0.492 | 0.533 | Valid
8| X1.8 0.617 | 0.527 |0.594 | Valid
9] X1.9 0.658 | 0.557 | 0.629 | Valid
10 | X1.10 0.614 | 0.576 |0.576 | Valid
Job Crafting (X2)
1| X2.1 0.690 0.629 | 0.704 | Valid
2| X2.2 0.552 0.569 | 0.620 | Valid
3| X2.3 0.723 0.614 | 0.675 | Valid
4| X2.4 0.614 0.641 | 0.626 | Valid
5| X2.5 0.633 0.594 | 0.678 | Valid
6 | X2.6 0.508 0.591 |0.613 | Valid
7| X2.7 0.661 0.636 | 0.659 | Valid
8| X2.8 0.582 0.653 | 0.639 | Valid
Work Engagement (Z)
1121 0.556 | 0.666 0.642 | Valid
222 0.617 | 0.642 0.711 | Valid
3123 0.592 | 0.664 0.694 | Valid
41724 0.600 | 0.596 0.662 | Valid
5|25 0.563 | 0.573 0.693 | Valid
6726 0.563 | 0.548 0.641 | Valid
7|27 0.605 | 0.596 0.660 | Valid
8178 0.566 | 0.631 0.699 | Valid
9129 0.625 | 0.590 0.674 | Valid
10 | 2.10 0.496 | 0.462 0.464 | Valid
Organizational Citizenship Behavior (Y)
1/VY1 0.598 | 0.670 | 0.669 Valid
2|Y2 0.652 | 0.623 | 0.633 Valid
3]1Y3 0.603 | 0.704 | 0.739 Valid
41Y4 0.603 | 0.614 | 0.526 Valid
5]Y5 0.578 | 0.575 | 0.679 Valid
6| Y6 0.624 | 0.578 | 0.658 Valid
71Y7 0.648 | 0.625 | 0.754 Valid
81Y8 0.604 | 0.615 | 0.634 Valid
91]Y9 0.624 | 0.571 | 0.579 Valid
10 | Y10 0.536 | 0.592 | 0.520 Valid

88
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Berdasarkan sajian data pada table 4.15 diatas dapat diketahuo bahwa
masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading
lebih tinhhi pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross
loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat
dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah
memiliki discriminat validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-
masing.
4.2.1.3 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsitensi internal alat ukur.
Reliabilitas menunjukan akurasi, konsistensi, dan ketepatan suatu alat ukur dalam
melakukan pengukuran. Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua
metode, yaitu cronbach’s alpha dan composite reliability. Cronchbach’s alpha
untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan
composite reliability untuk mengukur nilai sesungguhnya dari reliabilitas suatu
konstruk. Rule of thumb yang digunakan untuk nilai composite reliability yaitu >
0,6 serta nilai Cronbach alpha > 0.60, maka dapat dikatakan bahwa konstruk
tersebut memiliki reliabilitas tinggi. Hasil uji reliabilitas kedua metode dapat
dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 4.16 Hasil Uji Reliabilitas

. Cronbach's Composite Hasil
Variabel/Konstruk Alpha Reliapbility Uji
Person Job Fit (X1) 0.914 0.928 Reliabel
Job Crafting (X2) 0.902 0.921 Reliabel
Work Engagement (Z) 0.913 0.928 Reliabel
Organizational Citizenship
Behavior 0.903 0.919 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)
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Berdasarkan sajian data 4.16 diatas dapat diketahui bahwa masing-masing
variabel penelitian nilai cronch’s alpha dan composite reliability > 0,60.
Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel yang
digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

4.2.2 Analisis Inner Model
4.2.2.1 Uji F-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relative
dari suaru variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika F? sebesar 0,02
maka terdapat efek kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F2
sebesar 0,15 maka terdapat efek moderat (sedang) dari variabel eksogen terhadap
endogen, nilai F? sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar (baik) dari variabel
eksogen terhadap endogen. Berdasarkan pengeolahan data yang telah dilakukan
dengan menggunakan program SmartPLS 3.0, diperoleh nilai F-Square yang
dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.17 Nilai F-Square

Variabel F-Square
Person Job Fit -> Organizational Citizenship

Behavior 0.140
Job Crafting -> Organizational Citizenship Behavior 0.118
Work Engagement -> Organizational Citizenship

Behavior 0.447
Person Job Fit -> Work Engagement 0.131
Job Crafting -> Work Engagement 0.302
Person Job Fit -> Organizational Citizenship

Behavior dimediasi oleh Work Engagement 0.244
Job Crafting -> Organizational Citizenship Behavior

dimediasi oleh Work Engagement 0.161

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan tabel 4.14 diatas diketahui bahwa:
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1. Pengaruh Person Job fit (X1) terhadap Organizational Citizenship Behavior
(Y) memiliki F? sebesar 0.140 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang efek
yang kecil

2. Pengaruh Job crafting (X2) terhadap Organizational Citizenship Behavior ()
memiliki F? sebesar 0.118 mengindikasikan bahawa terdapat efek yang
moderat (sedang)

3. Pengaruh Work Engagement (Z) terhadap Organizational Citizenship Behavior
(Y) memiliki F? sebesar 0.447 mengindikasikan bahawa terdapat efek yang
besar (baik)

4. Pengaruh Person Job Fit (X1) terhadap Work Engagement (Z) memiliki F2
sebesar 0.131 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang kecil

5. Pengaruh Job Crafting (X2) terhadap Work Engagement (Z) memiliki F2
sebesar 0.302 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang)

6. Pengaruh Person Job fit (X1) terhadap Organizational Citizenship Behavior
(Y) dimediasi oleh work engagement (Z) memiliki F2 sebesar 0.244
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang)

7. Pengaruh Job crafting (X2) terhadap Organizational Citizenship Behavior ()
dimediasi oleh work engagement (Z) memiliki F2 sebesar 0.161

mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang)

4.2.2.2 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)
R-Square adalah bagian proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). Ini

berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-
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Square adalah: (1) jika hasil r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75
mengindikasikan bahwa model tersebut adalah substansi (baik); (2) jika nilai
sebesar 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat (sedang); (3)
jika nilai 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk).
Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan

program SmartPLS 3.0 diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada table

berikut:
Tabel 4.18 Hasil Uji R-Square
R Square R Square Adjusted
Organizational Citizenship Behavior (Y) [0.847 0.841
Work Engagement (2) 0.685 0.676

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Kesimpulan dari penujian nilai R-Square diatas adalah sebagai berikut: R-
Square Adjusted model jalur 1 = 0.847. artinya kemampuan variabel X vyaitu
person job fit dan Job crafting dalam menjelaskan Y (Organizational Citizenship
Behavior) adalah sebesar 84,7% dengan demikian model tergolong substansi
(kuat); dan (2) R-Square jalur 1l = 0.685 artinya kemampuan variabel X person
job fit dan Job crafting dalam menjelaskan Z (Work engagement) adalah sebesar
68,5% dengan demikian model tergolong moderate (sedang).

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan koefisien jalur dari
model struktural. Tujuannya adalah untuk menguji signifikasi semua hubungan
atau pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data

yang telah dilakukan dengan menggunakan program SmartPLS 3.0 gambar hasil
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uji hipotesis pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar

path coefficient berikut ini:

=
— 0.707 —¥ oc4

0.741 ocC5

CITIZENSHIP

~] ocs
BEHAVIOR 733

Gambar 4.3 Path Coefficient

4.2.3.1 Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipenaruhi (endogen) Juliandi, (2018). Kriteria untuk
pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut:
Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) jika nilai jalur (path

coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain
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adalah searah, jika nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel

lainnya juga meningkat/naik; dan (b) jika nilai koefisien jalur (path coefficient)

adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah

berlawanan arah, jika nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel

lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Value):

(1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values > 0,05

maka tidak signifikan Juliandi, (2018).

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada table path

coefficient berikut ini:

Tabel 4.19 Path Coefficient

Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation | T/Statistic | P
(O) (M) (STDEV) | (|O/STDEV | Values
Person Job Fit (X1) ->
Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.264 0.261 | 0.099 2.609
Person Job Fit (X1) ->
Work Engagement (2) 0.345 0.355 0.097 3.555
Job Carfting (X2) ->
Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.260 0.235 |0.117 2.221
Job Carfting (X2) -> Work
Engagement (2) 0.524 0.516 | 0.097 5.412
Work Engagement (Z) ->
Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.465 0.492 |0.150 3.102

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan table 4.15 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis

adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh person job fit terhadap organizational

citizenship behavior

mempunyai koefisien jalur sebesar 0.264. Pengaruh tersebut mempunyai nilai

probabilitas (P-Values) sebesar 0.008 < 0.05, berarti person job fit berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada
pegawai Kantor Walikota Medan.

2. Pengaruh person job fit terhadap work engagement mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.345. Pengaruh tersebut mempunyai nilai nilai probabilitas (P-Values)
sebesar 0.000 < 0.05, berarti person job fit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement pada pegawai Kantor Walikota Medan.

3. Pengaruh job crafting terhadap organizational citizenship behavior mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.260. Pengaruh tersebut mempunyai nilai nilai
probabilitas (P-Values) sebesar 0.027 < 0.05, berarti job crafting berpengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship pada pegawai Kantor
Walikota Medan.

4. Pengaruh job crafting terhadap work engagement mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.524. Pengaruh tersebut mempunyai nilai nilai probabilitas (P-Values)
sebesar 0.000 < 0.05. berarti job crafting berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement pada pegawai Kantor Walikota Medan.

5. Pengaruh work engagement terhadap terhadap organizational citizenship
behavior mempunyai koefisien jalur sebesar 0.465. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai nilai probabilitas (P-Values) sebesar 0.002 < 0.05. berarti
work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational

citizenship behavior pada pegawai Kantor Walikota Medan.

4.2.3.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Tujuan analisis indirect effect (pengaruh tidak langsung) berguna untuk

menguji hipotesus pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
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(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dimediasi oleh
variabel intervening (variabel mediator) Juliandi, (2018).

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah: (1)
Jika P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator (Z) memediasi
pengaruh variabel eksogen (X1 dan X2) terhadap variabel endogen (). dengan
kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) Jika nilai P-Values > 0.05,
maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Z) tidak memediasi pengaruh
suatu variabel eksogen (X1 dan X2) terhadap suatu variabel endogen (). Dengan
kata lain pengaruhnya adalah langsung.

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel
terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.20 Specific Indirect Effect

Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation | T/Statistic | P
(O) (M) (STDEV) | (|JO/STDEV | Values

Person Job Fit (X1) ->
Work Engagement (Z) ->
Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.161 0.176 | 0.076 2.100 | 0.036

Job Crafting (X2) -> Work
Engagement (2) ->

Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.224 0.255 | 0.096 2.527 | 0.012

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)
Bedasarkan table 4.17 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis
adalah sebagai berikut:
1. Pengaruh person job fit terhadap Organizational Citizenship Behavior
dimediasi work engagement mempunyai koefiesien jalur 0.161. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.036 > 0.05, berarti

dapat disimpulkan bahwa person job fit berpengaruh signifikan terhadap
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Organizational Citizenship Behavior dimediasi oleh work engagement pada

pegawai Kantor Walikota Medan.

2. Pengaruh job crafting terhadap Organizational Citizenship Behavior dimediasi

work engagement mempunyai koefisien jalur 0.224. Pengaruh tersebut

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.012 < 0.05, berarti dapat

disimpulkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior dimediasi work engagement pada

pegawai Kantor Walikota Medan.

4.2.3.3 Pengujian Hipotesis Pengaruh Total (Total Effect)

Total efek merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (Pengaruh tidak langsung).

Tabel 4.21 Total Effect

Tstatistics(O/STDEV]) P-Values

Person Job Fit (X1) -> Organizational Citizenship 4210 0.000
Behavior (Y)

Job Cr_aftlng (X2) -> Organizational Citizenship 4817 0.000
Behavior (Y)

Person Job Fit (X1) -> Work Engagement (2) 3.555 0.000
Job Crafting (X2) -> Work Engagement (Z) 5.412 0.000
Work Engagement (Z) -> Organizational 3.102 0.002

Citizenship Behavior (Y)

Kesimpulan dari nilai pengaruh total pada tabel diatas adalah sebagai

berikut:

1. Total efek untuk hubungan X1 (person job fit) dan Y (Organizational

Citizenship Behavior nilai Tstatistics(O/STDEV|) adalah sebesar 4.210 dengan

P-values 0.000<0.05 (berpengaruh signifikan)

2. Total efek untuk hubungan X2 (job crafting) dan Y (Organizational Citizenship

Behavior nilai Tstatistics(O/STDEV|) adalah sebesar 4.817 dengan P-values

0.000<0.05 (berpengaruh signifikan)
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3. Total efek hubungan X1 (person job fit) dan Z (work engagement) nilai
Tstatistics(O/STDEV|) adalah sebesar 3.555 dengan P-values 0.000<0.05
(berpengaruh signifikan)

4. Total efek untuk hubungan X2 (job crafting) dan Z (work engagement) nilai
Tstatistics(O/STDEV|) adalah sebesar 5.412 dengan P-values 0.000<0.05
(berpengaruh signifikan)

5. Total efek untuk hubungan Y (organizational citizenship behavior) dan Z (work
engagement) nilai Tstatistics(O/STDEV|) adalah sebesar 3.102 dengan P-values

0.002<0.05 (berpengaruh signifikan)

4.3 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai kesesuaian teori
terhadap penelitian, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai

berikut:

4.3.1 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa Person Job Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
yang dinilai oleh koefisien jalur sebesar 0.264. Nilai probabilitas yang didapatkan
adalah sebesar 0.008 < 0.05, dengan nilai TStatistics(|O/STDEV|) (t hitung) 2.609, dan

nilai t toer 1.96, dengan demikian t niung lebih besar dari t tabel (2.609>1.96)
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sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti Person Job Fit berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior pada pegawai
Kantor Walikota Medan.

Hubungan antara Person Job Fit dengan Organizational Citizenship
Behavior adalah para pegawai yang berada didalam suatu organisasi apabila
adanya kesesuaian antara pegawai dan pekerjaannya akan memberikan beberapa
dampak pada Organizational Citizenship Behavior yaitu jika seorang pegawai
yang merasa cocok atau sesuai melakukan pekerjaannya maka akan menciptakan
dan menimbulkan suatu prilaku pegawai yang secara sukarela mengerjakan
pekerjaan yang melebihi dari standar tugas yang telah diberikan kepadanya, demi
membantu keberlangsungan organisiasi dalam mencapai tujuannya.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Bangun et al.,
(2017); dan Suwanti & Udin, (2020) yang menyimpulkan bahwa variabel person
job fit memiliki arah pengaruh yang positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior yang berarti semakin tinggi person job fit pegawai, maka
organizational citizenship behavior akan semakin tinggi. Sebaliknya semakin
rendah person job fit pegawai, maka perilaku organizational citizenship behavior
pegawai akan semakin rendah. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa person job
fit atau kecocokan pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai Kantor Walikota Medan
membantu untuk meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior
dimana karyawan secara sukarela mengikuti kegiatan organisasi yang ditujukan

untuk dapat membantu meningkatkan keberhasilan organisasi.
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4.3.2 Pengaruh Job Crafting Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa job crafting
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0.260. Nilai probabilitas yang
didapatkan adalah sebesar 0.027<0.05, dengan nilai thitung Sebesar 2.221 dan nilai
trabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari ttavel (2.221>1.96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti job crafting berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai Kantor
Walikota Medan.

Hal ini menunjukan bahwa dengan adanya job crafting atau dalam arti lain
suatu bentuk perubahan yang dilakukan pegawai atas inisiatif sendiri yang
bermanfaat untuk menyeimbangkan tuntutan dan sumber daya manusia, dengan
suatu organisasi akan semakin meningkatkan organizational citizenship behavior
antar pegawai Kantor Walikota Medan.

Pegawai yang memiliki job crafting yang tinggi, biasanya digambarkan
dengan semangat, energi, dan loyalitas yang tinggi serta kebanggan yang kuat
terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki job crafting, mereka bekerja dengan
penuh semangat dalam melakukan perubahan, hal ini akan mendorong timbulnya
organizational citizenship behavior pada para pegawai.

Pegawai Kantor Walikota Medan menunjukan perilaku job crafting yang
tinggi, hal ini dapat dilihat dari pegawai yang bekerja dengan penuh semangat dan

memiliki dedikasi serta loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan.
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Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Fatsiyah, (2019); Riyanto
& Helmy, (2020); Shusha, (2014) menyimpulkan bahwa person job fit

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

4.3.3 Pengaruh Work Engagement Terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa work engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0.465. Nilai probabilitas yang
didapatkan adalah sebesar 0.002>0.05, dengan nilai thitng Sebesar 3.102 dan nilai
trabel 1.96, dengan demikian nitung lebih besar dari ttavel (3.102.>1,96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti work engagement nerpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai Kantor
Walikota Medan.

Hal ini menunjukan bahwa presepsi Kketerlibatan kerja mampu
meningkatkan prilaku organisasi pada pegawai Kantor Walikota Medan. Semakin
baiknya keterlibatan kerja yang terjadi antar pegawai maka dapat menimbulkan
prilaku organisasi antar pegawai yang secara sukarela mengerjakan pekerjaan
tambahan serta membantu para pegawai yang mengalami kendala saat bekerja.

Keterlibatan kerja atau work engagement yang terjadi di Kantor Walikota
Medan sudah baik, hal ini dapat dilihat dari para pegawai yang sangat antusias
perihal dalam bekerja. Pegawai yang memiliki keterlibatan, mereka akan bekerja

dengan penuh semangat dan merasakan hubungan erat dengan para pegawai
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lainnya, hal ini mendorong timbulnya organizational citizenship behavior atau
prilaku membantu sesama secara sukarela antar pegawai.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Wulandari, (2021); Farid
et al., (2019); Handayani, (2016); Teori, (2022) menyimpulakan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan antara work engagement terhadap organizational

citizenship behavior.

4.3.4 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Work Engagement

Dari analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa person job fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement yang dinilai dari
koefisien jalur sebesar 0.345. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar
0.000<0.05, dengan nilai thitung Sebesar 3.555 dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian
hitung lebih besar dari ttabel (3.555>1,96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini
berarti person job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement pada pegawai Kantor Walikota Medan.

Hal ini menunjukan bahwa dengan semakin baiknya kualitas kesesuaian
antar pekerjaan dan pegawai maka akan meningkatkan keterlibaran kerja dengan
suatu organisasi.

Person job fit adalah pekerjaan yang cocok dengan pegawai dengan
melihat kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dan tuntutan pekerjaan yang telah
dibebankan. Ketika person job fit sesuai dengan kemampuan pegawai, maka
pegawai akan memiliki rasa keterlibatan dalam bekerja. Kesesuaian pekerjaan

dengan individu memiliki dampak sinergis pada hasil kerja pegawai.
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Person job fit yang sesuai dapar meningkatkan keterlibatan kerja pegawai
pada Kantor Walikota Medan. Pegawai yang memiliki keterikatan dan
keterlibatan tinggi dengan pekerjaannya menandakan bahwa karyawan tersebut
memiliki inovasi pribadi yang cukup baik dibandingkan dengan karyawan yang
lain.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Dwi Kusuma Ramdani &
Rahardjo, (2017); Hamid & Yahya, (2010); (Nur, 2017) menyimpulkan bahwa
terdapat hubungan positif dan signifikan antara person job fit dengan work

engagement.

4.3.5 Pengaruh Job Crafting Terhadap Work Engagement

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa job crafring
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement yang dinilai dengan
koefisien jalur sebesar 0.524 Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar
0.000<0.05, dengan nilai thitung Sebesar 5.421 dan nilai twapel 1.96, dengan demikian
thitung lebih besar dari travel (5.421>1,96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini
berarti job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement
pada pegawai Kantor Walikota Medan.

Hal ini menunjukan bahwa persepsi bentuk perubahan yang dilakukan
pegawai atas inisiatif sendiri mampu meningkatkan keterlibatan pegawai Kantor
Walikota Medan, dimana semakin baik job crafting yang dilakukan pegawai maka
akan meningkatkan keterlibatan kerja.

Work engagement akan terjadi apabila ada rasa inisiatif dari pegawai

melakukan perubahan dalam bekerja. Ketika karyawan memiliki rasa inisiatif,
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maka pegawai akan menunjukan prilaku yang dapat membantu pencapaian tujuan
organisasi, mereka mau bekerja dengan extra effort.

Job crafting merupakan strategi karyawan untuk menyesuaikan
karakteristik pekerjaan, baik secra fisik atau kognitif sesuai dengan preferensi,
keahlian, dan kebutuhan karyawan itu sendiri sehingga pekerjaan yang dilakukan
menjadi lebih berarti.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Syah, (2020); Riyanto &
Helmy, (2020); Kooij et al., (2017) menyimpulkan bahwa adanya hubungan

positif yang signifikan antara job crafting dan work engagement.

4.3.6 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Dimediasi Oleh Work Engagement

Dari hasil analisis pengujian hipotesi diketahui bahwa person job fit tidak
ada pengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior dimediasi
oleh work engagement yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0.161 Nilai
probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0.036>0.05, dengan nilai thitung
sebesar 2.100 dan nilai twabel 1.96, dengan demikian thitung lebih kecil dari ttabel
(2.100<1,96). Dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh antara person job fit
terhadap terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement
pada Pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti variabel mediasi (work
engagement) menjadi mediator antara person job fit dengan organizational
citizenship behavior.

Kesesuaian pekerjaan terhadap individu (person job fit) secara keseluruhan

terhadap prilaku organisasi memiliki dampak yang sangat baik, jika pekerjaan
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para pegawai sesuai maka akan menciptakan prilaku pegawai secara sukarela
mengerjakan atau membantu pegawai lain dalam melakukan pekerjaan
(organizational citizenship behavior).

Kemudian faktor lain yang mempengaruhi organizational citizenship
behavior yaitu work engagement. Dimana salah satu cara untuk meningkatkan
work engagement atau keterlibatan pegawai dengan organisasi adalah dengan
mebuat pegawai merasa bahwa organisasi memunculkan prilaku organisasi yang
patut untuk dicontoh seperti membantu pegawai yang mempunyai kendala dalam
pekerjaan.

Dalam penelitian ini peneliti menemukan adanya dampak person job fit
terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement, yang
maksudnya kesesuaian pekerjaan dengan individu (peson job fit) berdampak pada
prilaku organisasi atau prilaku sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi
standar tugas yang diberikan kepadanya atau membantu para pegawai lain yang
mengalami kesulitan dalam bekerja (organizational citizenship behavior) dengan
menimbulkan rasa keterlibatan atau ketertarikan dalam bekerja (work
engagement). Jadi dengan begitu dapat ditarik kesimpulan bahwasanya work
engagement mampu memediasi pengaruh person job fit terhadap organizational
citizenship behavior hipotesis di tolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Alfani & Hadini, (2018) yang
menyimpulkan bahwa person job fit berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, Nurhaida et al., (2022) person job fit

berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Work engagement mampu
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memediasi pengaruh antara person job fit terhadap organizational citizenship

behavior.

4.3.7 Pengaruh Job Crafting Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Dimediasi Oleh Work Engagement

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa job crafting
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
dimediasi oleh work engagement yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar
0.244. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0.012<0.05, dengan nilai
thitung SEbesar 2.527 dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari ttavel
(2.527>1,96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti job crafting
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
dimediasi oleh work engagement pada pegawai Kantor Walikota Medan.

Hal tersebut menunjukan bahwa job crafting mampu meningkatkan
organizational citizenship behavior yang dimediasi oleh work engagement pada
pegawai Kantor Walikota Medan. Dimana dengan job crafting yang tinggi maka
para pegawai dapat menimbulkan keterlibatan kerja. Hal ini menggambarkan
pegawai tersebut mengerjakan pekerjaannya dengan inisiatif sendiri melakukan
perubahan (job crafting) dapat menimbulkan rasa keterlibatan dalam bekerja
didalam dirinya. Dan dengan rasa keterlibatan kerja (work engagement) tersebut
para pegawai juga akan menumbuhkan prilaku organisasi (OCB) terhadap
pegawai lainnya, misalnya pada saat ada seorang pegawai mengalami kendala

dalam mengerjakan pekerjaanya maka pegawai lain akan membantunya.
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Job crafting berkontribusi secara keseluruhan terhadap organizational
citizenship behavior berupa prilaku individu yang melebihi tuntutan peran
ditempat kerja. Ketika pegawai merasa dapat menciptakan atau memunculkan rasa
inisiatif dalam melakukan perubahan dalam pekerjannya, maka mereka akan
berusaha dengan segenap kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
optimal.

Kemudian faktor lain yang mempengaruhi organizational citizenship
behavior yaitu work engagement. Dimana salah satu cara untuk meningkatkan
work engagement atau keterlibatan pegawai dengan organisasi adalah dengan
membuat pegawai merasa diperlukan serta memberikan kesejahteraan terhadap
mereka.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Riyanto & Helmy, 2020)
menyimpulkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, job crafting berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement, work engagement memediasi pengaruh

antara job crafting terhadap work engagement.



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan data yabg dipeeoleh dalam penelitian ini dari responden yang
berjumlah 76 orang, kemudian telah dianalisa, maka disimpulkan sebagai berikut:

1. Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti
jika pegawai memiliki person job fit yang sesuai maka akan terciptanya rasa
prilaku saling tolong menolong antar pegawai.

2. Job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti jika
pegawai menerapkan job crafting maka akan miningkatkan prilaku
organizational citizenship behavior

3. Work engagement nerpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti jika
pegawai merasakan keterikan kerja maka juga akan meningkatkan prilaku
organizational citizenship behavior

4. Person job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement
pada pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti jika ada kesesuaian
antara induvidu dengan pekerjaan maka pegawai akan merasakan keterikatan
dalam bekerja

5. Job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada
pegawai Kantor Walikota Medan. Hal ini berarti jika pegawai menerapkan job

crafting maka akan menimbulkan rasa keterikatan rasa bekerja dalam dirinya
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6. Person job fit berpengaruh signifikan terhadap terhadap organizational
citizenship behavior yang dimediasi work engagement pada Pegawai Kantor
Walikota Medan. Dengan kata lain work engagement berperan sebagai
mediator. Hal ini berarti jika pekerjaan sesuai dengan individu maka akan
menciptakan rasa keterikatan dalam bekerja dan secara tidak langsung juga
akan meningkatkan prilaku organizational citizenship behavior antar pegawai.

7. Job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior melalui work engagement pada pegawai Kantor Walikota
Medan. Dengan kata lain work engagement berperan sebagai mediator. Hal ini
berarti jika pewai menerapkan job crafting maka akan menimbulkan rasa
keterikatan dalam bekerja dan secara tidak langsung juga akan meningkatkan

hubungan atau prilaku organizational citizenship behavior antar pegawai.

5.2 Saran
Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Pada pegawai Kantor Walikota Medan prilaku organizational citizenship
behavior sudah cukup baik dikarenakan dapat memiliki manfaat bagi kemajuan
perusahaan antara lain: dapat meningkatkan produktivitas kerja, menghemat
sumber daya yang dimiliki manajemen dimana organizational citizenship
behavior akan dapat meningkatkan kemampuan Kantor Walikota Medan.

2. Organisasi disarankan lebih memperhatikan keterampilan dan kemampuan
serta kecocokan setiap karyawan dalam melakukan pekerjaan yang akan

dikerjakan guna untuk meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan
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pekerjaannya, karyawan dengan perusahaan dan menciptakan prilaku individu
yang secara sukatela mengerjakan pekerjaan yang diluar dari tugasnya.

. Dapat lebih meningkatkan job crafting dengan memberikan lebih banyak
kegiatan pembinaan mental seperti training, pelatihan serta motivasi yang
bertujuan untuk meningkatkan rasa untuk bisa lebih menikmati setiap
pekerjaan yang dihadapi. Dengan demikian job crafting akan meningkat

. Diharapkan dapat menjaga dan meningkatkan work engagement pegawai
dengan organisasi agar meningkat pula produktifitas kerja pegawai sehingga
dengan produktifitas kerja yang baik maka target organisasi akan meningkat
dan para pegawai dapat membantu sesama antar para pegawai yang memiliki
kendala dalam bekerja.

. Organisasi agar lebih meningkatkan rasa work engagement pegawai terhadap
organisasi. Pegawai Kantor Walikota Medan tidak selamanya hanya
berorientasi pada gaji, tetapi juga mempperhatikan sejauh mana dia bisa
berkembang di organisasi tempat ia bekerja. Organisasi bisa membantu dengan
memberikan pegawainya pelatihan, kursus atau memberikan masukan dan
saran. Sehingga dengan begitu diharapkan akan meningkatkan work
engagement yang berdampak positif bagi kemajuan organisasi.

. Bagi Kantor Walikota Medan diharapkan hasil penelitian ini dapat membantu
organisasi dalam meningkatkan dan mempertahankan perilaku organizational
citizenship behavior yang dimiliki oleh pegawai, dan lebih meningkatkan
hubungan antar rekan kerja

. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak hanya

variabel Person job fit, Job crafting, dan Work engagement saja. Peneliti dapat
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menambahkan variabel lain dan meambah jangka waktu penelitian untuk
mendapatkan hasil yang lebih akurat apa yang sebenarnya paling
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian
ini, ada beberapa keterbetasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor
yang dapat untuk diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan dating dalam lebih
menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki
kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:

1. Dalam faktor mempengaruhi organizational citizenship behavior hanya
menggunakan faktor person job fit, job crafting dan work engagement, variabel
work engagement digunakan sebagai variabel mediasi sedangkan masih banyak
faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organizational citizenship
behavior.

2. Penelitian ini dilakukan dalam masa pandemi covid-19 yang membuat peneliti
sulit untuk mendapatkan data dari beberapa responden, karena harus
menunggu keadaan yang memungkinkan agar peneliti mendapatkan data yang
dilakukan dalam penyebaran kuesioner.

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya.
Hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman yang
berbeda tiap responden serta faktor lain seperti faktor kejujuran dalam

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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LAMPIRAN



KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Anita Permata Sari (2020030042) memohon kesediaan
Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan Tesis pada program
Pascasarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan
judul “Pengaruh Person Job Fit Dan Job Crafting Terhadap Organizational
Citizenship Behavior Di Mediasi Work Engagement Pada Pegawai Kantor
Walikota Medan™'.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.
A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda
checklist () pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut
Bapak/lbu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju - dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. N : Netral : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
Nama ....... ... . N (Di isi oleh peneliti)

Jenis Kelamin - [ ] Laki-laki[ ] Perempuan

Pendidikan Terakhir [ | SMA/SMK[ | Diploma[ ]S1-S2

Lama Bekerja : [ ]1-5 Tahun[_]6-10 tahun
|:| >10 Tahun
Usia : [ ]20-30 Tahun [ ]31-40 Tahun

|:| >40 Tahun



Organizational Citizenship Behavior (Y)

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Altruism (Prilaku Membantu
Orang Lain)

Jika ada teman kerja saya
membutuhkan bantuan dalam
pekerjaan, saya akan membantunya

Saya dengan senang hati melatih
karyawan baru walaupun bukan
tanggung jawab saya

Conscientiousness (Ketelitian)

Saya selalu membuat daftar rencana
kerja terlebih dahulu agar dapat
menyelesaikan pekerjaan saya dengan
baik

Saya akan menyelesaikan tugas
berdasarkan prosedur dari
perusahaan.

Sportmanship (Prilaku Sportif)

Apabila ada pekerjaan tambahan
yang diberikan atasan, saya
menyelesaikannya dengan sangat
sungguh-sungguh

Saya akan memperkecil dan
menghilangkan masalah yang ada di
dalam lingkungan kerja

Courtessy (Menjaga hubungan
baik)

Saya akan menghadiri kegiatan social
yang sudah di adakan perusahaan
atau organisasi.

Saya sering menceritakan hal-hal
yang baik mengenai organisasi saya

Civic Virtue (Prilaku bertanggung
jawab)

Saya sering memberikan masukan
pada atasan saya

10

Saya mempunyai rasa ingin tahu
yang besar untuk mengetahui
perkembangan dalam organisasi

11

Saya ikut hadir dalam setiap
pertemuan-pertemuan meskipun




tidak penting, tapi dapat mengangkat
image organisasi.

Person Job Fit (X1)

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Memahami dan menguasai tugas

Pegawai diharuskan mampu
menguasai teknis yang ada dalam
organisasi dalam melaksanakan
tugas

Sarana dan prasarana sudah sesuali
dengan pekerjaan pegawai

Kesesuaian tujuan

Keahlian pegawai sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan

Pendidikan pegawai telah sesuai
dengan permintaan pekerja yang
dijabat oleh pegawai sekarang

Mampu berinteraksi

Para pegawai mampu berinteraksi
dengan pegawai lain dalam bekerja

Organisasi tempat saya bekerja
menyediakan tempat untuk
bersosialisasi bagi pegawai yang
belum mampu berinteraksi dengan
baik

Kesesuaian karakteristik

Pekerjaan yang diterima sesuai
dengan yang dibutuhkan
organisasi

Pendidikan dan kemampuan saya
sangat sesuai dengan pekerjaan
yang saya jabat sekarang

Kesesuaian pekerjaan

Pekerjaan yang saat ini pegawai
lakukan sesuai dengan keahlian
pegawai

10

Kesesuaian antara kebutuhan
pegawai dan system organisasi
dengan keahlian yang dimiliki




pegawai

11 | Saya senang karena setiap
pekerjaan dapat terselesaikan
dengan baik

Job Crafting (X2)

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Increasing structural job resources
(meningkatkan sumber daya)

Saya mencoba untuk
mengembangkan diri saya secara
profesional

Saya berinisiatif melakukan sesuatu
yang positif dalam bekerja

Decreasing hindering demands
(Mengurangi tuntutan pekerjaan)

Saya mengatur pekerjaan saya
sedemikian rupa untuk memastikan
bahwa saya tidak harus
berkonsentrasi terlalu lama dalam
satu waktu

Saya pastikan bahwa pekerjaan saya
lebih tidak intens secara mental

Increasing Challenging Job
Demands (Meningkatkan
kemampuan dalam hal yang
menantang)

Saya mencoba untuk membuat
pekerjaan saya lebih menantang
dengan memeriksa hubungan-
hubungan mendasar diantara aspek-
aspek pada pekerjaan saya

Saya secara proaktif melakukan
perubahan dan terobosan cara
bekerja

Increasing social job resources




| No |

PERSON JOB FIT (X1)

| TOTAL

(Meeningkatkan relasi social)
7 | Saya bertanya kepada atasan saya
apakah dia puas dengan pekerjaan
saya
8 | Saya meminta rekan kerja saya untuk
memberi masukan tentang kinerja saya
9 | Saya mencoba mempelajari hal-hal
baru di lingkungan Kkerja
Work Engagement (2)
No Pernyataan SS TS| STS
Vigor
1 Pada saat ditempat kerja saya merasa
bersemangat dengan penuh dalam
menyelesaikan pekerjaan
2 Saya bisa terus bekerja untuk waktu yang
sangat lama pada suatu waktu
3 Ditempat kerja saya, saya selalu bertahan
bahkan ketika sesuatu tidak berjalan
dengan baik
Dedication
4 Saya merasakan pekerjaan yang saya
lakukan penuh makna dan tujuan
5 Saya antusias perihal dalam bekerja
6 Saya bangga pada pekerjaan yang saya
lakukan
Absorption
7 Waktu begitu cepat ketika saya sedang
bekerja
8 Saya merasa senang ketika saya bekerja
dengan penuh semangat
9 Ketika saya bekerja, saya lupa segala
sesuatu yang lain yang ada di sekitar saya
10 | Merasa ada yang kurang etika tidak
masuk kerja




X1

45

44
53
49

44
53
44

54
49

43

47

47

48

44
45

44
53
42

46

48

40

39
50
38
54
44
45

43

38
43

48

43

51

33
49

49

41

44
46

42

44
47

Pi3 | Pia | pis | pi6 | P17 | Pis | Pag | Pizo | PI11 |

PJ2

PJ1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42




44
44
41

44
44
43

54
53
47

45

45

44

50
55
43

49

47

43

44
44
45

53
45

43

45

55

52
48

44
45

43

43

55
53

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76




TOTAL

X2

1C9

41

37
44
41

38
44
37
45

40

37
44
38
41

33
36
34
43

35

36
40

35

38
40

36
44
36
37
37
37
30
40

42

45

31

39
44
37
39
36
34
36

JOB CRAFTING (X2)

JC3

JC8

1C7

JC6

JC5

JCA

JC2

JIC1




44
35
42

36
36
36
37
45

41

45

36
39
36
43

45

36
43

36
33
40
36
36
45

41

34
32

45

44
41

36
37
36
35
44
44




TOTAL

yA

41

36
47

31

35
47

40
50

42

34
41

39
44
32
36
36
46

32
38
45

36
40
44
37
50
41

38
41

38
31

42

39
47

31

42

46

40
37
38
32
38

WORK ENGAGEMENT (2)

WE1 | WE2 | WE3 | WE4 | WE5 | WE6 | WE7 | WES | WE9 | WE1O
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37
40
27
39
38
41

40
43

49

34
42

39
45

50
38
41

42

35
37

38
41
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41

36
32
50
46

39
33
37
38
35
47

49
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40
40
44
42

42

43

45

44
48
53

44
40
41

48

51

40
46

47

39
40
40
44

54
43

37
42

55

51

43

42

39
41

37
53

53




PERSON JOB FIT

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X111
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

X1.1
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 2 2.6 2.6 2.6

S 46 60.5 60.5 63.2

5 28 36.8 36.8 100.0

Total 76 100.0 100.0

X1.2
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 2 2.6 2.6 2.6

S 53 69.7 69.7 72.4

SS 21 27.6 27.6 100.0

Total 76 100.0 100.0

X1.3
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3

N 3 3.9 3.9 5.3

S 55 72.4 72.4 77.6

SS 17 22.4 22.4 100.0

Total 76 100.0 100.0




X1.4

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid N 7 9.2 9.2 9.2
S 52 68.4 68.4 77.6
SS 17 22.4 22.4 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.5
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 5 6.6 6.6 6.6
S 49 64.5 64.5 71.1
S5 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.6
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 2 2.6 2.6 3.9
S 46 60.5 60.5 64.5
S5 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.7
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 10 13.2 13.2 13.2
S 45 59.2 59.2 72.4
S5 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0




X1.8

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid N 11 14.5 14.5 14.5
S 43 56.6 56.6 71.1
SS 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.9
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 6 7.9 7.9 7.9
S 48 63.2 63.2 71.1
S5 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.10
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 3 3.9 3.9 3.9
S 55 72.4 72.4 76.3
SS 18 23.7 23.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
X1.11
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
TS 1 1.3 1.3 2.6
N 12 15.8 15.8 18.4
S 44 57.9 57.9 76.3
SS 18 23.7 23.7 100.0
Total 76 100.0 100.0




JOB CRAFTING

X2.1 | X2.2| X23 | X24 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X29
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X2.1
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 4 5.3 5.3 5.3
S 37 48.7 48.7 53.9
SS 35 46.1 46.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.2
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 5 6.6 6.6 6.6
S 44 57.9 57.9 64.5
SS 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.3
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 3 3.9 3.9 3.9
S 39 51.3 51.3 55.3
SS 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0




X2.4

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid N 4 5.3 5.3 5.3
S 40 52.6 52.6 57.9
SS 32 42.1 42.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.5
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N < 3.9 3.9 3.9
S 47 61.8 61.8 65.8
S5 26 34.2 34.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.6
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 5 6.6 6.6 6.6
S 43 56.6 56.6 63.2
S 28 36.8 36.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.7
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 4 5.3 5.3 5.3
S 41 53.9 53.9 59.2
&5 31 40.8 40.8 100.0
Total 76 100.0 100.0




X2.8

Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 11 14.5 14.5 15.8
S 43 56.6 56.6 72.4
SS 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2.9
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
N 6 7.9 7.9 9.2
S 42 55.3 55.3 64.5
SS 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
Y1|!Y2|Y3|Y4 | Y5|Y6 |Y7|Y8]| YO | Yvi|Yll
N | Valid 76| 76| 76| 76| 76 76| 76| 76 76 76 76
Missin 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
g
Y.l
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 9 11.8 11.8 13.2
S 47 61.8 61.8 75.0
SS 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y.2

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid N 8 10.5 10.5 10.5
S 46 60.5 60.5 71.1
SS 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.3
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 12 15.8 15.8 15.8
S 48 63.2 63.2 78.9
SS 16 21.1 21.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.4
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 25 32.9 32.9 34.2
S 39 51.3 51.3 85.5
SS 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.5
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 10 13.2 13.2 13.2
S 44 57.9 57.9 71.1
SS 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y.6

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid TS 2 2.6 2.6 2.6
N 22 28.9 28.9 31.6
S 40 52.6 52.6 84.2
SS 12 15.8 15.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.7
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 17 22.4 22.4 22.4
S 41 53.9 53.9 76.3
&5 18 23.7 23.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.8
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 8 10.5 10.5 10.5
S 49 64.5 64.5 75.0
S5 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.9
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 31 40.8 40.8 40.8
S 30 39.5 39.5 80.3
SS 15 19.7 19.7 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y.10

Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 18 23.7 23.7 23.7
S 40 52.6 52.6 76.3
SS 18 23.7 23.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y.11
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
N 11 14.5 14.5 15.8
S 43 56.6 56.6 72.4
SS 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
WORK ENGAGEMENT
z1 |22 23| z4 | z5| z6 | z7 | z8 | z9 | 410
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Z.1
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 2 2.6 2.6 2.6
N 10 13.2 13.2 15.8
S 45 59.2 59.2 75.0
SS 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0




7.2

Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 9 11.8 11.8 13.2
S 45 59.2 59.2 72.4
SS 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z.3
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 14 18.4 18.4 19.7
S 40 52.6 52.6 72.4
S5 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z4
Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
TS 1 1.3 1.3 2.6
N 24 31.6 31.6 34.2
S 39 51.3 51.3 85.5
S5 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z5
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 15 19.7 19.7 19.7
S 39 51.3 51.3 71.1
SS 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0




Z.6

Frequen Valid Cumulative
cy Percent  Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
N 27 35.5 35.5 36.8
S 35 46.1 46.1 82.9
SS 13 17.1 17.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z7
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 19 25.0 25.0 25.0
S 38 50.0 50.0 75.0
&5 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z.8
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 14 18.4 18.4 18.4
S 43 56.6 56.6 75.0
S5 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z9
Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid N 29 38.2 38.2 38.2
S 31 40.8 40.8 78.9
SS 16 21.1 21.1 100.0
Total 76 100.0 100.0




Z.10

Frequen Valid Cumulative
cy Percent Percent Percent
Valid TS 2 2.6 2.6 2.6
N 12 15.8 15.8 18.4
S 45 59.2 59.2 77.6
SS 17 22.4 22.4 100.0
Total 76 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent| Percent
Valid | Laki-Laki 48 63,2 63,2 63,2
Perempuan 28 36,8 36,8 100,0
Total 76 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent | Percent
Valid | SMA/SMK 5 6,6 6,6 6,6
DIPLOMA 5 6,6 6,6 13,2
S1-S2 66 86,8 86,8 100,0
Total 76 100,0 100,0
Lama Bekerja
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent| Percent
Valid | 1-5 6 7,9 7,9 7,9
Tahun
6-10 38 50,0 50,0 57,9
Tahun
>10 32 42,1 42,1 100,0
Tahun
Total 76 100,0 100,0




Usia

Frequency

Percent

Valid
Percent

Cumulative
Percent

Valid | 20-30

7

9,2

9,2

9,2

31-40

35

46,

1

46,1

55,3

>40

34

44,7

44,7

100,0

Total 76 100,0 100,0
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rikan Nilai Nol Meningkatkan Desimal Kurangi Angka Desimal Ekspor ke Excel Ekspor ke Web Ekspor ke R
@& *DATA ANMAsplsm | [EE| PLS Algorithm (Menjalankan No. 2) 52 | [ Bootstrapping (Menjalankan Ne. 1)
Validitas dan Reliabilitas Konstruk
[Z] Matriks |[;# Cronbach's Alpha |[i# tho_A | Reliabilitas Komposit |[i% Rata-rata Varians Diekstrak ... | 5ain ke Clipboard: | Format Excel | | Format R
Cronbach's Al... rho_A  Reliabilitas Ko... Rata-rata Varia...
JOB CRAFTING 0.902 0.903 0.921 0.594
ORGAMIZATIO... 0.903 0.904 0.919 0.533
PERSOM JOBFIT 0.914 0.916 0.928 0.565
WORK ENGAG... 0.913 0.916 0.928 0.564
@£ *DATA ANITAsplsm | EE PLS Algorithm (Menjalankan No. 2) 52 [ Bootstrapping (Menjalankan No. 1)
R Square
[=] Matriks ‘ RSquare |{if Adjusted R Square Salin ke Clipboard: | Format Excel | | Format R
RSquare  Adjusted R 5q...
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 0.847 0.241
WORK ENGAGEMENT 0.685 0.676




vt R

T Statitik (| O/-..| P Values |
ol

Interval | EH Keyakil IuoervaIB‘us‘Dikm...l. Sampel

Sampel Asi(0) | Rata-ata Sam... Standar Devias..
0m 0255 0096




1110 =00 0,00
o012 0,00 =00

tyikan Nilai Mol Meningkatkan Desimal Kurangi Angka Desimal Ekspor ke Excel Ekspor ke Web Ekspor ke R

@F *DATA ANITA.splsm PLS Algorithm (Menjalankan No. 2} |E| Bootstrapping (Menjalankan No. 1) &1

Pengaruh Total

=] Mean, STDEV, T-Values, P-Valu... | =] Keyakinan Interval |[=] Keyakinan Interval Bias-Dikor... ‘ =] Sampel Salin ke Clipboard: | Format Excel | Format R |
Sampel Asli (O)  Rata-rata Sam... Standar Devias.. T Statistik (| O/... P Values
JOB CRAFTING -» ORGAMIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 0.504 0.504 0.103 4.871 0.000
JOB CRAFTING -> WORK ENGAGEMENT 0.524 0.521 0.093 5.359 0.000
PERSON JOB FIT -» ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 0.425 0425 0.099 4.200 0.000
PERSON JOB FIT -> WORK ENGAGEMENT 0.345 0.350 0.099 3.496 0.001
WORK ENGAGEMENT -> ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 0.465 0486 0.146 3.188 0.002

PERSOM JOB FIT

ORGANIZATION,
CITIZENSHIP
BEHAVIOR






