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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mempelajari tentang Kepemimpinan Transformasional,
Identifikasi Organisasi, Kepribadian Proaktif dan OCB terhadap Work Engagement. Objek penelitian
ini adalah SMK Negeri 67 Jakarta. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru dan tenaga
kependidikan di SMK Negeri 67 Jakarta yang berjumlah 28 responden. Metode yang dipergunakan
dalam penelitian ini bersifat kuantitatif dengan pengambilan data primer melalui kuesioner. Data
dianalisis menggunakan Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
Aplikasi SmartPLS 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Work Engagement. 2) Identifikasi Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement. 3) Kepribadian Proaktif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement. 4) Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Work Engagement.

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional; identifikasi organisasi; kepribadian proaktif; OCB;
work engagement

Abstract

The purpose of this research is to learn about Transformational Leadership, Organizational
Identification, Proactive Personality and OCB to Work Engagement. The object of this research is
SMK Negeri 67 Jakarta. The population in this study were all teachers and education personnel at
SMK Negeri 67 Jakarta, totaling 28 respondents. The method used in this research is quantitative
with primary data collection through questionnaires. Data were analyzed using Partial Least Square-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 3 Application. The results showed that: 1)
Transformational Leadership had a positive and insignificant effect on Work Engagement. 2)
Organizational identification has a positive and significant effect on Work Engagement. 3) Proactive
Personality has a positive and significant effect on Work Engagement. 4) Organizational Citizenship
Behavior (OCB) has a positive and insignificant effect on Work Engagement.

Keywords: transformational leadership; organizational identification; proactive personality; OCB;
work engagement
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1. PENDAHULUAN

Peningkatan kualitas pendidikan yang unggul masih menjadi rencana besar Kementerian
Pendidikan di Indonesia. Hal tersebut tentunya tidak terlepas dari peran berbagai pihak, terutama
kinerja dari Guru dan Tenaga Kependidikan di sekolah. Guru dan Tenaga Kependidikan yang
memadai, berkompeten dan profesional menjadi faktor terpenting untuk mencapai keberhasilan
dalam program pendidikan yang dilaksanakan sekolah melalui proses belajar mengajar. Sebagai
salah satu sumber daya yang penting dan utama dalam menunjang proses pembelajaran di sekolah,
maka peningkatan dalam pemberdayaan dan pengembangan keprofesian secara berkelanjutan
perlu dilakukan agar sekolah mencapai tujuannya secara maksimal.

Di Era Pendidik 4.0 saat ini sumber daya manusia yang ada haruslah menyesuaikan diri untuk
dapat berinovasi. Semakin berkembangnya ilmu pengetahun dan teknologi yang ada di abad ke 21
ini maka sekolah harus bisa membentuk peserta didik yang kreatif mampu berpikir kritis, dan
komunikatif. Sekolah yang baik mampu menghasilkan output yang berkualitas dan dalam hal ini
Kepala Sekolah, Guru dan Tenaga Kependidikan memiliki peran utama sebagai pengelola masukan

(input).

Sekolah yang telah dipimpin dan dikelola dengan baik oleh Kepala Sekolah akan menciptakan
tata kelola dan budaya mutu dengan daya saing yang tinggi. Bagi para pekerjanya, baik Guru
maupun Tenaga Kependidikan, selain sebagai tempat mengekspresikan perhatian, kasih sayang,
kebaikan, dan kelembutan terhadap siswanya, sekolah juga tempat yang ideal untuk menumbuhkan
rasa nyaman di antara karyawannya. Namun, pada lingkungan sekolah seringnya suatu keterlibatan
hubungan hanya diamati terjadi pada siswa dengan lingkungan sekolahnya, tetapi tidak mengamati
yang terjadi pada karyawan sekolah, baik Guru maupun Tenaga Kependidikan.

Selain sebagai wadah bagi siswa, sekolah merupakan tempat kerja bagi anggota organisasi
didalamnya yang dapat saling mengekspresikanrasa peduli dan adanya keterikatan emosi. Selain
itu, tidak hanya dalam hubungan dengan siswanya tetapi juga dengan karyawan lainnya karena
emosi yang terjadi di antara karyawan di tempat kerja akan berdampak pada hasil organisasi.

Sekolah tempat peneliti melakukan penelitian merupakan Unit Sekolah Baru di bidang kejuruan
teknologi dan seni, yang beralamat di Jalan Telaga RT 09 RW 13 Kelurahan Pekayon Kecamatan
Pasar Rebo Jakarta Timur bernama SMK Negeri 67 Jakarta. Kegiatan belajar mengajar di SMK
Negeri 67 Jakarta mulai dilaksanakan pertama kalinya pada bulan Juli 2019, tetapi kegiatan belajar
mengajar dan urusan administrasi sekolah dilaksanakan di gedung SMK Negeri 48 Jakarta
dikarenakan gedung sekolah SMK Negeri 67 masih dalam tahap pembangunan.

Tujuan
1. Untuk menguiji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
work engagement
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh ldentifikasi terhadap work engagement
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepribadian proaktif terhadap work engagement
4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh OCB terhadap work engagement

Manfaat

Manfaat bagi Organisasi

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat membantu pihak organisasi dalam meningkatkan
pengendalian baik secara kepemimpinan ataupun dalam mengontrol pekerjaan pegawai agar work
engagement tercipta

Manfaat bagi Organisasi

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap disiplin ilmu Manajemen
Sumber Daya Manusia (SDM) khususnya pada pembahasan pengaruh kepemimpinan
transformasional, identifikasi organisasi, kepribadian proaktif dan OCB terhadap work engagement.
Serta memberikan gagasan dan wawasan baru yang luas terkait work engagement.
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2. LANDASAN TEORI

Work engagement

Work engagement adalah perasaan positif, merasa puas dalam bekerja, perasaan termotivasi
sehingga tercipta hubungan baik yang dapat melawan diri dari rasa kelelahan dalam bekerja (Bakker
et al., 2008). Energi dan fokus yang melekat dalam keterlibatan kerja memungkinkan karyawan
untuk mengeluarkan seluruh potensi yang dimiliki kedalam pekerjaan mereka.(Arnold B. Bakker and
Michael P. Leiter, 2010). Indikator pada Work engagement berdasarkan penelitian Buil et al., 2019
terdiri dari:
Di tempat saya bekerja, saya merasa penuh energi
Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa ingin pergi bekerja
Saya merasa kuat dan bersemangat dalam bekerja
Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan
Saya antusias dengan pekerjaan saya
Pekerjaan saya sangat menginspirasi saya
Saya sangat terbawa suasana saat bekerja
Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan intens

ONoOORWON =

Kepemimpinan transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah salah satu model kepemimpinan sentral dan paling
berpengaruh di bidang administrasi pendidikan (Bush, 2014; Hallinger, 2003). Teori yang diperluas
oleh Bernard Bass dan Bruce Avolio ini menggambarkan perilaku para pemimpin bisnis. Pemimpin
transformasional dikatakan  fokus menginspirasi pengikutnya atau bawahannya untuk
"berkomitmen pada visi dan tujuan bersama didalam organisasi atau perusahaan, memberikan
tantangan dalam memecahkan masalah secara inovatif, dan mengembangkan kapasitas
kepemimpinannya kepada pengikut melalui pembinaan, pendampingan, dan penyediaan dengan
tantangan dan dukungan. ” (Bass dan Riggo, 2006, him. 4). Indikator pada Kepemimpinan
Transformasional berdasarkan penelitian Buil et al., 2019 terdiri dari:
1. Saya memiliki pemimpin yang mengomunikasikan visi masa depan yang jelas dan positif
2. Saya memiliki pemimpin yang memperlakukan staf sebagai individu, mendukung dan
mendorong perkembangan mereka
3. Saya memiliki pemimpin yang memberikan dorongan dan pengakuan positif kepada staf
4. Saya memiliki pemimpin yang memupuk kepercayaan, ikut terlibat, dan kerja sama di antara
anggota tim
5. Saya memiliki pemimpin yang mendorong pemikiran dalam mengatasi masalah dengan
cara baru dan mempertanyakan asumsi karyawannya
6. Saya memiliki pemimpin yang jelas tentang nilai-nilainya dan mempraktikkan apa yang dia
khotbahkan
7. Saya memiliki pemimpin yang menanamkan kebanggaan dan rasa hormat pada orang lain
dan menginspirasi saya dengan menjadi sangat kompeten

Identifikasi Organisasi

Identifikasi Organisasi adalah suatu sikap dimana karyawan yang mengidentifikasikan dirinya
dengan organisasinya menunjukkan sikap positif dan lebih terikat pada organisasi dan pekerjaan
mereka (Biswas dan Bhatnagar, 2013). Demikian pula, karyawan dengan identifikasi organisasi
yang tinggi mempersepsikan keberhasilan dan kegagalan perusahaan sebagai milik mereka
(Ashforth dan Mael, 1989), berpengaruh terhadap setiap perhatian yang mereka berikan pada tugas
didalam pekerjaan mereka. Indikator pada Identifikasi Organisasi berdasarkan penelitian Buil et al.,
2019 terdiri dari:

1. Saya merasakan ikatan yang kuat dengan tempat saya bekerja

2. Saya merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap tempat saya bekerja

3. Saya merasa bangga bekerja ditempat saya bekerja

4. Saya senang menjadi anggota tim dari tempat saya bekerja.

609



Jurnal of Accounting, Management, and Islamic Economics, Vol 01, No. 02, Desember 2023: 607-620

Kepribadian Praktif
Kepribadian proaktif, sebagai kepribadian yang aktif berinisiatif mengambil berbagai tindakan dan
situasi yang dapat memenuhi bermacam-macam kebutuhan yang tinggi dan kebutuhan pelanggan
yang berubah dengan cepat serta memberikan layanan yang berkualitas. Kepribadian proaktif juga
dikaitkan dengan rasa tanggung jawab untuk perubahan yang konstruktif atau sejauh mana
seseorang merasa bertanggung jawab secara pribadi untuk mengartikan kinerja yang diembannya
(McCormick et al., 2019).. Indikator pada Kepribadian Proaktif berdasarkan penelitian Buil et al.,
2019 terdiri dari:
1. Saya selalu mencari cara yang lebih baik untuk melakukan sesuatu didalam pekerjaan saya
2. Saya unggul dalam mengidentifikasi peluang dalam bekerja
3. Saya terus mencari cara baru untuk meningkatkan kualitas hidup saya terutama dalam
pekerjaan saya.

Organization Citizenship Behavior (OCB)

Selama karyawan berada didalam suatu organisasi, ada perilaku tertentu yang diharapkan
darinya juga mematuhi peraturan dan ketentuan dari organisasi. Namun karyawan terkadang
menunjukkan perilaku tertentu yang melampaui panggilan tugasnya. Perilaku seperti itu disebut
Organization Citizenship Behavior (OCB).(Tambe & Meera, 2014). Indikator pada OCB berdasarkan
penelitian Buil et al., 2019 terdiri dari::

1. Saya berani menawarkan gagasan untuk meningkatkan fungsi organisasi

2. Saya siap mengambil tindakan untuk melindungi organisasi dari potensi masalah.

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka disusun model penelitian
pada gambar 1 dibawah ini.

Kepamimpinan
Transformasional

Identifikasi Orsanisasi

Work Engagemeant

Kapribadian Proaktif

Organizational
Citizenship Behaviors

Gambar 1 — Model Penelitian
Sumber: Modifikasi dari Isabel Buila et al., (2019)

Keterangan :

Ho1: Kepemimpinan Transformasional tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement
Ha1: Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

Ho2: Identifikasi Organisasi tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

Ha2: Identifikasi Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

Ho3: Kepribadian Proaktif tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

Ha3: Kepribadian Proaktif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

Ho4: Organizational Citizenship Behavior tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement
Ha4: Organizational Citizenship Behavior memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement

3. METODOLOGI PENELITIAN

Objek yang akan diteliti penulis adalah Guru dan Tenaga Kependidikan berstatus PNS dan KKI
di SMK Negeri Jakarta. Populasi terdiri dari satu PNS sebagai kepala sekolah, dua Guru PNS, 15
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Guru KKI, satu PNS sebagai Kasubbag TU, dan sembilan staf tata usaha dengan status sebagai
KKI. Penulis menggunakan metode kuesioner melalui Google Form untuk mengumpulkan data.
Kuesioner ditujukan untuk seluruh pegawai PNS dan KKI di SMK Negeri 67 Jakarta, karena
seluruh pegawai ini mewakili organisasi mereka dan memiliki kontak langsung dengan atasan
maupun rekan sejawatnya. Jumlah Populasi dalam penelitian ini yaitu sebanyak 28 pegawai di SMK
Negeri 67 Jakarta yang terdiri dari kepala sekolah, kasubbag tata usaha, wakil kepala sekolah, Guru
dan Tenaga Kependidikan. Jumlah populasi tidak lebih besar dari 100 responden maka penulis
menggunakan sampling jenuh sesuai yang dikemukakan oleh malhotra, 1996 (dalam buku; Metode
Penelitian Manajemen, 2015) bahwa sampling jenuh menggunakan seluruh elemen didalam
populasi sebagai objek penelitian.(Amirullah, SE., 2015). Maka jumlah sampling jenuh pada
penelitian ini adalah 28 responden.

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis data Partial Least
Square (PLS) dengan model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) dengan aplikasi
pendukung SmartPLS 3. PLS-SEM biasa digunakan untuk mengembangkan teori dalam penelitian
eksplorasi dengan berfokus pada penjelasan varians dalam variabel dependen saat memeriksa
model. Terdapat dua variabel dalam PLS-SEM, yakni ; (1) Konsntruk atau variabel laten; dan (2)
Indikator atau variabel manifes/observed.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian bahwa dari 28 responden yang menjadi sampel, sebanyak 16
responden (57%) berjenis kelamin laki-laki. Dan sisanya sebanyak 12 responden (43%) berjenis
kelamin perempuan. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden di dominan
oleh laki-laki. diketahui bahwa 24 responden (86%) berstatus sebagai Pegawai KKI, sisanya 4
responden (14%) berstatus PNS. Maka dapat disimpulkan bahwa responden di dominan oleh
pegawai dengan status KKI. Pada usia responden sebanyak14 responden (50%) berusia dibawah
35 tahun dengan rentang 26-35 tahun, lalu 5 responden (18%) berusia dibawah 25 tahun dengan
rentang 20-25 tahun, 6 responden (21%) berusia dibawah 45 tahun dengan rentang 36-45 tahun, 3
responden (11%) berusia diatas 50 tahun dengan usia tertua 52 tahun. Maka dapat disimpulkan
bahwa responden di dominan oleh pegawai dengan usia < 35 tahun.
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Gambar 2. Nilai Outer Model
Sumber: Hasil olahan data oleh penulis menggunakan SmartPLS 3.0
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Jabatan 18 responden (64%) menjabat sebagai Guru dan termasuk satu Kepala Sekolah
didalamnya. Sisanya 10 responden (36%) menjabat sebagai tenaga kependidikan dan termasuk
satu kasubbag TU didalamnya. Maka dapat disimpulkan bahwa responden di dominan oleh pegawai
dengan jabatan sebagai Guru. Tingkat Pendidikan dari responden diketahui bahwa 15 responden
(53%) terbanyak dengan tingkat pendidikan Strata-1 (S1), 6 responden (21%) dengan pendidikan
SMA/SMK Sederajat, 5 responden (18%) dengan tingkat pendidikan Strata-2 (S2) dan masing —
masing satu responden (4%) dengan tingkat pendidikan Diploma 1 (D1) dan Diploma 4 (D4).
Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden di dominan oleh pegawai dengan
tingkat pendidikan Strata-1.

Evaluasi Model Pengukuran atau Outer Model
Pada gambar 1 sebagai skema dari outer model yang didapati dari aplikasi Smart PLS, maka
bagian Outer Model yang selanjutnya dilakukan adalah Uji Validitas dan Uji Reabilitas.

Uji Validitas
Uji Validitas pada PLS-SEM terdiri dari convergent validity dan discriminant validity.
Tabel 1 Loading Factor Pada Uji Validitas Convergen Validity

Loading
Variable Laten Indikator Factor Kriteria
WE1 0,909 Valid
WE?2 0,889 Valid
WE3 0,867 Valid
WE4 0,805 Valid
WES5 0,827 Valid
WEG6 0,851 Valid
Work engagement WE7 0,850 Valid
WES 0,865 Valid
KT1 0,889 Valid
KT2 0,794 Valid
KT3 0,826 Valid
KT4 0,910 Valid
Kepemimpinan KT5 0,874 Val!d
Transformasional KT6 0,954 Valid
KT7 0,886 Valid
101 0,901 Valid
102 0,891 Valid
e o 103 0,890 Valid
Identifikasi Organisasi 104 0.852 Valid
KP1 0,967 Valid
KP2 0,942 Valid
Kepribadian Proaktif KP3 0,958 Valid
Organizational OCB1 0,928 Valid
Citizenship Behaviour 0oCB2 0,941 Valid

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0

Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila memiliki
nilai outer loading > 0,7. Berdasarkan sajian data dalam tabel 4.1 di atas, diketahui bahwa masing-
masing indikator variabel penelitian semua variabel memiliki nilai outer loading > 0,7. Sehingga
semua indikator dinyatakan memiliki kriteria yang valid atau dapat digunakan didalam penelitian dan
dapat dipergunakan untuk analisis selanjutnya.
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Tabel 2 Uji Validitas Discriminant Validity

] 10 KT KP OBC WE
101 0,901 0,456 0,796 0,788 0,852
102 0,891 0,491 0,710 0,747 0,756
103 0,890 0,630 0,738 0,802 0,803

104 0,852 0,574 0,504 0,600 0,648

KP1 0,809 0,657 0,967 0,941 0,909

KP2 0,703 0,487 0,942 0,790 0,868

KP3 0,747 0,753 0,958 0,875 0,913

KT1 0,456 0,889 0,563 0,524 0,597

KT2 0,410 0,794 0,355 0,428 0,500

KT3 0,419 0,826 0,460 0,530 0,476

KT4 0,512 0,910 0,584 0,589 0,624

KT5 0,600 0,874 0,652 0,707 0,759

KT6 0,579 0,954 0,661 0,720 0,719

KT7 0,663 0,886 0,705 0,750 0,712

ocB1 0,715 0,690 0,799 0,928 0,827

OCB2 0,845 0,634 0,898 0,941 0,908

WE1 0,797 0,478 0,831 0,864 0,909

WE2 0,772 0,644 0,845 0,870 0,889

WE3 0,754 0,574 0,744 0,853 0,867

WE4 0,598 0,640 0,803 0,703 0,805

WES5 0,626 0,733 0,781 0,701 0,827

WE6 0,758 0,618 0,866 0,777 0,851

WE7 0,841 0,684 0,736 0,766 0,850

WES 0,822 0,676 0,810 0,842 0,865

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0

Data dalam tabel 2 menguraikan hasil uji discriminant validity dengan menggunakan nilai
cross loading. Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai cross loading
indikator pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan pada variabel lainnya. Maka data
pada tabel 2 menunjukkan bahwa banyak indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross
loading terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada
variabel lainnya, namun satu indikator pada WE 6 memiliki nilai cross loading terbesarnya bukan
pada variabel Work engagement (WE) nilai cross loading terbesar ada pada variabel Kepriabadian
Proaktif (KP). Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, maka ada kecendrungan bahwa WE lebih
kuat untuk mengukur variabel KP, tetapi pada indikator-indikator lainnya yang digunakan dalam
penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya.

Pada discriminant validity selain mengamati nilai cross loading, hasil analisis dapat diketahui

melalui nilai Average Variant Extracted (AVE) dengan ketentuan masing-masing indikator memiliki
syarat nilai > 0,5 untuk menentukan kriteria yang valid.

Tabel 3 AVE dan Communalities

Variable Laten AVE Commun alities
Wark engagemert 0,737 0,737
Eepermimpinan Transformasional 0,770 0,770
Identifikasi Organisast 0781 0,781
Eepribadian Proaltif 0,914 0,914
Organizational Ciiizenship Behaviour 0,873 0,873

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0
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Gambar 2 Average Variance Extracted (AVE)
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Berdasarkan sajian data dalam tabel 3 dan gambar 2 di atas, diketahui bahwa nilai AVE pada
seluruh variabel adalah > 0,5. Dengan demikian seluruh variabel telah memenuhi syarat dan dapat
dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki discriminant validity yang baik.

Uji Reabilitas

Pada Uiji reabilitas, suatu variabel dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi Cronbach Alpha
apabila memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,7 dan memiliki nilai Composite Reliability > 0,6. Berikut ini
adalah nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability dari masing-masing variabel yang digunakan
dalam penelitian ini:

Tabel 4 Uji Reabilitas

Cronbach's Alpha Composite Reliability

KEPRIBADIAN PROAKTIF 0.953 0.969
KEPEMIMPINAN TRANSFORMAZIONAL 0.950 0.959

WORK ENGAGEMENT 0.949 0.957

IDENTIFIKASI ORGANISAS! 0.907 0.934

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 0.855 0.932

Sumber: Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0
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Gambar 3 Cronbach’s Alpha
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Composite Reliability
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Gambar 4 Composite Reliability

Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s
Alpha > 0,7 dan memiliki nilai Composite Reliability > 0,6. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
masing-masing variabel telah memiliki nilai konstruk yang baik sehingga dapat disimpulkan bahwa
keseluruhan variabel memiliki tingkat realibilitas yang tinggi.

Model Struktural (Inner Model)
Inner Model atau model struktural, menganalisis hubungan antar konstruk dengan
membertimbangkan diantaranya:
R-Square
Untuk mengukur proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi dan dapat dijelaskan oleh
variabel yang mempengaruhinya maka model dilihat melalui hasil R-Square dengan kriteria :
1. Jika nilai R2 = 0,75 maka kriteria model adalah substansi atau kuat.
2. Jika nilai R2 = 0,50 maka kriteria model adalah moderate atau sedang.
3. Jika nilai R2 = 0,25 maka kriteria model adalah lemah atau buruk.

Tabel 5 R-Square

R Square
WORK ENGAGEMENT 0.942

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0

Pada sajian data tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai R Square pada jalur sebesar 0,942 dengan
grafik berwarna hijau yang menandakan model berada dalam nilai toleransi. Artinya kemampuan
variabel X1, X2, X3, dan X4 dalam menjelaskan Y sebesar 94,2%, dengan demikian model tergolong
substansional atau kuat.

F-Square
Untuk mengukur dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang
dipengaruhi, maka dapat dilihat dari nilai f2 effect size atau F-Square dengan kriteria sebagai berikut
1. Jika nilai f2 = 0,02 maka terdapat efek yang kecil dari variabel yang mempengaruhi terhadap
variabel yang dipengaruhi
2. Jika nilai f2 = 0,15 maka terdapat efek yang sedang/moderat dari variabel yang
mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi
3. Jika nilai f2 = 0,35 maka terdapat efek yang besar dari variabel yang mempengaruhi terhadap
variabel yang dipengaruhi
4. Jika Grafik memberi indikasi warna hijau maka dapat ditolerir
5. Jika Grafik memberi indikasi warna merah maka tidak dapat ditolerir
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Tabel 6 F-Square

IDEMTIF IKASI
ORGANISASI

KEPEMIMPINAT
TRANMSFORMASIONAL

KEPRIBADIAMN
PROAKTIF

WORHK
ENGAGEMENT

IDERTIFIKASI
ORGANISASI

0,358

KEPEMIMPINAMN
TRANSFORMASIOMNAL

0,118

KEPRIBADIAMN
PROAKTIF

0,671

QRGANEZATIONAL
CITZENSHIP
BEHAVIDUR

0,077

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0

f Square

Gambar 5. F-Square

Pada sajian data tabel diatas dapat dijelaskan bahwa:

1.

2.

3.

4.

Identifikasi Organisasi memiliki efek yang besar terhadap Work engagement, sehingga
dapat ditolerir

Kepemimpinan Transformasionalmemiliki efek yang kecil terhadap Work engagement,
sehingga tidak dapat ditolerir

Kepribadian Proaktif memiliki efek yang besar terhadap Work engagement, sehingga dapat
ditolerir

Organizational Citizenship Behaviour memiliki efek yang kecil terhadap Work engagement,
sehingga tidak dapat ditolerir

Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)

Uji Kebaikan Model atau Goodness of Fit (GoF) tidak dikeluarkan oleh SmartPLS tetapi harus
dihitung secara manual. GoF sama dengan akar kuadrat dari communalities dikalikan R-Square.
Semakin besar nilai GoF maka semakin sesuai dalam menggambarkan sampel penelitian. Berikut

adalah hasil GoF yang diperoleh dalam penelitian ini :
GoF =v(Communalities x R2)

GoF =v/(0,815x 0,942) GoF =0,876

Maka kriteria nilai GoF 0,876 pada penelitian ini termasuk dalam kriteria GoF Large dimana
empiris, sehingga

variabel yang diteliti memiliki kemampuan yang tinggi dalam menjelaskan data
secara keseluruhan dapat dikatakan penelitian yang terbentuk adalah valid.
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Hasil Pengujian Hipotesis

Untuk dapat melihat hasil uji hipotesis didalam penelitian ini, maka telah dilakukan perhitungan

melalui aplikasi Smart PLS 3.0 untuk yang diperhatikan dari nilai signifikansi antar konstruk- t-
statistik dan p-values. Dalam melakukan penghitungan dengan boostrap pada penelitian ini, nilai
signifiknasi yang digunakan pada t-value adalah 1,96 (significance level=5%) dengan ketentuan nilai
t-statistic harus lebih besar dari 1,96. Pada P-Value hubungan antar variabel dianggap siginifikan
jika P-Value lebih kecil dari nilai yang ditetapkan, yaitu < 0,05 namun jika nilai yang didapat >0,05

maka tidak signifikan. Pada penelitian ini penulis memperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 7 Nilai P Inner Model

Standar

Sampel Deviasi T Statistik P Values

Asli (O) (STDEV) (| O/STIDEV |)
Identifikasi Organisasi ->
Work engagement 0,265 0,125 2,110 0,035
Kepemimpinan
Transformasional -> Worko,117 0,091 1,289 0,198
engagement
Kepribadian Proaktif ->
Work engagement 0,479 0,138 3,461 0,001
Organizational
Citizenzhip Behavior-> 0,190 0,208 0,914 0,361
Work engagement

Sumber : Pengelolaan data dilakukan dengan aplikasi Smart PLS 3.0

Berdasarkan hasil penelitian pada Tabel 4.7 menunjukkan hipotesis yang dapat disimpulkan

sebagai berikut:

Hubungan antara |dentifikasi Organisasi dengan Work engagement adalah signifikan dengan
nilai T-statistik sebesar 2,11 (>1.96) dan P-Value sebesar 0,035 (<0,05). Pada nilai sampel asli
diperoleh hasil 0,265 maka arah antara Identifikasi Organisasi dengan Work engagement
adalah positif. Dengan demikian, Identifikasi Organisasi berpengaruh signifikan dan memiliki

Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dengan Work engagement adalah tidak
signifikan dengan nilai T-statistik sebesar 1,28 (>1.96) dan P-Value sebesar 0,19 (>0,05). Pada
nilai sampel asli diperoleh hasil 0,117 maka arah antara Kepemimpinan Transformasional
dengan Work engagement adalah positif. Dengan demikian, meskipun hubungan variabel
Kepemimpinan Transformasional dan Work engagement memiliki hubungan yang positif,
karena tidak signifikan maka Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh terhadap

Hubungan antara Kepribadian Proaktif dengan Work engagement adalah signifikan dengan
nilai T-statistik sebesar 3,46 (>1.96) dan P-Value sebesar 0,001 (<0,05). Pada nilai sampel asli
diperoleh hasil 0,479 maka arah antara Kepribadian Proaktif dengan Work engagement adalah
positif. Dengan demikian, Kepribadian Proaktif berpengaruh signifikan dan memiliki hubungan

1.
hubungan positif terhadap Work engagement.
2.
Work engagement
3.
positif terhadap Work engagement.
4.

Hubungan antara Organizational Citizenship Behaviour dengan Work engagement adalah
tidak signifikan dengan nilai T-statistik sebesar 0,914 (>1.96) dan P-Value sebesar 0,361
(>0,05). Pada nilai sampel asli diperoleh hasil 0,190 maka arah antara Organizational
Citizenship Behaviour dengan Work engagement adalah positif. Dengan demikian, meskipun
hubungan variabel Organizational Citizenship Behaviour dan Work engagement memiliki
hubungan yang positif, karena tidak signifikan maka Organizational Citizenship Behaviour
tidak berpengaruh terhadap Work engagement.
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5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Setelah menganalisis data penelitian mengenai “Pengaruh
KepemimpinanTransformasional, Identifikasi Organisasi, Kepribadian Proaktif dan OCB Terhadap
Work engagement” maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Identifikasi Organisasi berpengaruh signifikan dan memiliki hubungan positif terhadap
Work engagement di SMK Negeri 67 Jakarta. Oleh karena itu hipotesis tidak dapat ditolak.
2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap Work
engagement di SMK Negeri 67 Jakarta Oleh karena itu hipotesis ditolak.
3. Kepribadian Proaktif berpengaruh signifikan dan memiliki hubungan positif terhadap Work
engagement di SMK Negeri 67 Jakarta. Oleh karena itu hipotesis tidak dapat ditolak.
4. Organizational Citizenship Behaviour berpengaruh tidak signifikan terhadap Work
engagement di SMK Negeri 67 Jakarta Oleh karena itu hipotesis ditolak.

Saran

Berdasarkan dari temuan dan analisis serta pembahasan yang telah dilakukan, berikut

dikemukakan beberapa saran yang dianggap relevan

1. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menggunakan variabel yang sama namun objek
penelitian yang berbeda, misalnya pada perangkat daerah seperti suku dinas atau dinas
pendidikan dengan pegawai berstatus PNS saja. Karena pada perangkat daerah tersebut
kemungkinan pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Identifikasi Organisasi, Kepribadian
Proaktif dan OCB Terhadap Work engagement lebih besar karena populasinya terbilang sudah
banyak dan masa kerjanya yang sudah berjangka panjang.

2. Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan variabel-variabel lainnya yang secara teoritis
memungkinkan dapat mendukung variabel yang berpengaruh terhadap work engagement.
Beberapa variabel lain yang dapat menentukan Work engagement, yaitu employee
relationship, komitmen dari pegawai, kepuasan pada pegawai, dan motivasi pegawai .
(Rozman & Strukelj, 2021)
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