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MOTTO
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"Dan hendaklah di antara kamu ada segolongan orang yang menyeru kepada
kebajikan, menyuruh kepada yang ma'ruf, dan mencegah dari yang munkar;
merekalah orang-orang yang beruntung."

(QS. Ali 'Imran: 104)
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ABSTRAK

Khatami, Aulia Indar. 2024: “PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN
MOTIVASI KERJA TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(OCB) PADA PEGAWAI DINAS KEPEMUDAAN DAN OLAHRAGA KABUPATEN
JEMBER”. Skripsi. Jurusan Psikologi. Fakultas Psikologi. Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang.

Dosen Pembimbing: Dr. Muallifah, MA. & Umdatul Khoirot, M.Psi., Psikolog

Persaingan organisasi yang ketat menuntut pemahaman terhadap faktor-faktor
yang memengaruhi perilaku pegawai. Kecerdasan emosional dan motivasi kerja adalah
dua faktor utama yang mendorong pegawai untuk melakukan Organizational Citizenship
Behavior (OCB), vyaitu perilaku sukarela yang di luar tanggung jawab formal dan
berkontribusi positif terhadap kinerja organisasi. OCB memiliki peran penting dalam
meningkatkan efektivitas organisasi, di mana kecerdasan emosional dan motivasi kerja
menjadi penggerak utama bagi pegawai untuk memberikan kontribusi lebih. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional dan motivasi kerja
terhadap OCB pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan menerapkan skala Likert
untuk mengumpulkan data. Populasi yang diteliti adalah seluruh pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember, yang terdiri dari 82 orang. Mengingat
jumlah populasi yang kecil, peneliti memutuskan untuk menggunakan teknik sensus,
sehingga sampel penelitian mencakup seluruh pegawai tersebut. Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner yang dicetak dan disebarkan kepada masing-masing
pegawai. Untuk analisis data, digunakan regresi linear berganda dengan bantuan software
JASP versi 0.18.3.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) 61% pegawai berada pada kategori
sedang dalam tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB). (2) Tingkat
kecerdasan emosional sebagian besar juga berada pada kategori sedang, dengan
persentase 65,9%. (3) Tingkat motivasi kerja juga cenderung berada pada kategori
sedang, dengan persentase 59,8%. (4) Hasil uji ANOVA menunjukkan bahwa terdapat
signifikansi sebesar 0,001 antara variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB),
kecerdasan emosional, dan motivasi kerja. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh
signifikan antara kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember sehingga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. Nilai R-Square
sebesar 0,514 menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan motivasi kerja secara
bersama-sama berkontribusi sebesar 51,4% terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Berdasarkan kontribusi tersebut, kecerdasan emosional memberikan kontribusi
lebih besar terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan persentase
36,5%, sedangkan motivasi kerja memberikan kontribusi yang lebih kecil, yaitu 14,9%.

Kata Kunci  : Kecerdasan Emosional, Motivasi Kerja, Organizational Citizenship
Behavior (OCB), Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

Khatami, Aulia Indar. 2024: “THE INFLUENCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE
AND WORK MOTIVATION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(OCB) AMONG EMPLOYEES OF THE YOUTH AND SPORTS OFFICE OF JEMBER
REGENCY.” Undergraduate Thesis. Department of Psychology. Faculty of Psychology.
State Islamic University Maulana Malik Ibrahim Malang.

Supervisor: Dr. Muallifah, MA. & Umdatul Khoirot, M.Psi., Psikolog

Intense organizational competition demands an understanding of the factors that
influence employee behavior.. Emotional intelligence and work motivation are two key
factors that encourage employees to engage in Organizational Citizenship Behavior
(OCB), which refers to voluntary actions outside of formal responsibilities that positively
contribute to organizational performance. OCB plays a crucial role in enhancing
organizational effectiveness, where emotional intelligence and work motivation serve as
primary drivers for employees to contribute beyond their duties. This study aims to
analyze the influence of emotional intelligence and work motivation on OCB among
employees of the Youth and Sports Office of Jember Regency.

This research employs a quantitative approach and utilizes a Likert scale for data
collection. The population studied consists of all employees of the Youth and Sports
Office of Jember Regency, totaling 82 individuals. Given the small population size, the
researcher opted for a census technique, thereby including all employees in the sample.
Data was collected through printed questionnaires distributed to each employee. For data
analysis, multiple linear regression was employed with the assistance of JASP software
version 0.18.3.0.

The findings reveal that: (1) 61% of employees fall into the moderate category
for Organizational Citizenship Behavior (OCB); (2) the majority have a moderate level of
emotional intelligence, at 65.9%; (3) the level of work motivation also tends to be
moderate, at 59.8%; and (4) the ANOVA test results indicate a significance level of 0.001
among the variables of Organizational Citizenship Behavior (OCB), emotional
intelligence, and work motivation. This signifies a significant influence of emotional
intelligence and work motivation on Organizational Citizenship Behavior (OCB) among
employees of the Youth and Sports Office of Jember Regency, thus confirming the
proposed hypothesis. Additionally, the R-Square value of 0.514 indicates that emotional
intelligence and work motivation contribute 51,4% to Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Based on this contribution, emotional intelligence plays a greater role in
influencing Organizational Citizenship Behavior (OCB) with a percentage of 36,5%,
while work motivation contributes less, at 14,9%.

Keywords: Emotional Intelligence, Work Motivation, Organizational Citizenship
Behavior (OCB), Employee Performance.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia memegang peran penting dalam kesuksesan
sebuah organisasi, karena kualitas sumber daya manusia yang baik akan
mempermudah organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Peran
utama mereka meliputi fungsi sebagai perencana, pengawas, pelaksana, serta
penentu tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi perlu
memberikan perhatian khusus pada kualitas sumber daya manusia yang
dimilikinya. Cara untuk menentukan apakah sumber daya manusia berkualitas

atau tidak adalah dengan mengetahui kinerjanya.

Kinerja sendiri diartikan sebagai suatu kumpulan perilaku sumber
daya manusia yang berkontribusi entah secara positif atau negatif dalam
mencapai tujuan organisasi (Saraswati & Pertiwi, 2020). Sumber daya
manusia yang berkualitas akan menghasilkan kinerja yang bagus dan juga
sebaliknya, sumber daya manusia yang buruk akan menghasilkan kinerja
yang buruk juga. Kinerja dibagi menjadi dua, yakni kinerja in-role dan
Kinerja extra-role. Kinerja in-role merupakan kinerja yang harus dilakukan
oleh pegawai karena berhubungan dengan tanggung jawab pekerjaan,
sedangkan kinerja extra role adalah kinerja yang tidak termasuk dalam
tanggung jawab pekerjaan namun dapat memajukan tujuan organisasi (Zhu,
2013). Extra role ini lah yang biasanya dikatakan sebagai Organizational

Citizenship Behavior (OCB).



Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan suatu kinerja
yang dilakukan secara spontan dan atas kemauan pegawai sendiri, yang juga
sering kali berada di luar kewajiban kontrak yang ditentukan
(Thiruvenkadam, 2017). Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan bentuk perilaku extra role di luar job description sehingga
sifatnya tidak memaksa pegawai karena tidak ada dalam kontrak perjanjian
antara pegawai dan organisasi (Organ, 1997). Pegawai yang melakukan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak secara langsung
atau secara formal mendapatkan reward dari organisasi namun dapat
mendukung tujuan organisasi. Perilaku ini merupakan perilaku pilihan
masing-masing pegawai yang mana seseorang tidak akan dihukum apabila ia

tidak melakukan perilaku tersebut

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku di
luar tanggung jawab atau job description pegawai, namun perilaku ini
dianggap penting karena berpengaruh terhadap keefektifan dari suatu
organisasi (Podsakoff dkk., 1997). Organizational Citizenship Behavior
(OCB) juga dapat memaksimalkan efisiensi dan produktivitas baik pegawai
maupun organisasi itu sendiri yang pada akhirnya berkontribusi pada
berfungsinya organisasi secara efektif. Hal tersebut terjadi karena
Organizational Citizenship Behavior (OCB) mencerminkan karakteristik
pegawai yang kooperatif, suka menolong, peduli dan tulus (Pangastuti & Desi
Kristanti, 2021). Membangun perilaku Organizational Citizenship Behavior

(OCB) dalam suatu organisasi juga sangatlah penting karena berkaitan



dengan kemampuan terbaik pegawai kepada organisasi. Ketika pegawai
sudah merasa terikat dengan organisasinya, maka akan timbul kesadaran yang

tinggi untuk melakukan extra-role dalam pekerjaannya.

Pegawai yang menerapkan karakteristik Organizational Citizenship
Behavior (OCB) seperti tolong-menolong dapat dengan mudah dalam
membangun hubungan yang baik dengan rekan kerja. Hubungan yang baik
tersebut nantinya akan memudahkan pegawai untuk berkontribusi dan
berkoordinasi dalam mendukung jalannya fungsi organisasi sehingga fungsi
organisasi dapat berjalan secara efektif dan efisien. Hal tersebut didukung
oleh pendapat Luthans (2011) yang menyatakan bahwa perilaku tolong
menolong secara sukarela yang dilakukan pegawai untuk membantu
pekerjaan atasan atau rekan kerja dapat meningkatkan efektivitas organisasi
melalui pengaruh sosial langsung atau tidak langsung berdasarkan

peningkatan hubungan interpersonal (Utami dkk., 2020).

Menurut Podsakoff dkk. (2000), peran penting dari Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dalam meningkatkan efisiensi organisasi adalah
sebagai  Dberikut: 1) Organizational Citizenship Behavior (OCB)
meningkatkan produktivitas rekan kerja, 2) Organizational Citizenship
Behavior (OCB) meningkatkan produktivitas manajer, 3) Organizational
Citizenship Behavior (OCB) menghemat sumber daya yang dimiliki
manajemen dan organisasi secara keseluruhan, dan 4) Organizational
Citizenship Behavior (OCB) membantu menghemat sumber daya energi

untuk mempertahankan fungsi organisasi. 5) Organizational Citizenship



Behavior (OCB) adalah alat yang berguna untuk mengatur kerja tim, 6)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik, 7)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan stabilitas kinerja
organisasi, dan 8) Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan
kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan perubahan

lingkungan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memberikan berbagai
pengaruh positif pada organisasi. Salah satunya yakni pengaruhnya terhadap
kinerja pegawai. Hal tersebut berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Pratiwi dkk. (2018) di Dinas Pariwisata Kota Denpasar Bali, penelitian Utami
dkk., (2020) di salah satu rumah sakit di Kota Kediri Jawa Timur, dan juga
penelitian Pangastuti & Desi Kristanti (2021) di Kantor PT JNE Kota Kediri.
Berdasarkan hasil penelitian-penelitian tersebut, diketahui bahwasanya
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Sehingga semakin baik perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai, maka semakin baik
pula kinerja pegawai tersebut. Keefektifan tersebut terjadi karena indikator-
indikator yang dimiliki Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang
diantaranya yakni altruism atau, courtesy, sportsmanship, civic virtue, dan

conscientiousness (Thiruvenkadam, 2017).

Pegawai yang tidak menerapkan Organizational Citizenship Behavior

(OCB) dalam organisasi akan memberikan dampak yang buruk kepada



organisasi itu sendiri karena menciptakan sumber daya yang baik dalam
organisasi itu bergantung kepada kinerja masing-masing pegawai. Apabila
pegawai bekerja secara efektif dan maksimal, maka organisasi akan berjalan
secara efektif dan maksimal pula dan sebaliknya, apabila pegawai tidak
memberikan Kinerja yang maksimal maka organisasi tidak dapat berjalan

secara efektif dan maksimal pula.

Terdapat peristiwva — peristiwa terkait rendahnya Organizational
Citizenship Behavior (OCB) di Indonesia yang salah satunya yang terjadi di
Jawa Timur Park 1. Perilaku rendahnya OCB oleh pegawai di Jawa Timur
Park 1 ditunjukkan dari adanya pegawai yang mabuk dan menimbulkan
kekacauan di acara hiburan yang berujung pada perkelahian antar karyawan,
pegawai yang masuk tanpa izin saat peak season, malas-malasan, kurang
sopan, dan kurang ramah (Amalia, 2017). Hal tersebut menunjukkan bahwa
pegawai Jawa Timur Park 1 kurang menerapkan OCB pada aspek
conscientiousness dan courtesy. Akibatnya banyak pengunjung yang kecewa

dan memberikan komplain maupun ulasan buruk di media sosial.

Peristiwa lain terkait rendahnya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) juga terjadi di Jember, tepatnya di Bank BNI cabang Jember pada
tahun 2024. Peristiwa tersebut adalah kasus pidana korupsi yang dilakukan
oleh para pimpinan Bank BNI senilai 125 miliar dengan modus pinjam nama
kreditur (Izzuddin, 2024) (Kejati, 2024). Hal tersebut berakibat pada nasabah
yang kehilangan dana mereka maupun bagi reputasi Bank BNI sebagai

institusi keuangan dan juga kerugian besar oleh Negara. Adanya korupsi di



Bank BNI menunjukan rendahnya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai. Pegawai yang melakukan pidana korupsi tidak
menerapkan OCB pada aspek conscientiousness karena tidak mematuhi
peraturan kantor saat tidak ada yang mengawasi dan tidak berlaku jujur dalam

bekerja.

Pada tahun 2022, Dinas Sosial Kabupaten Jember menghadapi
berbagai tantangan dalam pelaksanaan program bantuan sosial, terutama
terkait dengan distribusi Bantuan Langsung Tunai (BLT-BBM) (Prasetyo
dkk., 2023). Banyak masyarakat mengeluhkan kesulitan dalam mengakses
informasi mengenai program bantuan yang tersedia, sementara proses
pengajuan permohonan bantuan terasa lambat. Penelitian menunjukkan
bahwa rendahnya tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) di
Dinas Sosial, seperti kurangnya proaktivitas dan kolaborasi antara petugas,
berkontribusi pada masalah tersebut. Beberapa petugas tidak berkoordinasi
dengan baik, yang menyebabkan kebingungan dalam proses pendataan dan

penyaluran bantuan (Prasetyo dkk., 2023). OCB yang rendah dapat

memengaruhi efektivitas layanan publik, terutama di masa krisis, di mana
Kinerja optimal sangat dibutuhkan untuk mendukung masyarakat yang

terdampak.

Peristiwa lain terkait Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang terjadi di wilayah pemerintah daerah kabupaten Jember adalah di Dinas
Perhubungan Kabupaten Jember. Kasus ini muncul ketika masyarakat

mengeluhkan pelayanan publik terkait pengaturan lalu lintas yang ada di kota.



Keluhan dari masyarakat yakni sikap petugas yang tidak responsif dalam
menangani masalah di lapangan. Petugas seringkali hanya menjalankan tugas
sesuai prosedur tanpa menunjukkan inisiatif untuk menyelesaikan masalah
secara proaktif. Misalnya, saat terjadi kemacetan atau kecelakaan lalu lintas,
beberapa petugas hanya berdiri di lokasi tanpa mengambil langkah-langkah
yang diperlukan untuk mengatasi situasi tersebut, seperti mengatur lalu lintas
atau memberikan bantuan kepada korban. Padahal, Dinas Perhubungan
Kabupaten Jember memiliki fungsi dan peran yang sangat diperlukan dalam

hal memperlancar arus lalu lintas jalan (Junaidi, 2019).

Rendahnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
organisasi pemerintahan, seperti Dinas Sosial Kabupaten Jember dan Dinas
Perhubungan Kabupaten Jember berkontribusi pada menurunnya kualitas
pelayanan publik, yang berujung pada ketidakpuasan masyarakat dan
hilangnya kepercayaan terhadap institusi pemerintah. Ketidakproaktifan
pegawai dalam melayani masyarakat, serta kurangnya kolaborasi di antara
mereka, dapat menghambat penyaluran bantuan yang seharusnya tepat
sasaran. Budaya Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang rendah
juga meningkatkan risiko penyalahgunaan wewenang dan korupsi. Oleh
karena itu, penting untuk meningkatkan OCB guna memastikan pelayanan

yang efisien, akuntabel, dan responsif di sektor publik.

Dapat disimpulkan bahwasanya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) merupakan perilaku positif yang dapat diterapkan dalam lingkup

organisasi yang juga berpengaruh terhadap keefektifan pelaksanaan aktivitas



dalam organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga penting
untuk meningkatkan hubungan sosial yang mempengaruhi kinerja pekerjaan.
Maka dari itulah setiap organisasi tentunya mengharapkan perilaku ini untuk
diterapkan di dalam organisasi masing-masing. Namun pada kenyataannya
masih terdapat pegawai-pegawai yang belum menerapkan dan menyadari
betapa pentingnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini (Aisyah,
2020). Penelitian dari Bilad & Rachmahana (2018) juga menghasilkan
bahwasanya masih terdapat organisasi yang tidak menerapkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), yang mana para pegawai tersebut hanya bekerja

berdasarkan jobdesc saja.

Kabupaten Jember menghadapi berbagai tantangan dalam pengelolaan
pemerintahan, terutama terkait rendahnya Organizational Citizenship
Behavior (OCB) di sejumlah instansi pemerintah. Masalah ini terlihat dari
paparan terkait peristiwa-peristiwa rendahnya Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang terjadi di instansi-instansi yang telah dijelaskan
sebelumnya. Peristiwa tersebut ditunjukkan dari adanya perilaku seperti
minimnya inisiatif pegawai dalam melayani masyarakat, lambatnya
pengambilan keputusan, dan kurangnya kerja sama antarpegawai, yang
berdampak pada menurunnya kepercayaan masyarakat serta kurang
optimalnya kualitas pelayanan publik. Rendahnya OCB juga ditunjukkan oleh
indeks kualitas pelayanan dan kepuasan masyarakat yang menghasilkan

bahwa pelayanan publik di instansi Kabupaten Jember masih membutuhkan



perhatian serius (Isradinata dkk., 2024; Kemenag Kabupaten Jember, 2021;

Santoso dkk., 2015; Suryaningsih dkk., 2015).

Evaluasi yang dilakukan oleh Ombudsman Perwakilan Jawa Timur
pada tahun 2019 memberikan gambaran yang jelas mengenai kualitas
pelayanan publik di Kabupaten Jember, dengan hasil rapor kuning yang
menunjukkan tingkat kepuasan yang kurang memadai, dengan skor 57,4.
Peringkat tersebut menempatkan Kabupaten Jember pada urutan ke-131 dari
199 kabupaten yang diuji oleh Ombudsman di Indonesia, yang hampir
mencapai kategori rapor merah, yang menggambarkan pelayanan yang buruk

dengan skor di bawah 50 (Ombudsman RI, 2019).

Evaluasi tersebut menunjukkan bahwa perlunya perbaikan pada
standar pelayanan dan kompetensi dari instansi pemerintah Kabupaten
Jember. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk
mengidentifikasi akar permasalahan dan memberikan solusi yang tepat.
Penelitian mengenai Organizational Citizenship Behavior (OCB) di
Kabupaten Jember tidak hanya penting untuk memperbaiki kondisi yang ada,
tetapi juga dapat menjadi referensi bagi daerah lain yang menghadapi
masalah serupa. Adanya peningkatkan kerja sama dan sikap proaktif
antarpegawai, diharapkan pelayanan publik dapat lebih efektif dan efisien,

serta dapat mengembalikan kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah.

Salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Jember yang berperan
dalam memberikan pelayanan publik adalah Dinas Kepemudaan dan

Olahraga Kabupaten Jember. Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
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Jember merupakan unsur pelaksana otonomi Kabupaten Jember di bidang
kepemudaan dan olahraga yang berkedudukan di bawah dan bertanggung
jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Tujuan dari dinas ini yakni
mengembangkan peran serta pemuda dalam pembangunan daerah dan juga
meningkatan prestasi olahraga. Dinas ini terdiri dari kantor sekretariat, kantor
UPT, dan tiga bidang. Tiga bidang tersebut diantaranya yakni bidang
kepemudaan, bidang pengembangan prestasi olahraga, dan bidang
pembudayaan olahraga. Masing-masing pegawai di sekretariat maupun
bidang-bidang tersebut tentunya membutuhkan perilaku Organizational

Citizenship Behavior (OCB) untuk memenuhi tujuan dari organisasi.

Berdasarkan observasi dan wawancara yang telah dilakukan oleh
peneliti di Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember pada tanggal
13 — 15 Mei 2023, dapat diketahui bahwasanya Kkinerja in-role para
pegawainya sudah baik, dimana pegawai sudah melaksanakan tugas-tugas
sesuai jobdesc yang diberikan. Namun perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) cenderung kurang diterapkan oleh para pegawai. Salah satu
contoh perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang kurang
diterapkan adalah membantu rekan kerja secara sukarela. Hal tersebut

disampaikan oleh salah satu staf kepegawaian.

Para pegawai kantor lebih suka mengerjakan pekerjaannya sesuai
tupoksi masing-masing. Hal tersebut memang wajar. Namun masalahnya
terdapat pegawai yang memang enggan untuk membantu meskipun tahu
rekan kerjanya sedang kesulitan dan membutuhkan bantuan. Mereka ini
sukanya rasan-rasan. Semua dirasani. (LIP. 13 Mei 2023. Wawancara)

Kinerjanya bagus bagus aja yaa tapi kurang untuk perilaku tolong-
menolong, yang kerja itu itu tok kataku. Kepedulian orang — orangnya masih
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kurang. Gamau saling membantu tapi kadang ada beberapa orang juga kok
yang baik dan mau menolong tapi mayoritas ya begitu (MHY. 15 Mei 2023.
Wawancara)

Berdasarkan wawancara tersebut terlihat bahwasanya mayoritas
pegawai masih kurang perilakunya dalam membantu rekan kerja secara
sukarela. Pegawai melakukan kinerja in-rolenya yang berupa tugas pokok dan
fungsi atau tanggung — jawabnya, namun untuk Kinerja extra-role pegawai
masih kurang ditunjukkan dengan perilaku tolong menolong dan kepedulian
terhadap rekan kerja lain yang masih rendah. Masih banyak pula pegawai
yang suka bergunjing atau gosip dimana pegawai membicarakan hal buruk
mengenai atasan dan rekan kerja. Hal tersebut bertentangan dengan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berupa altruism dan
sportsmanship. Sesuai dengan pendapat Meilani dkk. (2020) yang
menyatakan bahwa tidak melakukan gosip merupakan salah satu perilaku

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berupa sportsmanship.

Berdasarkan observasi juga menunjukkan bahwa masih terdapat
beberapa pegawai yang kurang memiliki kesadaran untuk menerapkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal tersebut terlihat dari adanya
beberapa pegawai yang sering terlambat, mengeluh mengenai pekerjaan yang
telah diutus, angkat tangan apabila terdapat bidang yang kesulitan menangani
suatu event, serta tidak masuk bekerja tanpa izin. Akibatnya, masyarakat yang
membutuhkan pelayanan tidak ditangani dengan tanggap oleh pegawai yang
membidangi karena adanya pegawai — pegawai yang terlambat atau bahkan

tidak masuk bekerja tanpa izin dan juga event yang terbengkalai atau
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terhambat karena tidak ada koordinasi antar pegawai maupun bidang yang
akhirnya berdampak merugikan atlet-atlet dan membuat atlet-atlet tidak puas
serta tidak terlaksananya event dengan baik. Perilaku — perilaku tersebut lah
yang menghambat perkembangan dari organisasi. Organisasi tidak dapat

berjalan secara optimal dan efektif.

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember memberikan
pelayanan yang terfokus pada kepemudaan dan olahraga yang ada di
Kabupaten Jember. Untuk itu, Dinas Kepemudaan dan Olahraga memiliki
peran penting terhadap suksesnya program-program kepemudaan maupun
prestasi olahraga yang ada di Kabupaten Jember. Perilaku pegawai memiliki
dampak langsung terhadap pengembangan pemuda dan partisipasi masyarakat
terhadap olahraga serta loyalitas atlet terhadap pemerintah daerah. Tantangan-
tantangan yang dihadapi Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
yakni anggaran terbatas atau kurangnya fasilitas olahraga yang apabila tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dari pegawai tinggi maka dapat
membantu menciptakan inisiatif kreatif dan solutif untuk memaksimalkan
penggunaan sumber daya yang ada atau dapat membantu berkontribusi untuk
mengatasi masalah-masalah ini melalui perilaku sukarela mereka. Sedangkan
apabila Organizational Citizenship Behavior (OCB) rendah dapat
menyebabkan pengembangan kepemudaan yang stagnan, menurunkan
kepuasan pemuda dan masyarakat, atau hilangnya kepercayaan masyarakat

atau atlet terhadap pemerintah daerah.
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Atlet yang merasa tidak puas dengan pelayanan yang diberikan oleh
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember akan menurunkan
semangat untuk berprestasi dan memberikan prestasi terhadap daerah.
Pemuda yang masih akan mengembangkan prestasinya juga akan dengan
mudah kehilangan semangat apabila tidak mendapatkan support yang baik
atau cukup dari Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang rendah juga dapat merusak
reputasi Dispora di mata masyarakat dan pemangku kepentingan, sehingga
mengurangi kepercayaan dan dukungan publik terhadap dispora sebagai suatu

organisasi maupun terhadap pemerintah daerah yang menaungi.

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember tidak hanya
memberikan pengaruh terhadap pemuda dan olahraga, namun juga
berkontribusi pada pembangunan sosial dan pengembangan ekonomi lokal,
seperti mempromosikan kesehatan, olahraga, dan kepemudaan yang aktif.
Adanya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat
menunjukkan bagaimana pegawai berperan dalam mengubah kehidupan
pemuda di Jember. Kegiatan olahraga dan kepemudaan yang baik tidak hanya
meningkatkan kualitas hidup tetapi juga dapat mendorong pertumbuhan
ekonomi lokal, misalnya melalui acara olahraga yang menarik perhatian
masyarakat. Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang baik pada

pegawai dapat meningkatkan efektivitas program-program ini.

Penerapan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dibutuhkan

pengetahuan mengenai  faktor-faktor yang mempengaruhi adanya
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) vyang diantaranya yakni
kepuasan kerja, komitmen organisasi, persepsi peran dan keadilan,
kepemimpinan, umur, kepribadian, motivasi kerja (Jahangir dkk., 2004), serta
kecerdasan emosional (Turnipseed, 2017). Kecerdasan emosional sendiri
diartikan sebagai suatu kemampuan individu dalam memahami emosi dan
bagaimana individu memecahkan masalah berdasarkan pemaknaan emosi
tersebut (Mayer, 2004). Sedangkan menurut Goleman (2006), kecerdasan
emosional didefinisikan sebagai sebuah kemampuan seseorang untuk
memotivasi  diri  sendiri, bertahan dalam menghadapi tantangan,
mengendalikan impuls, menunda kepuasan sesaat, mengelola emosi agar
tidak mengganggu kemampuan berpikir rasional, memahami perasaan orang

lain, serta menjaga sikap optimis di tengah kesulitan.

Kecerdasan emosional memiliki peran yang sangat penting dalam
kehidupan seseorang, terutama di dunia kerja. Seseorang yang mampu
memahami dan mengelola emosi diri sendiri serta orang lain cenderung lebih
unggul dalam memahami aturan yang berlaku di dunia kerja. Mereka yang
memiliki keterampilan emosional yang baik umumnya lebih puas dengan
hidup mereka dan lebih produktif, karena dapat mengelola pola pikir yang
mendukung kinerja optimal dan juga sebaliknya, individu yang kesulitan
mengendalikan emosi sering kali menghadapi tantangan internal yang
mengganggu kemampuan mereka untuk bekerja dengan fokus dan berpikir
jernih, yang pada akhirnya dapat menghambat pencapaian tujuan pribadi dan

organisasi (Goleman, 2006).
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Penelitian yang dilakukan oleh Luxmi & Vashisht (2017) menjelaskan
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh secara signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penelitian dari Narayanan
(2016) juga menghasilkan bahwasanya kecerdasan emosional memberikan
pengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior towards
Organization (OCBO). Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut dapat
diartikan bahwa semakin tinggi kecerdasan emosional seseorang, maka
semakin tinggi pula perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)

seseorang tersebult.

Salah satu aspek penting dari kecerdasan emosional adalah kesadaran
diri atau self-awareness, yang secara signifikan memengaruhi Kkinerja
pegawai. Hasil penelitian oleh Bradberry & Greaves (2009) menunjukkan
bahwa 83 persen individu dengan tingkat kesadaran diri yang tinggi
merupakan pegawai yang memiliki Kinerja terbaik, sedangkan hanya 2 persen
dari pegawai dengan kinerja rendah yang memiliki kesadaran diri yang tinggi.
Hal ini terjadi karena seseorang yang memiliki kesadaran diri cenderung lebih
pandai memilih peluang yang tepat, memanfaatkan kelebihan yang mereka
miliki, dan mengendalikan emosi dengan baik sehingga tidak menghalangi
kesuksesan mereka di tempat kerja. Kemampuan ini membuat mereka lebih
fokus, produktif, dan mampu menghadapi tantangan di dunia kerja dengan

lebih baik.

Penelitian dari Antony (2013) juga menyatakan bahwa kecerdasan

emosional merupakan salah satu faktor penting dalam terwujudnya suatu
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tujuan organisasi. Penelitian tersebut sepakat bahwa kecerdasan emosional
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki keterkaitan satu
sama lain. Hal tersebut dibuktikan dari adanya pernyataan bahwa pegawai
yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi lebih mungkin dalam
menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) daripada pegawai

yang memiliki kecerdasan emosional yang rendah (Turnipseed, 2017).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Azura (2019)
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada perawat
RSUD Kota Yogyakarta. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa semakin
tinggi kecerdasan emosional perawat, maka semakin tinggi pula
Organizational Citizenship Behavior (OCB) perawat tersebut. Apabila
kecerdasan emosional perawat rendah maka Organizational Citizenship
Behavior (OCB) perawat juga akan rendah. Penelitian lain juga dilakukan
olen Iswanti (2020) yang menghasilkan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) di CV. Gulon Teknik Magelang. Hal ini dapat diartikan
bahwa semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan CV
Gulon Teknik Magelang maka semakin tinggi pula Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan CV. Gulon Teknik Magelang dan

begitu pula sebaliknya.

Penelitian ini memperkuat teori yang menyatakan bahwa kecerdasan

emosional memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
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Behavior (OCB). Hal ini sejalan dengan hasil studi Fitriani (2018) yakni
bahwa kecerdasan emosional berdampak positif pada Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai di Dinas Kebersihan Kota Medan yang
berarti semakin tinggi kecerdasan emosional seorang pegawai, semakin tinggi
pula kontribusi mereka dalam menerapkan perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Penelitian ini juga menghasilkan bahwa aspek
self-motivation atau kemampuan memotivasi diri memberikan dampak positif
terhadap peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Oleh
karena itu, pegawai dengan motivasi diri yang tinggi cenderung menunjukkan
perilaku OCB yang tinggi pula, terutama yang berkaitan dengan tindakan

altruisme.

Faktor lain adanya perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai adalah motivasi kerja. Menurut Rainey (2014), motivasi
kerja merupakan keinginan individu untuk bekerja keras dan bekerja dengan
baik. Motivasi kerja juga yang mendorong perilaku pegawai untuk bekerja.
Individu yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan cenderung memiliki
tingkat usaha dan ketekunan yang tinggi pula yang nantinya juga dapat
berpengaruh terhadap tercapainya tujuan organisasi. Penelitian dari Ahmed &
Khan (2016) menghasilkan bahwasanya motivasi intrinsik maupun ekstrinsik
kerja pada pegawai berpengaruh terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) oleh pegawai di tempat kerja.

Meskipun begitu, terdapat pendapat yang menyatakan bahwa hal

tersebut bergantung kepada jenis motivasi pegawai tersebut. Jenis motivasi
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menurut Ryan & Deci (2000) ada dua, yakni motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam
individu itu sendiri sedangkan motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang
disebabkan karena adanya dorongan dari faktor lingkungan. Pegawai yang
memiliki motivasi intrinsik yang tinggi lebih menunjukan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), sedangkan motivasi ekstrinsik kurang
memberikan kontribusi terhadap adanya Organizational Citizenship Behavior

(OCB) (Barbuto & Story, 2011).

Menurut Ahmed & Khan (2016), individu yang didorong oleh
motivasi intrinsik cenderung terlibat dalam aktivitas yang mereka sukai,
sehingga mereka mampu menciptakan suasana kerja yang nyaman bagi diri
sendiri maupun orang lain. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang
menikmati pekerjaannya lebih mungkin memberikan bantuan kepada rekan
kerja dan membangun lingkungan kerja yang suportif, sekaligus menganggap
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai aktivitas yang

menyenangkan.

Penelitianoleh Pangastuti & Desi Kristanti (2021) juga menghasilkan
bahwa motivasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan motivasi
kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dimana
motivasi dapat meningkatkan atau mendorong pegawai untuk mempunyai
Kinerja yang tinggi dan prestasi yang unggul. Menurutnya, Motivasi harus

diterapkan dalam organisasi, karena ketika semua aktivitas dan tugas
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dilakukan dengan motivasi yang kuat, kinerja akan meningkat dan jika

motivasi rendah, kinerja juga akan menurun.

Kecerdasan emosional dan motivasi kerja memiliki peran penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kecerdasan emosional
membantu pegawai mengelola emosi, bekerja dengan empati, serta
membangun hubungan interpersonal yang positif. Hal ini secara langsung
meningkatkan kecenderungan untuk membantu rekan kerja, menjadi
sukarelawan dalam tugas tambahan, dan mematuhi aturan organisasi secara
sukarela. Motivasi kerja, di sisi lain, mendorong karyawan untuk bekerja
lebih keras dan lebih bersemangat dalam mencapai tujuan organisasi. Ketika
keduanya digabungkan, kecerdasan emosional dan motivasi kerja
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana pegawai tidak hanya
termotivasi untuk bekerja dengan baik, tetapi juga menunjukkan perilaku
sukarela yang mendukung tujuan dari organisasi. Adanya kedua faktor ini
secara bersamaan meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB),
membuat pegawai lebih aktif terlibat dalam upaya mendukung keberhasilan

organisasi.

Berdasarkan dari latar belakang dan fenomena yang telah dipaparkan,
maka penelitian ini menjadi penting untuk diteliti. Oleh karena itu, peneliti
akan menganalisis lebih dalam berkaitan dengan pengaruh kecerdasan
emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.
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Maka dari itu, dapat dibuat rumusan masalah “Bagaimana pengaruh
kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember?” sehingga dari rumusan masalah tersebut peneliti mengambil
penelitian yang berjudul “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Motivasi
Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember”.

B. Rumusan Masalah

1. Bagaimana tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember?

2. Bagaimana tingkat kecerdasan emosional pada pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember?

3. Bagaimana tingkat motivasi kerja pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember?

4. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember?

C. Tujuan

1. Menjelaskan tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.
2. Menjelaskan tingkat kecerdasan emosional pada pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.
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3. Menjelaskan tingkat motivasi kerja pada pegawai Dinas Kepemudaan

dan Olahraga Kabupaten Jember.

4. Menjelaskan pengaruh kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.

D. Manfaat

1. Secara Teoritis

a.

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan konstribusi
terhadap perkembangan penelitian psikologi di masa yang akan
datang, yang dalam hal ini terutama penelitian mengenai kecerdasan
emosional dan motivasi kerja dan pengaruhnya terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah dan memperkaya
teori mengenai kecerdasan emosional dan motivasi kerja dan
pengaruhnya terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sehingga dapat diketahui cara untuk meningkatkan OCB dengan

kecerdasan emosional dan motivasi kerja.

2. Secara praktis

a.

Bagi pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan pengetahuan mengenai
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sehingga pegawai dapat
mengetahui bentuk-bentuk perilaku dan menerapkannya dalam setiap

aktivitas organisasi.
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b. Bagi Kepala Dinas maupun Kepala Bidang dan Kepala Sub Bagian,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan pengetahuan mengenai
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sehingga dapat dijadikan
sebagai suatu rekomendasi untuk diadakannya suatu pelatihan atau
sosialiasi terkait penerapan Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

c. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini diharapkan dapat
dijadikan sebagai suatu referensi dalam mengkaji terkait topik

Organizational Citizenship Behavior (OCB).



BAB Il

KAJIAN TEORI

A. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

1. Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama Kkali
dicetuskan oleh Dennis Organ. Beliau mengartikan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai suatu bentuk perilaku positif tanpa
paksaan dan tidak tercantum dalam jobdesc sehingga tidak diakui dalam
sistem reward formal, namun tetap dapat memberikan pengaruh terhadap
keefektifan dalam mencapai tujuan organisasi (Organ, 1997) (Robbins &
Judge, 2017). Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga turut
berpengaruh dan berkontribusi terhadap lingkungan psikologis dan sosial
di tempat Kkerja dan bahwasanya pegawai yang menerapkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) cenderung memberikan
kinerja di luar ekspektasi yang diharapkan karena meskipun bukan
pegawai terbaik, namun mereka adalah orang-orang yang dikenal 'bekerja
ekstra' atau 'melebihi dan melampaui’ upaya minimum yang diperlukan
untuk  melakukan pekerjaan dengan hasil yang memuaskan

(Thiruvenkadam, 2017) (Robbins & Judge, 2017).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilakukan tanpa
paksaan yang dalam hal ini merupakan pilihan pribadi dari pegawai itu

sendiri untuk melakukannya tanpa adanya paksaan dari organisasi

17
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sehingga perilaku tersebut bukan merupakan kewajiban dan tergantung
pada pilihan pegawai untuk melakukannya atau tidak (Romaiha dkk.,
2019). Pegawai yang memiliki ciri-ciri Organizational Citizenship
Behavior (OCB) mampu menunjukkan perilaku di luar jobdescnya tanpa
harapan untuk menerima penghargaan atau pengakuan yang tinggi hamun
lebih kepada memberikan konstribusi terhadap kesejahteraan organisasi.
Hal tersebut dikarenakan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
tidak masuk ke dalam kontrak kerja yang ada, sehingga tidak secara
langsung mendapatkan penghargaan seperti kenaikan gaji atau promosi
melainkan penghargaan secara tidak langsung berupa penilaian kinerja
yang baik atau kerjasama yang baik dengan rekan kerja (Thiruvenkadam,

2017).

Berdasarkan definisi-definisi yang telah dipaparkan sebelumnya,
dapat disimpulkan bahwasanya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) merupakan perilaku sukarela yang dilakukan oleh pegawai tanpa
adanya harapan akan imbalan dan diluar dari deskripsi kerja formal
pegawai namun dapat memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan dan

efektivitas organisasi.

. Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Organ (dalam Thiruvenkadam, 2017), aspek-aspek dari

Organizational Citizenship Behavior (OCB) diantaranya yakni altruism,
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courtesy, conscientiousness, sportsmanship, and civic virtue. Penjelasan
dari masing-masing aspek tersebut yakni sebagai berikut:
a. Altruism
Altruism merupakan perilaku yang secara langsung ditujukan
untuk membantu rekan kerja terkait pekerjaan atau masalah tertentu
secara sukarela atau tanpa pamrih. Contoh dari aspek ini yaitu pegawai
yang membantu rekan kerja melakukan pekerjaannya, pegawai yang
membantu memecahkan masalah di tempat kerja, dan pegawai yang

membantu pegawai baru untuk beradaptasi di tempat kerja.

b. Courtesy

Courtesy merupakan perilaku bebas yang berkaitan dengan
kesopanan yang dilakukan oleh pegawai untuk mencegah timbulnya
masalah yang berkaitan dengan pekerjaan. Perilaku ini berfokus
kepada pencegahan masalah dengan mengambil langkah-langkah yang
bisa dilakukan pegawai untuk mengurangi kemungkinan masalah yang
dapat terjadi di masa depan (Muthuraman & Al-Haziazi, 2017). Aspek
ini memiliki contoh seperti pegawai yang berperilaku sopan di tempat
kerja, pegawai yang mematuhi dan menerapkan peraturan yang ada di
organisasi, pegawai yang memberikan semangat kepada rekan kerja
lain, dan juga pegawai yang bertanya pertanyaan apa pun kepada rekan
kerja terkait dengan subyek pribadi yang sebelumnya telah

dibicarakan.

c. Conscientiousness
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Conscientiousness  merupakan perilaku  sukarela yang
ditunjukkan oleh pegawai yang melebihi persyaratan peran minimum
organisasi terkait dengan tatanan internal yang dimiliki oleh suatu
organisasi. Hal tersebut bahwasanya conscientiousness berarti
kepatuhan terhadap aturan dan prosedur organisasi secara menyeluruh
bahkan ketika tidak ada seorangpun yang melihat (Bukhari dkk.,
2009). Hal tersebut merupakan suatu bentuk kesadaran bahwa pegawai
tersebut tidak lupa bahwa ia adalah bagian dari suatu organisasi.
Perilaku-perilaku conscientiousness tersebut melibatkan beberapa hal
yang diantaranya yaitu ketepatan waktu, kehadiran dalam bekerja, dan
kepatuhan terhadap peraturan dan prosedur organisasi (Muthuraman &

Al-Haziazi, 2017).

. Sportsmanship

Pegawai yang menunjukkan perilaku sportsmanship tidak akan
mengeluh ketika terdapat hal-hal yang tidak berjalan dengan baik
dalam organisasi, namun mereka akan mengambil sikap positif ketika
hal tersebut terjadi (Muthuraman & Al-Haziazi, 2017). Bentuk-bentuk
dari perilaku ini yakni pegawai yang tidak hanya tidak mengeluh saat
situasi pekerjaan apapun, namun juga menjaga sikap positif bahkan
ketika hal-hal tidak berjalan sesuai keinginan pribadi, pegawai yang
tidak tersinggung ketika orang lain tidak mengikuti saran mereka,

pegawai yang bersedia mengorbankan kepentingan pribadi untuk
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kebaikan bersama, serta pegawai yang tidak mengambil hati ketika ide
atau saran mereka tidak diterima (Podsakoff dkk., 2000).
e. Civic Virtue

Civic Virtue merupakan perilaku pegawai yang menunjukkan
rasa kepedulian dan tanggung jawab terhadap organisasi. Contoh dari
perilaku ini yakni pegawai yang berpartisipasi dalam memberikan
saran ketika terdapat permasalahan pekerjaan, pegawai yang
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan saat rapat, pegawai yang
memberikan saran konstruktif dalam mengembangkan organisasi
(Muthuraman & Al-Haziazi, 2017), serta pegawai yang mengikuti
perkembangan isu-isu yang melibatkan organisasi (Podsakoff dkk.,
2000).

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Organ (1997)
memiliki aspek-aspek yang diantaranya yakni: 1) altruism, 2)
concientiousness, 3) civic virtue, 4) sportsmanship, dan 5) courtesy.
Aspek-aspek tersebut yang akan digunakan oleh peneliti untuk

dijadikan instrumen penelitian.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi adanya

Organizational Citizenship Behavior (OCB) seorang pegawai. Faktor

tersebut diantaranya yakni kepuasan kerja, komitmen organisasi, persepsi
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peran dan keadilan, kepemimpinan, umur, kepribadian, motivasi, serta

kecerdasan emosional yang akan dijelaskan sebagaimana berikut:

. Kepuasan kerja

Menurut Organ (dalam Jahangir dkk., 2004), kepuasan Kkerja
merupakan faktor terbesar munculnya perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Kepuasan kerja mengacu pada keinginan atau perasaan
positif yang dimiliki orang terhadap pekerjaan mereka, perasaan emosional
yang positif setelah melakukan tugas. Hal tersebut terjadi karena adanya
kecocokan antara penghargaan, baik finansial maupun non-finansial, yang
diberikan oleh organisasi dengan harapan karyawan dari organisasi
tersebut (Hemakumara dkk., 2018). Terbukti bahwasanya kepuasan kerja
memiliki  pengaruh terhadap munculnya perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

Aspek kepuasan Kkerja meliputi gaji, promosi, rekan Kkerja,
pengawasan, dan pekerjaan itu sendiri mempengaruhi Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Misalnya, ketika pegawai merasa bahwa
organisasi memperhatikan pertumbuhan, perkembangan, dan kemajuan
pribadi, maka mereka bahagia dan puas dengan organisasi mereka.
Hasilnya, pegawai akan merasa berkewajiban untuk membalas dengan
mempraktikkan dan menunjukkan sikap dan perilaku positif yang akan
menguntungkan organisasi yang dalam hal ini yakni dengan menunjukkan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Mohammad dkk.,

2011).
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b. Komitmen organisasi

Komitmen organisasi merupakan salah satu elemen penting dalam
suatu organisasi karena komitmen organisasi dapat memberikan pengaruh
terhadap kinerja dan perilaku pegawai. Hal tersebut terbukti dari adanya
penelitian yang dilakukan oleh Pitaloka & Putra (2014) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap adanya Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai.
Lebih lanjut dijelaskan bahwasanya komitmen organisasi yang mendorong
pegawai untuk menunjukkan perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sehingga dapat tercapainya tujuan organisasi. Putra
(2020) juga menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah komitmen
organisasi.

Diketahui bahwasanya pegawai yang memiliki komitmen terhadap
organisasi cenderung menunjukkan perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Bakhshi dkk., 2011). Sehingga bisa dikatakan bahwa
komitmen organisasi merupakan perilaku positif yang penting bagi
keberhasilan suatu organisasi karena secara langsung memberikan
pengaruh terhadap munculnya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) yang hasilnya dapat memberikan keuntungan terhadap organisasi.

c. Persepsi peran

Jahangir dkk., (2004) menyatakan bahwa persepsi peran merupakan

salah satu faktor yang mempengaruhi perilaku Organizational Citizenship

Behavior (OCB). Hal tersebut dikarenakan terdapat beberapa aspek yang
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dimiliki oleh persepsi peran yang terbukti memiliki hubungan positif
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Aspek tersebut
diantaranya yakni kejelasan peran dan fasilitas peran. Aspek-aspek lain
dari persepsi peran seperti ambiguitas peran dan konflik peran tidak
memiliki hubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
(Podsakoff dkk., 2000). Meskipun begitu, keduanya memiliki hubungan
yang positif dengan kepuasan kerja. Sedangkan kepuasan kerja sendiri
memiliki keterkaitan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB),
sehingga secara tidak langsung kedua aspek tersebut memiliki hubungan
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).
. Persepsi keadilan

Penelitian dari Piring (2019) menghasilkan fakta bahwasanya
persepsi keadilan dapat mempengaruhi adanya perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Penelitian lain oleh Moorman (1991) juga
menyatakan bahwa persepsi keadilan berperan penting dalam memprediksi
adanya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) oleh
pegawai. Persepsi keadilan mengacu pada pandangan atau persepsi
pegawai mengenai keputusan organisasi. Dilihat dari apakah keputusan
tersebut dibuat secara adil dan atas saran dari pegawai atau tidak dan juga
didasari atas penghargaan yang mereka peroleh, apakah penghargaan
tersebut adil berdasarkan masa kerja, tingkat pelatihan, serta beban kerja
mereka atau tidak (Moorman, 1991).

Hal tersebut sesuai dengan teori ekuitas yang menyatakan bahwa

pegawai yang merasakan ketidakadilan akan mengurangi perilaku
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) mereka (Jahangir dkk., 2004).
Pegawai yang merasa tidak adil dapat merasa bahwa perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dilakukan diluar
tanggung jawabnya merupakan suatu bentuk eksploitasi dan tidak pantas
dilakukan sehingga mereka menghindari untuk menerapkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) tersebut. Sedangkan pegawai
yang percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil akan menganggap
bahwa menerapkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan suatu konstribusi yang dapat mereka berikan untuk organisasi
(Moorman, 1991).
. Kepemimpinan

Menurut Podsakoff dkk., (2000), gaya kepemimpian merupakan
peran penting terhadap munculnya perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada karyawan. Menurutnya, gaya kepemimpian yang
memiliki peran tersebut adalah gaya kepemimpinan transformasional. Hal
tersebut terjadi karena pada dasarnya inti dari gaya kepemimpinan
transformasional adalah kemampuan untuk membuat karyawan bekerja
melampaui harapan (Kouzes & Posner dalam Podsakoff dkk., 2000). Hal
tersebut berhubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karena kemampuan untuk bekerja melampaui harapan merupakan salah
satu bentuk perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Sedangkan menurut Suliman & Al Obaidli (2013), gaya
kepemimpinan yang memberikan pengaruh yang signifikan terhadap

munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) ada dua, yakni
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gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan
transaksional. Meskipun begitu, hasil penelitiannya menunjukkan
bahwasanya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh positif yang
lebih kuat terhadap perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
daripada kepemimpinan transformasional, Hal tersebut kontradiksi dengan
hasil penelitian Podsakoff dkk., (2000) yang menyatakan bahwasanya
gaya kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh
terhadap adanya Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Umur

Berdasarkan penelitian dari Jahangir dkk. (2004), terdapat perbedaan
perilaku dalam pekerjaan antara pegawai yang lebih muda dengan yang
lebih tua. Pegawai yang lebih muda mengoordinasikan kebutuhan mereka
dengan kebutuhan organisasi secara fleksibel dan sebaliknya, pegawai
yang lebih tua cenderung lebih kaku dalam menyesuaikan kebutuhan
mereka dengan organisasi. Hal tersebut lah yang menyebabkan perilaku
mereka dalam bekerja juga berbeda sehingga dapat berpengaruh ke

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Hal tersebut sejalan dengan penelitian dari Ajlouni dkk. (2020).
Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwasanya pegawai yang
berumur 41 tahun keatas cenderung lebih menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap sportsmanship dan courtesy. Hal tersebut dapat terjadi
dikarenakan pegawai tersebut memiliki pengalaman dan profesionalisme

yang tinggi (Saleem dalam Ajlouni dkk., 2020). Hasil penelitian tersebut
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juga menunjukkan bahwasanya pegawai yang berumur 30-40 cenderung
memiliki civic virtue yang tinggi dimana mereka memiliki kepedulian

yang tinggi terhadap organisasinya.

0. Kepribadian

Kepribadian merupakan salah satu faktor yang juga mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kepribadian itu sendiri
merupakan sesuatu yang melekat pada diri individu dan sulit untuk diubah
sehingga memiliki pengaruh yang lebih stabil terhadap perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Semakin tinggi big five
personality yang dimiliki oleh pegawai, maka semakin tinggi pula ikatan
emosional antara pegawai dengan organisasinya (Aspan dkk., 2019).
Pegawai tersebut cenderung membantu rekan kerja dan atasannya dalam
menyelesaikan tugas, mencegah masalah dalam pekerjaan, membantu
organisasi secara keseluruhan dengan menoleransi situasi yang kurang
ideal, peduli terhadap kelangsungan hidup organisasi, dan menaati
peraturan dan ketentuan organisasi.

Penelitian dari Sjahruddin & Sudiro (2013) menjelaskan bahwasanya
kepribadian dapat meningkatkan adanya Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada perawat. Serupa dengan penelitian tersebut,
penelitian dari Anjum (2014) juga menyatakan bahwa faktor-faktor dari
kepribadian berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap adanya
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai.

h. Motivasi Kerja



28

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor adanya OCB pada
pegawai (Rinaldi & Riyanto, 2021). Hal tersebut dikarenakan motivasi
kerja merupakan sesuatu yang mendorong perilaku dan kinerja dalam
bekerja. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan terdorong
untuk unggul dengan menerapkan perilaku-perilaku positif tanpa
mengharapkan penghargaan secara formal dan/atau didikte oleh kewajiban
pekerjaan formal mereka. Maka dari itu, pegawai-pegawai tersebut dapat
dikatakan terlibat dalam perilaku yang menunjukkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) tinggi yang melampaui persyaratan formal

pekerjaan mereka.

i. Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor penyebab adanya
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Semakin tinggi kecerdasan
emosional seorang pegawai, semakin tinggi pula Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang diterapkan oleh pegawai (Turnipseed,
2017). Luxmi & Vashisht (2017) dalam penelitiannya menghasilkan
bahwa kecerdasan emosional ketika diintegrasikan dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sangat berdampak pada efektivitas pegawai
serta organisasi. Hal tersebut terjadi karena pegawai yang memiliki
kecerdasan emosional cenderung dapat mengendalikan perasaan negatif
seperti kemarahan, agresi, dan konflik dan juga dengan meningkatkan
perilaku positif di tempat kerja. Perilaku-perilaku positif tersebut yang

berkontribusi  pada peningkatan produktivitas organisasi secara
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keseluruhan tanpa organisasi tersebut mengeluarkan uang ekstra (Luxmi &

Vashisht, 2017)

B. Kecerdasan Emosional

1. Definisi Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional sebagai sebuah konstruk pertama Kali
diperkenalkan olen Edward Thorndike pada tahun 1920 sebagai
kemampuan untuk memahami emosi, motif dan perilaku diri sendiri dan
orang lain, serta menggunakannya untuk bertindak secara optimal (Fabio,
2012). Salovey & Mayer (1990) mendefinisikan kecerdasan emosional
sebagai bagian dari kecerdasan sosial yang mencakup kemampuan untuk
mengamati perasaan dan emosi diri sendiri dan orang lain,
membedakannya, dan menggunakan informasi ini untuk membantu

mengarahkan proses pemikiran dan tingkah laku seseorang.

Kecerdasan emosional, menurut Bar-On (2006) terdiri dari
kumpulan perilaku, kemampuan, dan keterampilan emosional dan sosial
yang saling terkait yang menentukan seberapa baik seseorang memahami
dan mengekspresikan dirinya, memahami dan berhubungan dengan orang
lain, dan mengatasi kesulitan, kesulitan, dan tekanan yang timbul dalam
kehidupan sehari-hari. Sedangkan menurut Luxmi & Vashisht (2017),
kecerdasan emosional merupakan kemampuan untuk mengidentifikasi,
memahami, dan mengelola emosi diri sendiri serta orang lain dengan cara

yang positif sehingga dapat terbebas dari stres dan berkomunikasi secara
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efektif. Kecerdasan emosional membuat individu dapat berempati dengan

orang lain dan mengatasi tantangan dengan mudah.

Penelitian dari Korkmaz & Arpact (2009) menghasilkan bahwa
kecerdasan emosional seorang pemimpin memainkan peran penting dalam
menentukan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pegawai. Kecerdasan emosional merupakan kemampuan untuk
memahami, menginspirasi, dan memengaruhi emosi orang lain (Bakhshi
dkk., 2011). Pemimpin yang memiliki kemampuan tersebut cenderung
memantau perilakunya sendiri, memahami perilaku para pegawainya, dan
juga memotivasi mereka dan mengarahkan mereka dalam menunjukkan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Ketika pegawai
merasa bahwa pemimpin memahami mereka, pegawai tersebut akan

cenderung memberikan yang terbaik untuk organisasi.

Sedangkan menurut Goleman (2006), kecerdasan emosional
meliputi  kemampuan individu yang berhubungan dengan sisi
emosionalnya seperti kemampuan dalam mengenali dan mengelola emosi,
kemampuan dalam memahami diri (self awareness), kemampuan
memotivasi diri, kemampuan dalam berempati, serta kemampuan dalam

mengelola dan menangani hubungan dengan orang lain.

Berdasarkan definisi-definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa
kecerdasan emosional merupakan kemampuan individu untuk memahami,
mengidentifikasi, memantau, membantu dan mengelola perasaan dirinya

sendiri maupun orang lain untuk membantu jalannya proses pemikiran dan
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tingkah laku individu agar dapat mengatasi tuntutan, tantangan, dan

tekanan sehari-hari dengan mudah.

Faktor-Faktor Kecerdasan Emosional

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kecerdasan
emosional, yang diantaranya yaitu faktor otak faktor keluarga, faktor
lingkungan sekolah (Goleman, 2006). Penjelasan dari faktor-faktor

tersebut antara lain:

a. Faktor otak

Faktor otak adalah faktor yang muncul dari dalam diri individu
dan dipengaruhi oleh keadaan otak emosional individu tersebut. Otak
emosional dipengaruhi oleh bagian bagian otak yakni amigdala dan
hal-hal yang ada pada otak emosional. Amigdala merupakan bagian
yang khusus menangani masalah emosional. Apabila amigdala terputus
dari bagian otak lainnya, hasilnya adalah ketidakmampuan individu
dalam menilai situasi-situasi yang membutuhkan penilaian emosional.
Individu yang tidak memiliki amigdala kehilangan semua pengenalan
yang berkaitan dengan perasaan . Amigdala dianggap sebagai sebuah
gudang memori emosional individu. Sehingga tanpa adanya amigdala,

kehidupan seperti kehidupan tanpa makna.

b. Faktor keluarga
Menurut Goleman (2006), kehidupan keluarga adalah

pendidikan pertama individu untuk pembelajaran emosional. Pada
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kehidupan keluarga, individu mempelajari emosi dengan mengamati
orang-orang di sekitar mereka, mempelajari cara orang lain bereaksi
terhadap perasaan mereka, mempelajari cara dan pilihan yang individu
miliki dalam bereaksi terhadap perasaan tersebut, serta cara
mengetahui dan mengungkapkan harapan dan ketakutan diri sendiri.
Status emosional keluarga seperti kualitas keterikatan emosional antara
anak dan orang tua, sikap orang tua, keterbukaan emosional dan sosial,
dan hubungan perkawinan berpengaruh terhadap kecerdasan
emosional. Cara orang tua memperlakukan anak juga memiliki

konsekuensi yang dalam terhadap kehidupan emosional anak.

c. Faktor lingkungan sekolah

Ketika lingkungan keluarga sudah kurang memberikan
pengaruh terhadap kecerdasan emosional anak, maka lingkungan
sekolah menjadi lingkungan selanjutnya bagi anak-anak untuk

mempelajari dan mengoreksi kompetensi sosial dan emosional mereka.

3. Aspek Kecerdasan Emosional
Menurut Goleman (2006), kecerdasan emosional memiliki lima
aspek yang diantaranya yakni kemampuan mengenali diri (self awareness),
kemampuan mengelola emosi, kemampuan memotivasi diri, kemampuan
berempati, serta kemampuan membina hubungan yang akan dijelaskan

sebagai berikut :

a. Kemampuan mengenali diri
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Kemampuan kemampuan mengenali diri atau kemampuan
menyadari perasaan menurut george (2006) merupakan kemampuan
mengenali perasaan saat perasaan tersebut terjadi atau juga dapat
diartikan sebagai kemampuan dalam menyadari suasana hati dan
pikiran yang dialami mengenai suasana hati tersebut Menurutnya,
kemampuan memonitor perasaan dari waktu ke waktu merupakan hal
yang penting karena termasuk dalam suatu pemahaman diri.
Kemampuan mengenali diri dapat berbentuk kemampuan untuk
mengenai kelebihan dan kelemahan diri, serta melihat diri sendiri
secara positif namun juga realistis. Hasil dari mengenali diri ditandai
dengan meningkatnya kemampuan dalam mengenali dan menamai
emosi sendiri, meningkatnya kemampuan dalam memahami penyebab
adanya perasaan yang muncul, dan meningkatnya kemampuan dalam

memahami perbedaan antara perasaan dan tindakan.

Kemampuan mengelola emosi

Kemampuan dalam mengelola emosi ditunjukkan dengan
menyadari penyebab perasaan yang dialami dan mempelajari cara-cara
untuk menangani perasaan tersebut secara tepat. Individu yang
memiliki kemampuan mengelola emosi yang buruk cenderung
memiliki toleransi frustrasi dan manajemen kemarahan yang buruk
pula. Mereka cenderung kurang mampu dalam mengekspresikan
kemarahan dan menangani stress secara tepat. Tindakan individu yang

memiliki kemampuan mengelola emosi yang buruk juga cenderung



34

agresif dengan berperilaku yang merusak diri sendiri. Mereka juga

mudah merasakan kesepian dan kecemasan sosial.

c. Kemampuan memotivasi diri

Kemampuan ini merupakan kemampuan individu dalam
memanfaatkan emosinya secara produktif. Individu yang memiliki
kemampuan ini tidak akan membiarkan emosi menghalangi
kemampuan individu untuk bertahan dalam menghadapi kemunduran
dan kegagalan. Individu yang kurang motivasi diri akan mudah untuk
menyerah ketika dihadapkan situasi yang membuat mereka frustasi.
Menurut Goleman (2006), pencapaian individu bukan hanya berasal
dari bakat individu tersebut saja, namun juga dari kemampuan mereka
untuk bertahan saat mengalami kegagalan. Bentuk lainnya dari
motivasi diri yaitu mencoba. Saat menghadapi kegagalan, individu
yang memanfaatkan emosinya secara produktif cenderung bertahan
dan mencoba atau mencari cara untuk dapat bangkit lagi dari

kegagalan.

d. Kemampuan mengenali emosi orang lain atau berempati

Kemampuan berempati atau yang disebut dengan “the
fundamental of people skills” oleh Goleman (2006) merupakan
kemampuan untuk mengenali dan merasakan emosi atau perasaan
orang lain. Kemampuan ini disebut sebagai “the fundamental of people

skills” karena empati adalah dasar dari kemampuan dalam berinteraksi
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dan berkomunikasi antar manusia. Bentuk dari penerapan empati
diantaranya yakni menjadi pendengar dan penanya yang baik,
memahami perasaan orang lain dan menerima perspektif mereka, serta
menghormati perbedaan dalam perasaan yang dialami orang lain
mengenai suatu hal. Individu yang memiliki empati terhadap orang
lain juga dapat membedakan antara apa yang dikatakan atau dilakukan
seseorang dengan penilaian pribadi, memiliki sikap asertif daripada
marah atau pasif, serta memiliki kesadaran utuk bekerjasama dan

berkompromi.

e. Kemampuan membina hubungan

Inti dari kemampuan membina hubungan adalah kemampuan
dalam mengelola emosi orang lain. Kemampuan ini termasuk
diantaranya yakni kemampuan berkomunikasi secara jelas, beradaptasi
dengan kerja tim, menginspirasi dan memengaruhi orang lain,
mengelola konflik, serta menerima perbedaan-perbedaan yang ada.
Individu yang unggul dalam kemampuan ini cenderung unggul dalam

hal apapun yang melibatkan interaksi antar sesama.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan maka dapat disimpulkan
bahwa aspek — aspek kecerdasan emosional menurut Goleman (2006)
yakni kemampuan mengenali diri (self awareness), kemampuan mengelola
emosi, kemampuan memotivasi diri, kemampuan berempati, serta
kemampuan membina hubungan. Aspek-aspek tersebut yang akan

digunakan oleh peneliti untuk dijadikan instrumen penelitian.
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C. Motivasi Kerja

1. Definisi Motivasi Kerja

John R. Schermerhorn telah menyatakan bahwasanya motivasi
dalam melakukan pekerjaan adalah istilah yang telah popular
dipergunakan pada bidang perilaku keorganisasian atau Organizational
Behavior (OB) untuk memberikan penjelasan terkait adanya kekuatan
dalam diri individu sehingga menjadi sebuah penyebab munculnya arah
dan persistensi untuk melakukan pekerjaan tertentu (Winardi, 2002).
Sedangkan menurut George & Jones (2012), mendefinisikan motivasi
kerja adalah sebuah dorongan dalam aspek psikologis individu yang akan
memberikan arahan dan menentukan tingkah laku yang ditunjukkan oleh
individu (direction of behavior) ketika menjalankan perannya dalam suatu
pekerjaan di perusahaan ataupun organisasi, menentukan level usaha (level
of effort), serta level kegigihan atau daya juang individu ketika dihadapkan
pada sebuah masalah pekerjaan (level of persistence).

Ernest J. McCormick (2005) mendefinisikan motivasi kerja sebagai
sebuah kondisi psikologis yang memberikan pengaruh untuk membangun,
memberi arahan, serta pemeliharaan tingkah laku terkait lingkungan kerja
dalam diri individu (Mangkunegara, 2005). Sedangkan menurut Hasibuan
(2016), motivasi kerja didefinisikan sebagai suatu dorongan dalam diri
individu baik secara internal maupun eksternal guna melaksanakan sebuah

pekerjaan yang diiringi oleh semangat yang tinggi dengan penggunaan
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segala keterampilan pun kemampuan yang dimiliki untuk memperoleh
performa kerja yang maksimal sebagaimana tujuan yang diinginkan.

Menurut Gibson (1996), motivasi kerja ialah sebuah konsep yang
menjabarkan terkait kekuatan pada diri pegawai yang nantinya akan
mengarahkan perilaku kerja individu. Rivai (2004) mendefinisikan
motivasi kerja ialah sikap serta nilai yang memberikan pengaruh terhadap
individu dalam meraih hal spesifik sebagaimana tujuan yang diinginkan
yang nantinya akan mendorong perilaku individu menuju tujuan tertentu.
Robbins (2002) menyatakan bahwa motivasi kerja ialah kesediaan
individu dalam mengerahkan usaha yang tinggi menuju tujuan perusahaan
atau organisasi yang telah dikondisikan dengan kemampuan usaha
individu dalam memenuhi kebutuhan individual.

Berdasarkan definisi dari para ahli yang telah dipaparkan di atas,
dapat disimpulkan bahwasanya motivasi kerja merupakan sebuah
dorongan yang berasal dari luar maupun dalam diri pegawai yang
memberikan pengaruh terhadap kemunculan gairah dan semangat yang
disertai dengan usaha yang tinggi dengan mengerahkan segala kemampuan
dan keterampilan yang dimiliki untuk mencapai performa kerja yang

maksimal dan mencapai tujuan yang diinginkan.

. Aspek-Aspek Motivasi Kerja

Menurut George & Jones (2012), motivasi kerja memiliki tiga
aspek yakni arah perilaku, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan dengan

penjelasan sebagai berikut :
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a. Arah perilaku

Arah perilaku mengacu pada perilaku yang dipilih pegawai
untuk ditampilkan di antara banyak perilaku potensial lainnya yang
dapat mereka tunjukkan di organisasi. Terdapat banyak contoh
perilaku yang tidak pantas untuk ditunjukkan oleh pegawai karena
dapat menjadi penghambat organisasi di kemudian hari. Oleh karena
itu, setiap pegawai perlu diberi motivasi agar dapat memilih dan

menunjukkan perilaku yang baik kepada organisasi.

Misalnya, seorang pegawai yang tetap memilih untuk datang ke
kantor tepat waktu meskipun atasan sedang ada dinas di luar kota.
Pegawai tersebut bisa saja tidak menaati peraturan organisasi, namun
ia tetap memilih untuk menaati peraturan yang ada. Kemungkinan
yang lain misalnya pegawai yang meyakinkan atasannya untuk
membuat aplikasi pelayanan kepada masyarakat dalam rangka
memudahkan pelayanan organisasi. Hal tersebut menunjukkan
bahwasanya pegawai tersebut sudah memilih perilaku yang dapat

memajukan organisasi.

b. Tingkat Usaha
Tingkat usaha mengacu pada seberapa besar usaha pegawai
untuk melakukan perilaku yang dipilih. Misal seorang pegawai yang
memutuskan untuk meyakinkan atasannya untuk segera membuat
aplikasi pelayanan kepada masyarakat dalam rangka memudahkan

pelayanan organisasi. Tingkat usaha pegawai tersebut lah yang
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menentukan sejauh mana ia berusaha meyakinkan atasannya. Apakah
pegawai tersebut hanya menyebutkan perlunya aplikasi pelayanan
tersebut atau apakah dia menyiapkan pengajuan proposal atau berkas
lainnya yang dibutuhkan dalam pembuatan aplikasi.
c. Tingkat Kegigihan

Tingkat kegigihan mengacu pada seberapa gigih seorang
pegawai dalam menunjukkan perilaku yang ia pilih saat menghadapi
masalah. Pegawai yang termotivasi cenderung berusaha melakukan
yang terbaik untuk organisasi dan berusaha menunjukkan perilaku
baik yang mereka pilih. Misalnya, atasan yang tidak setuju dengan
saran pegawai untuk membuat aplikasi pelayanan karena merasa
terlalu rumit dan mahal. Pegawai yamg tetap meyakinkan atasannya
bahwa aplikasi tersebut sangat dibutuhkan untuk pelayanan dan dapat
dilaksanakan dengan mudah tanpa membutuhkan anggaran yang
banyak menunjukkan bahwa pegawai tersebut memiliki tingkat

kegigihan dan motivasi yang tinggi.

Mc. Clelland dalam (Kamil, 2016) membagi motivasi kerja ke

dalam tiga aspek :

1. Kebutuhan akan Prestasi
Kebutuhan akan prestasi adalah dorongan yang memotivasi
semangat kerja pegawai untuk mengembangkan Kkreativitas dan
mengarahkan kemampuannya untuk mencapai prestasi Kerja.

Kebutuhan ini ditunjukkan oleh pegawai yang mempunyai motivasi
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tinggi dalam melakukan pekerjaannya. Karakter pegawai dengan
kebutuhan akan prestasi yakni memiliki kebutuhan yuntuk mencari
solusi atas permasalahan yang ada, memiliki motivasi diri, mengambil
resiko yang telah diperhitungkan untuk mencapai tujuan, mempunyai
tanggung jawab untuk menyelesaikan pekerjaan hingga tuntas, dan
mempunyai keinginan untuk merasa sukses dalam melakukan

pekerjaan.

. Kebutuhan akan afiliasi

Kebutuhan akan afiliasi merupakan kebutuhan pegawai untuk
berhubungan secara interpersonal yang ditunjukkan dengan kebutuhan
untuk bekerja di dalam kelompok dan kebutuhan untuk dicintai dan
diterima di dalam kelompok. Ciri ciri pegawai dengan kebutuhan akan
afiliasi yakni pegawai yang memiliki rasa ketertarikan untuk berteman
dan bersahabat dengan rekan kerja, pegawai yang lebih memiliki
situasi yang kooperatif daripada kompetitif, pegawai yang memiliki
hasrat untuk saling mengerti, dan pegawai yang memiliki kebutuhan

untuk berhubungan secara dekat dan hangat dengan rekan kerja.

. Kebutuhan akan kekuasaan

Kebutuhan akan kekuasaan merupakan kebutuhan pegawai
dalam mengontrol dan mempengaruhi perilaku orang lain. Pegawai
yang berorientasi kekuasaan memiliki keinginan untuk memberikan
pengaruh terhadap orang lain, mengubah perilaku orang lain, dan

membuat perubahan dalam hidup dan dalam pekerjaan. Kebutuhan
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akan kekuasaan dibagi menjadi dua grup yakni grup personal dan

institusional.

Grup personal adalah orang-orang yang menginginkan untuk
mengontrol orang lain, sedangkan grup institusional adalah orang-
orang yang memiliki keinginan untuk mengelola tim dalam pekerjaan
agar dapat mencapai tujuan organisasi. Ciri-ciri seseorang dengan
kebutuhan akan kekuasaan yakni orang yang ingin mengontrol dan
mempengaruhi orang lain, orang yang suka memenangkan argumen,
orang yang menikmati kompetisi dan memenangkannya, menyukai
status dan rekognisi dari orang lain, menyukai apabila dapat

memberikan pengaruh yang kuat untuk orang lain.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan maka dapat
disimpulkan bahwa aspek — aspek motivasi kerja menurut Mc Clelland
(2012) diantaranya yakni kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan
afiliasi, dan kebutuhan akan kekuasaann. Aspek-aspek tersebut yang

akan digunakan oleh peneliti untuk dijadikan instrumen penelitian.

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut teori yang dikemukakan oleh Hezberg (2013), ada
beberapa faktor motivasi kerja diantaranya faktor intrinsik dan faktor
ekstrinsik. Berikut ini penjabaran dari setiap faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja (Masruroh, 2013).

a. Faktor Intrinsik
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Faktor intrinsik merupakan faktor-faktor yang berasal dari
dalam diri individu yang memiliki peran menjadi motivator karyawan
atau pegawai, yaitu mampu memberikan kepuasan dan dorongan
semangat agar mampu menjalani pekerjaan dan menunjukkan
performa yang baik. Adapun beberapa faktor intrinsik yang
mempengaruhi motivasi kerja diantaranya:

1. Prestasi

Prestasi merupakan faktor yang dapat membangun motivasi
individu dalam menjalani pekerjaan. Seorang pegawai agar mampu
mencapai  keberhasilan  melaksanakan  pekerjaan, seorang
pemimpin perlu memahami pegawai dan perannya dengan cara
memberi peluang dan kesempatan terhadap pegawai untuk
menunjukkan hasil yang terbaik. Umumnya, dari pemberian dan
adanya kesempatan tersebutlah seorang pegawai dapat
mengembangkan gairah menjalani pekerjaan dan apabila
keberhasilan dapat tercapai, gairah tersebut menjadi motif
pekerjaan yang terbaik.

2. Pengakuan (Rekognisi)

Rekognisi atau pengakuan merupakan Kkelanjutan atas
keberhasilan yang dicapai pegawai dari pemberian kesempatan
atau prestasi kerja pegawai. Pengakuan atas keberhasilan atau
prestasi kerja dapat diekspresikan melalui cara yang bervariasi,
misalnya menyatakan secara langsung keberhasilan tersebut di

lingkungan kerja dan disaksikan oleh teman-teman kerja di sekitar,
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memberikan surat penghargaan atas prestasi kerja, memberikan
hadiah, memberikan promosi jabatan atau kenaikan gaji bagi
pegawai, dan benefit lainnya.

3. Tanggung Jawab (Responsibility)

Tanggung jawab akan dijadikan faktor pendorong motif
kerja pegawai jika pemimpin mampu menghindari pengawasan
yang ketat serta memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan dan mengembangkan inovasi pekerjaan
selagi dapat dianggap berada dalam jangkauan prinsip, aturan, serta
nilai-nilai di lingkungan pekerjaan. Hal inilah yang nantinya akan
membangun tanggung jawab dalam diri pegawai untuk mampu
merencanakan serta memenuhi pekerjaan dengan baik.

4. Pengembangan

Pengembangan ialah satu dari sekian faktor pendorong
untuk pegawai di lingkungan pekerjaan. Sehingga, pemimpin bisa
memulai melalui pelatihan terhadap pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan dengan rasa tanggung jawa. Apabila hal tersebut telah
dilakukan, pemimpin dapat merekomendasikan pegawai terkait
langkah pengembangan, kenaikan jabatan atau pangkat, ikut serta
pelatihan atau kursus, dan lain-lain.

b. Faktor Ekstrinsik

Faktor ekstrinsik merupakan faktor-faktor yang berasal dari

luar individu, misal kondisi perekonomian, lingkungan pekerjaan, dan

hal-hal lain yang tidak dapat dikontrol oleh individu. Berikut ini
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dijabarkan beberapa faktor ekstrinsik yang mempengaruhi motivasi
kerja.
1. Kebijakan Perusahaan
Kebijakan perusahaan yang umumnya ditekankan menuju
motivasi kerja karyawan atau pegawai ialah kebijakan personalia
atau manajemen sumber daya manusia. Tata laksana dari kebijakan
ini harus sesuai dan tepat terealisasikan oleh pihak-pihak yang
bersangkutan agar lingkungan Kkerja tercipta terintegrasi dan
mampu membangun motif kerja yang baik.
2. Supervisi
Supervisor teknis yang kurang tepat, kurang bertanggung
jawab, serta kurang cakap atas peran yang dimiliki akan membawa
memunculkan kekecawaan bagi pegawai serta menurunkan motif
di lingkungan kerja. Sehingga, untuk mengatasi masalah yang
menghambat tercapainya motivasi kerja tinggi, maka supervisor
perlu memiliki kecakapan atau mengembangkan diri melalui
pendidikan dan pelatihan sebagaimana peran yang dijalani.
3. Hubungan Interpersonal
Hubungan interpersonal ialah hubungan antar pegawai
ataupun hubungan pegawai dengan atasan di perusahaan dan
organisasi. Hubungan interpersonal yang baik akan membangun
hubungan yang asertif dan memunculkan motivasi kerja yang
tinggi. Sehingga, untuk mencapai hal tersebut, setiap atasan dan

bawahan di perusahaan maupun organisasi perlu mempunyai tiga
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keteramplan dalam membangun hubungan interpersonal yang baik,
yakni kecakapan teknis (mencakup keterampilan melalui proses
dan metode penggunaan alat-alat kerja), kecakapan kemanusiaan
(mampu bekerja dan berkoordinasi dalam kelompok atau tim),
serta kecakapan konseptual (kemampuan pemahaman kompleksitas
organisasi atau perusahaan melalui pengambilan tindakan yang
tepat).
. Kondisi Pekerjaan

Setiap pihak manajemen memiliki peran untuk membangun
kondisi pegawai agar lebih sesuai, contohnya menciptakan ruangan
khusus untuk unit tertentu, pemenuhan fasilitas suhu udara,
perabotan, serta kondisi fisik dalam pekerjan yang dilakukan oleh
setiap divisi pegawai. Menurut teori dari Hezberg, apabila keadaan
lingkungan pekerjaan yang memiliki kualitas baik mampu
diciptakan, maka hal ini akan memberikan pengaruh terhadap
prestasi kerja tinggi dan motivasi kerja yang tinggi pula.
. Gaji

Secara umum, pihak manajer tidak mampu melakukan
penentuan sepihak atas skala gaji bagi masing-masing unit
pekerjaan. Akan tetapi, setiap manajer memiliki kewajiban agar
mampu memberi penilaian apakah jabatan yang berada dalam
pengawasan manajer tersebut telah memperoleh kompensasi dan
gaji sebanding atas usaha dan pelaksanaan pekerjaan yang telah

dilakukan oleh pegawai. Perolehan gaji yang sebanding dengan
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performa dan kinerja pegawai akan berpengaruh terhadap tingkat
gairah atau semangat kerja yang termasuk dalam motivasi kerja,
serta berpengaruh secara tidak langsung terhadap kesejahteraan

pegawai di perusahaan atau organisasi tersebut.

D. Perspektif Organizational Citizenship Behavior (OCB), Kecerdasan
Emosional, dan Motivasi Kerja dalam Islam

1. Perspektif OCB dalam Islam

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sendiri merupakan
perilaku sukarela yang dilakukan oleh pegawai yang melebihi tupoksi
atau tugas formalnya di dalam organisasi. Perilaku tersebut meliputi
altruism atau tolong menolong, memberikan saran, dan lainnya.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam perspektif Islam dapat
diistilahkan sebagai hablumminannas yang dimaknai sebagai sebuah
tindakan menjaga hubungan kepada antar sesama manusia (Pradana &
Mikhriani, 2017). Hal tersebut terjadi karena perilaku - perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan cerminan dari
hablumminannas yang berupa tolong-menolong atau ta’awun, menjaga
ukhuwah islamiyah, ihtiram, dan lain sebagainya (Adiawaty, 2021).

Cerminan tolong menolong atau ta’awun ditunjukkan dari adanya
perintah Allah SWT kepada umatnya untuk saling menolong dalam hal
kebaikan yang mana pegawai saling membantu tanpa adanya pamrih
(Pradana & Mikhriani, 2017). Perintah tersebut tertuang dalam al-Quran

Surat Al Maidah ayat 2 yang berbunyi :
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Yang artinya : “Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan)
kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa

dan pelanggaran.” (QS. Al Maidah : 2)

Ayat tersebut sudah jelas tertuang bahwasanya Allah SWT
memerintahkan manusia untuk saling tolong menolong dalam melakukan
kebaikan. Berdasarkan Organizational Citizenship Behavior (OCB),
pegawai mengamalkan perilaku tersebut tanpa pamrih atau berharap
adanya imbalan dari organisasi maupun rekan kerja. Perilaku tersebut
merupakan wujud dari ikhlas atau Al-Eathaar dimana ikhlas menurut al-
Ghazali dimaknai dengan mengerjakan segala sesuatu dengan tanpa

mengharapkan imbalan baik di dunia maupun di akhirat (Diana, 2012).

Menjaga ukhuwah islamiah juga merupakan salah satu bentuk
hablumminannas dan perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB) vyang berupa sportsmanship. Ukhuwah islamiyah sendiri
merupakan ikatan persaudaraan antar umat muslim yang dalam hal ini
umat muslim saling memiliki empati dan simpati kepada satu sama lain.
Menjaga Ukhuwah islamiah dapat dilakukan dengan tidak bergunjing
atau membicarakan hal buruk tentang orang lain, mengolok-olok,

mencaci atau menghina, serta berburuk sangka. Perintah menjaga
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Ukhuwah islamiah tercantum dalam QS Surat Al Hujuraat Ayat 10-11

yang berbunyi :
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Yang artinya : “Sesungguhnya orang-orang mukmin itu bersaudara,

f ’.-"

karena itu damaikanlah antara kedua saudaramu (yang berselisih) dan
bertakwalah kepada Allah agar kamu mendapat rahmat. Wahai orang-
orang yang beriman! Janganlah suatu kaum mengolok-olok kaum yang
lain, (karena) boleh jadi mereka (yang diperolok-olokkan) lebih baik dari
mereka (yang mengolok-olok), dan jangan pula perempuan-perempuan
(mengolok-olokkan) perempuan lain, (karena) boleh jadi perempuan
(yang diperolok-olokkan) lebih baik dari perempuan (yang mengolok-
olok). Janganlah kamu saling mencela satu sama lain, dan janganlah
saling memanggil dengan gelar-gelar yang buruk. Seburuk-buruk
panggilan adalah (panggilan) yang buruk (fasik) setelah beriman. Dan
barangsiapa tidak bertobat, maka mereka itulah orang-orang yang
zalim.” (QS. Al —Hujurat : 10 — 11).

Berdasarkan QS. Al-Hujurat ayat 10 — 11 tersebut sudah jelas

perintah Allah SWT kepada manusia untuk saling berdamai kepada satu
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sama lain. Tidak saling mengolok-olok, mencela, memanggil nama-nama
yang buruk, berprasangka buruk, mencari-cari kesalahan, serta
menggunjing orang lain. Perilaku tersebut merupakan perilaku buruk dan
bukan merupakan cerminan perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

Perilaku OCB lain yang sesuai dengan ajaran islam yakni ihtiram
atau saling menghormati. Ihtiram merupakan wujud dari akhlaqul
mahmudah atau perilaku terpuji yang mana wujud perilakunya yakni
saling menghormati, saling menghargai, dan berperilaku sopan santun.
Perilaku tersebut sesuai dengan aspek courtesy dalam Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dimana pegawai saling menghormati,
memberikan semangat kepada pegawai lain saat pegawai lain sedang
putus asa, dll.

2. Perspektif Kecerdasan Emosional dalam Islam

Kecerdasan emosional dalam perspektif teori psikologi merupakan
kemampuan individu yang berhubungan dengan sisi emosionalnya.
Kecerdasan emosional memiliki aspek yang diantaranya yakni
kemampuan mengenali diri (self awareness), kemampuan mengelola
emosi, kemampuan memotivasi diri, kemampuan berempati, serta
kemampuan membina hubungan (Goleman, 2006). Menurut perspektif
islam, aspek mengenali diri dapat dimaknai sebagai muragabah dan
muhasabah serta aspek mengelola emosi dapat dimaknai dengan sabar

(Hamdan, 2017).
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Hamdan (2017) mengartikan muragabah sebagai suatu proses
dimana manusia memantau perilakunya sendiri sedangkan muhasabah
diartikan sebagai proses dimana manusia menilai dan menimbang baik
buruknya perbuatan yang dilakukannya. Keduanya memiliki pengertian
yang sama yakni proses kesadaran diri. Allah SWT telah memerintahkan

hambanya untuk senantiasa mengawasi dan menilai amal perbuatannya.

Hal tersebut tertuang dalam al-Quran Surat Al-Hasyr Ayat 18 yang

berbunyi :
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Yang artinya : ‘““Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah
kepada Allah dan hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang telah
diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah,
sesungguhnya Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.” (QS Al-

Hasyr : 18)

Berdasarkan ayat tersebut sudah jelas bahwasanya manusia
diperintahkan untuk mengetahui seberapa besar kebaikan dan keburukan
yang telah dilakukan dan menjadikannya tolak ukur diri untuk melakukan

ibadah dan kebaikan di masa mendatang (Hamdan, 2017).

Selanjutnya yakni aspek mengelola emosi. Aspek mengelola emosi

dalam islam dapat dimaknai dengan sabar (Hamdan, 2017). Orang yang
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sabar merupakan orang yang kecerdasan emosionalnya tinggi karena
mereka dapat mengendalikan dan mengelola emosinya dengan baik.
Contoh orang yang sabar adalah orang yang tabah saat menghadapi

kesulitan dan orang yang dapat mengatasi dan mengendalikan emosinya.

Orang yang dapat mengelola emosinya dengan baik pasti juga
dapat mengendalikan emosi marahnya dengan baik tanpa mengucapkan
kata — kata yang buruk yang tidak disenangi oleh Allah SWT. Hal tersebut

tercantum pada Qur’an Surat An-Nisa ayat 148 berikut ini :
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Yang artinya : “Allah tidak menyukai perkataan buruk, (yang diucapkan)
secara terus terang kecuali oleh orang yang dizalimi' Dan Allah Maha

Mendengar, Maha Mengetahui. ” QS An-Nisa ayat 148

Berdasarkan ayat tersebut sudah jelas bahwasanya Allah SWT
tidak menyukai ucapan buruk dari seseorang. Namun tidak semua marah
merupakan keburukan, seseorang boleh marah apabila tetap menjaga etika
dan ucapan yang baik serta atas dasar alasan untuk menjaga agama

(Sarnoto & Rahmawati, 2020).

Perintah dalam memotivasi diri tercantum al Qur’an dimana Allah
SWT memerintahkan manusia untuk selalu memotivasi diri dalam
melakukan kebaikan namun tetap meniatkan perbuatannya karena Allah.

Firman tersebut yakni QS Al-Maidah ayat 48 yang menyatakan :
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Yang artinya : “berlomba — lombalah dalam berbuat kebajikan”(QS Al-

Maidah ayat 48).

Empati merupakan kemampuan untuk mengenali dan merasakan
emosi atau perasaan orang lain (Goleman, 2006). Hal tersebut dalam islam
merupakan bentuk saling menyayangi dan saling menghibur saat duka.
Allah telah memberikan anjuran tersebut kepada umat muslim dengan

menurunkan QS Al-Balad ayat 17 yang berbunyi :
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Yang artinya : Dan dia termasuk orang-orang yang beriman dan saling

berpesan untuk bersabar dan saling berpesan untuk berkasih sayang.(QS

Al-Balad ayat 17)

Rasulullah juga memberikan anjuran bagi umat muslim untuk
senantiasa merasakan empati kepada orang lain seperti mereka dalam satu
tubuh (Hamdan, 2017). Anjuran tersebut diriwayatkan oleh Muslim dan

Ahmad yang menyatakan :
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Yang artinya : Dari Nu'man bin Basyir dia berkata: Rasulullah SAW
bersabda, ‘“Perumpamaan orang-orang mukmin dalam hal saling
mencintai, menyayangi, dan mengasihi bagaikan satu tubuh. Apabila ada
salah satu anggota tubuh yang sakit, maka seluruh tubuhnya akan ikut
terjaga (tidak bisa tidur) dan panas (turut merasakan sakitnya).” (HR.

Bukhari dan Muslim).

Kemampuan dalam membina hubungan dengan orang lain
merupakan hal yang penting dalam ajaran islam karena pada dasarnya
islam sangat menjunjung perilaku saling tolong menolong, menasihati hak,
kesabaran, kesetiakawanan, tenggang rasa, serta kebersamaan (Hamdan,
2017). Hal tersebut dibuktikan dari adanya fakta bahwa ibadah sholat yang
dilakukan secara berjamaah atau bersama-sama dengan orang lain
memiliki nilai yang lebih tinggi dibandingkan sholat yang dilakukan

sendiri sendiri atau perorangan.

Bukti lain dari yakni dengan diturunkannya Q.S. Al — Maidah ayat
2 yang berbunyi:

[
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Yang artinya : “Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan)

kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa

dan permusuhan” (Q.S. Al — Maidah ayat 2)

Ayat tersebut menerangkan bahwasanya manusia diperintah untuk saling

bekerjasama dan tolong menolong dalam melakukan kebaikan sebagai
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suatu bentuk perwujudan dalam menjaga dan membina hubungan sosial
yang baik. Hal ini juga menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
berhubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) karena
perilaku tolong menolong juga merupakan salah satu aspek dari

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Perspektif Motivasi Kerja dalam Islam

Teori motivasi kerja dalam islam berbeda dengan teori psikologi
pada umumnya. Berdasarkan agama islam, motivasi kerja diartikan
sebagai dorongan psikologis seseorang untuk melakukan pekerjaan,
dimana dorongan tersebut dilakukan atas dasar kewajiban beribadah
kepada Allah (Yusni, 2021). Selama ini banyak orang yang bekerja untuk
mengejar materi dan kepentingan duaniawi saja sedangkan islam
memerintahkan seseorang untuk bekerja dengan meniatkannya karena

Allah. Perintah untuk bekerja tertuang dalam firman Allah yang berbunyi :
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Yang artinya : “"Hai kaumku, bekerjalah sesuai dengan keadaanmu,
sesungguhnya aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu akan

mengetahui” (Q.S. Az-Zumar ayat 39)

Umat manusia diperintahkan untuk senantiasa bekerja sesuai
dengan keadaan masing — masing dengan mengikhlaskan ibadah tersebut
kepada dan untuk Allah. Hal tersebut sesuai dengan perintah Allah kepada

Rasulullah dalam surat Al — An’am ayat 162 yang berbunyi :
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Yang artinya : “Sesungguhnya shalatku, ibadahku, hidup dan matiku

hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam” (Q.S. Al — An’am ayat 162)

Avyat tersebut menjelaskan bahwa Rasulullah diperintahkan untuk
mengatakan bahwa sesungguhnya shalat, ibadah, hidup, dan matinya
hanya untuk Allah. Ayat tersebut merupakan ajaran yang diturunkan oleh
Allah kepada Rasulullah yang harus disampaikan kepada umatnya tentang
bagaimana hidup di dunia (Yusni, 2021). Bahwa segala hal yang dilakukan
di dunia harus dilakukan sepenuhnya dengan ikhlas karena Allah. Menurut
Yusni (2021), hal tersebut merupakan suatu bentuk motivasi kepada umat
muslim dalam melakukan segala aktivitas di dunia seperti ibadah dan
bekerja. Apabila aktivitas tersebut diniatkan kepada Allah, maka seseorang
akan lupa dengan perasaan lelah, jenuh, dan malas yang dapat dialami saat

ibadah dan bekerja.

Motivasi kerja terdiri atas beberapa aspek yang diantara yakni
kedisiplinan, imajinasi tinggi serta daya kombinasi, percaya diri, daya

tahan atau resiliensi tekanan, serta tanggung jawab.

E. Pengaruh Kecerdasan Emosi dan Motivasi Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Pegawai merupakan salah satu penentu keberhasilan suatu organisasi

dalam mencapai tujuannya. Organisasi dapat lebih mudah mencapai
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tujuannya apabila berisi pegawai yang dapat melakukan pekerjaan di luar
uraian tugas atau tanggung jawabnya dan juga pegawai yang memiliki
kemampuan kecerdasan emosional dan motivasi kerja yang tinggi. Pegawai
yang memiliki kecerdasan emosional dapat bekerja dengan baik meskipun di
bawah tekanan dan dapat mengelola hubungan yang baik dengan rekan kerja,
bawahan, maupun atasan. Sedangkan pegawai yang memiliki motivasi yang
tinggi dapat mengatasi rintangan yang terjadi di organisasi dengan usaha dan

ketekunan yang tinggi (George & Jones, 2012).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Luxmi & Vashisht (2017)
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berhubungan dan berpengaruh
secara positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) para
perawat yang bekerja di rumah sakit di Kota Panchkula, Chandigarh, dan
Mohali India. Telah dihasilkan bahwasanya terdapat hubungan yang positif
antara dimensi — dimensi kecerdasan emosional dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan juga pengaruh yang positif oleh kecerdasan
emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Apabila
pegawai memiliki tingkat kecerdasan emosional yang tinggi, maka tinggi pula
tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB)-nya. Menurut Luxmi &
Vashisht (2017), kecerdasan emosional ketika diintegrasikan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sangat berpengaruh pada
efektivitas pegawai dan organisasi karena keduanya berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas organisasi secara menyeluruh tanpa harus

mengeluarkan biaya lebih.
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Penelitian lain juga dilakukan oleh Korkmaz & Arpaci (2009) tentang
hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kecerdasan
emosional pada para pegawai di beberapa perusahaan industri di kota
Istanbul. Hasilnya menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara
kecerdasan emosional dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang berupa dimensi conscientiousness dan altruism. Menurutnya,
kecerdasan emosional merupakan komponen penting untuk mencapai tujuan
organisasi  karena kecerdasan emosional pemimpin mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) para bawahannya. Pegawai yang
merasa dipahami dan dihargai oleh pemimpinnya akan merasa termotivasi
dan puas dengan pekerjaannya sehingga mereka membalasnya dengan
bersikap conscientiousness yakni rajin dan teliti. Pemimpin yang dapat
menciptakan suasana kekeluargaan dalam organisasi juga dapat
mempengaruhi pegawainya untuk membantu satu sama lain. Sehingga
kecerdasan emosional pemimpin sangat mempengaruhi  perilaku

Organizational Citizenship Behavior (OCB) para pegawainya.

Penelitian yang dilakukan oleh Edwar & Sulastri (2023) pada pegawai
Bank Nagari Cabang Utama Padang menghasilkan bahwasanya kecerdasan
emosional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal tersebut dapat diartikan
bahwa semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki oleh pegawai
Bank Nagari Cabang Utama Padang, maka semakin tinggi pula

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Bank Nagari
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Cabang Utama Padang. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah kecerdasan
emosional yang dimiliki oleh pegawai Bank Nagari Cabang Utama Padang,
maka semakin rendah pula Organizational Citizenship Behavior (OCB)

pegawainya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Narayanan (2016) pada pegawai
perusahaan manufaktur di London Inggris menunjukkan bahwa dimensi
kecerdasan emosional memiliki hubungan yang signifikan dengan dimensi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang artinya semakin tinggi
kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai maka semakin tinggi pula
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai dan sebaliknya,
semakin rendah kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai maka semakin

rendah pula Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai.

Pengaruh positif dari kecerdasan emosional terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yakni meningkatnya Kinerja pegawai itu sendiri
dan kerjasamanya dengan pegawai lain. Saling membantu dan tolong
menolong dalam masalah pekerjaan maupun non-pekerjaan. Hubungan
kecerdasan emosional dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
juga memberikan lingkungan dimana kehidupan, kepuasan dan kualitas kerja
pegawai meningkat sehingga tingkat retensi pada pegawai juga meningkat

karena budaya kerja yang positif (Narayanan, 2016).

Penelitian dari Barbuto & Story (2011) menghasilkan bahwasanya
motivasi kerja juga berhubungan langsung dengan Organizational Citizenship

Behavior (OCB) pada pegawai. Motivasi yang dimaksud adalah motivasi
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intrinsik atau yang berasal dari individu. Sedangkan motivasi ekstrinsik tidak
memiliki hubungan yang signifikan dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Kontradiksi dengan hal tersebut, hasil dari penelitian
Ahmed & Khan (2016) menghasilkan bahwa motivasi intrinsik maupun
ekstrinsik pegawai sama-sama dapat mempengaruhi adanya Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Hal tersebut berarti bahwa semakin tinggi
motivasi kerja yang dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Ibrahim & Aslinda (2014)
terhadap pegawai PT Telkom di Makassar juga menghasilkan bahwasanya
motivasi ekstrinsik maupun intrinsik memberikan pengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai yang memiliki
motivasi ekstrinsik maupun intrinsik dan komitmen organisasi yang tinggi
cenderung memiliki Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang tinggi
pula. Pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi juga cenderung lebih
banyak menunjukkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)

dan lebih berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Rinaldi & Riyanto (2021) tentang
pengaruh motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai tetap RSU Menteng Mitra Afia Jakarta menghasilkan
bahwasanya motivasi kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Penelitian yang dilakukan oleh Pangastuti & Desi Kristanti

(2021) juga menghasilkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan OCB dengan motivasi kerja
secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai. Dimana
motivasi dapat meningkatkan atau mendorong pegawai untuk mempunyai

Kinerja yang tinggi dan prestasi yang unggul.

Hasil penelitian dari Mohammed (2021) terhadap 140 pegawai
organisasi negeri maupun swasta di kota Sunyani Ghana menunjukkan
bahwasanya terdapat hubungan antara kecerdasan emosional dengan motivasi
kerja. Semakin tinggi kecerdasan emosional pegawai, maka semakin tinggi
pula motivasi kerjanya, dan juga sebaliknya, pegawai yang memiliki
kecerdasan emosional yang rendah dan tidak stabil cenderung tidak memiliki
motivasi untuk bekerja dan tidak berkomitmen untuk menyelesaikan
pekerjaannya sehingga pekerjaan dapat terganggu. Hal tersebut dapat

mempengaruhi Kinerja organisasi secara menyeluruh.

F. Kerangka Pemikiran

Kecerdasan Emosional (X1)
Aspek :
Mengenali Diri
Mengelola Emosi Organizational Citizenship
Motivasi Diri Behavior (OCB) (Y)
Empati Aspek :
Membina Hubungan dengan Orang Lain Altruism
Constientiousness
Motivasi Kerja (X2) Civic Virtue
Aspek : Courtesy
Kebutuhan akan Prestasi Sportsmanship
Kebutuhan akan Afiliasi
Kebutuhan akan Kekuasaan
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G. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan dugaan / pendapat yang bersifat sementara
dalam penelitian sehingga perlu dilakukan uji hipotesis. Hipotesis dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :
H; : Kecerdasan emosional dan motivasi kerja terdapat pengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif. Penelitian
kuantitatif adalah jenis penelitian yang berbasis pada falsafah positivisme
dan digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu. Jenis
penelitian ini mengumpulkan data menggunakan instrumen penelitian dan
kemudian menganalisis data secara kuantitatif atau statistik dengan tujuan

menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2018).

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kausal
atau pengaruh. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh
kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap organizational

citizenship behavior (OCB).

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2018), variabel dapat didefinisikan sebagai
suatu karakteristik, sifat, atau nilai dari individu, objek, atau kegiayan
yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari lebih lanjut untuk mendapatkan informasi tentang hal tersebut
dan kemudian membuat kesimpulan. Pada penelitian ini, ada dua variabel
yakni variabel independen dan variabel dependen, masing-masing dengan

penjelasan berikut:

1. Variabel Independen
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Variabel independen sering disebut sebagai variabel
bebas. Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel
dependen (terikat) (Sugiyono, 2018). Variabel independen
dalam penelitian ini adalah kecerdasan emosional dan motivasi

kerja.

. Variabel Dependen

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel
output, kriteria, konsekuen, sedangkan dalam bahasa Indonesia
sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel dependen
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2018).
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Organizational

Citizenship Behavior (OCB).

X1
Y
X2
X1 : Kecerdasan Emosional

X2 : Motivasi Kerja

Y : Organizational Citizenship Behavior
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C. Definisi Operasional
Konstrak atau karakteristik yang akan dipelajari untuk menjadi
variabel yang dapat diukur dikenal sebagai definisi operasional (Sugiyono,
2018). Definisi operasional mengacu pada batas-batas pemahaman tentang
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. Berdasarkan masalah
yang diidentifikasi peneliti, maka penelitian ini berfokus pada Pengaruh
Kecerdasan Emosional dan Motivasi Kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember. Untuk memberikan gambaran lebih lanjut
tentang variabel yang dibahas dalam penelitian ini, berikut penjelasan
definisi dari masing-masing variabel tersebut:
1. Kecerdasan Emosional
Kecerdasan emosional adalah kemampuan pegawai untuk
mengenali, memahami, dan mengelola emosi diri sendiri serta
memahami dan memengaruhi emosi orang lain atau rekan kerja dalam
berbagai situasi di lingkungan kerja. Kemampuan ini berperan penting
dalam membangun hubungan yang efektif dan mencapai kesuksesan
pribadi maupun profesional. Kecerdasan emosional diukur melalui
lima aspek menurut teori Goleman (2006) yakni kesadaran diri,
pengelolaan emosi, motivasi diri, empati, dan kemampuan membina
hubungan.
2. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah dorongan internal pegawai Yyang

memengaruhi pegawai untuk bertindak dan berusaha mencapai tujuan



65

kerja, yang didasarkan pada kebutuhan psikologis tertentu. Motivasi
kerja diukur melalui tiga aspek sesuai teori McClelland yakni
kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan afiliasi, dan kebutuhan akan
kekuasaan.

3. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku
sukarela oleh pegawai yang tidak secara langsung diakui dalam sistem
penghargaan formal organisasi tetapi berkontribusi pada efektivitas
dan fungsi organisasi. Perilaku ini mencakup tindakan yang
melampaui kewajiban formal dan mendukung lingkungan kerja yang
positif. Organizational Citizenship Behavior (OCB) diukur melalui
lima aspek menurut Organ (1997), yang diantaranya yakni Altruism,

Conscientiousness, Sportsmanship, Courtesy, dan Civic Virtue.

D. Populasi dan Sampel Penelitian

1. Populasi Penelitian

Populasi diartikan sebagai “seluruh anggota sekelompok subyek
atau obyek yang telah dirumuskan secara jelas” (Taniredja & Mustafidah,
2011). Subyek yang dimaksud tidak hanya orang atau manusia saja,
melainkan benda-benda, hewan, tumbuhan, gejala-gejala atau peristiwa-
peristiwa yang terjadi. Populasi merupakan suatu keseluruhan gejala atau
satuan yang ingin diteliti (Winarno, 2011). Sedangkan menurut Leavy
(2017), populasi merupakan sekelompok elemen yang nantinya dapat

diklaim untuk dilakukan penelitian. Sehingga dapat disimpulkan bahwa



66

populasi merupakan keseluruhan subyek yang diteliti yang telah
dirumuskan secara jelas karakteristiknya. Adapun populasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember yang berjumlah 82

orang.

. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian populasi atau sejumlah anggota populasi
yang mewakili karakteristik populasi (Winarno, 2011). Sedangkan
menurut Priyono (2008), sampel merupakan bagian dari populasi yang
ingin diteliti. Sampel juga dapat diartikan sebagai sebagian yang diambil
dari keseluruhan obyek yang diteliti yang dapat mewakili seluruh populasi
dan yang pengambilannya dapat dilakukan dengan menggunakan suatu
teknik (Taniredja & Mustafidah, 2011). Sehingga dapat disimpulkan
bahwasanya sampel merupakan bagian-bagian dari populasi yang
mewakili  karakteristik populasi yang ingin diteliti dan yang

pengambilannya dilakukan dengan teknik tertentu.

Arikunto (1996) (dalam Taniredja & Mustafidah, 2011) dan Singh
& Masuku (2014) menjelaskan bahwa menentukan sampel dapat
dilakukan dengan menggunakan jenis penelitian populasi atau sensus.
Jenis penelitian ini menggunakan seluruh populasi sebagai sampel untuk
diteliti. Penelitian sensus tidak mungkin dilakukan pada penelitian yang
memiliki populasi yang besar namun penelitian ini dapat dilakukan pada

penelitian dengan populasi kecil atau dibawah 200. Jenis penelitian ini
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mengurangi kesalahan dalam pemilihan sampel dan dapat memberikan

data terhadap seluruh individu dalam populasi.

Jenis penelitian populasi inilah yang digunakan pada penelitian ini,
dengan seluruh subjek dalam populasi yang berjumlah 82 orang, yang
merupakan pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember,

dijadikan sebagai sampel penelitian.

. Metode Pengumpulan Data

Metode penelitian adalah metode yang peneliti gunakan untuk
mengumpulkan data penelitian (Winarno, 2011). Bentuk metode pada
penelitian ini adalah skala atau kuesioner. Skala atau kuesioner merupakan
suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang topik tertentu yang
diberikan kepada subyek, baik secara individual atau kelompok, untuk
mendapatkan informasi tertentu, seperti preferensi, keyakinan, minat dan
perilaku (Taniredja & Mustafidah, 2011). Sedangkan menurut Winarno
(2011), Kkuesioner adalah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
mendapatkan informasi dan mengungkapkan data yang berkaitan dengan
data pribadi responden, pendapat atau informasi lainnya yang berhubungan
dengan masalah penelitian atau hal-hal yang akan diteliti.

Pada penelitian ini, skala yang digunakan adalah skala Likert.
Skala Likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap
(Taniredja & Mustafidah, 2011). Terdapat dua macam pertanyaan atau
pernyataan pada skala Likert. Yang pertama yakni pernyataan unfavorable

atau pernyataan tidak mendukung. Yang kedua yakni pernyataan favorable
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atau pertanyaan yang mendukung. Pada skala ini, peneliti memberikan
pernyataan dengan disertai tanggapan yang menunjukkan tingkat
persetujuan dan meminta responden untuk memilih satu tanggapan (Leavy,
2017).

Terdapat empat atau lima pilihan respons yang bergantung pada
kehendak peneliti apakah menyertakan opsi netral atau tidak. Pada
penelitian ini, skala Likert yang digunakan oleh peneliti terdiri atas empat
opsi jawaban. Empat opsi jawaban tersebut diantaranya : Sangat Setuju
(SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS).
Peneliti tidak memberikan opsi jawaban netral karena beberapa alasan
yakni : 1) jawaban netral dapat diartikan bahwa responden belum bisa
memberikan jawaban, netral, atau ragu-ragu, 2) jawaban netral membuat
responden cenderung untuk memilih jawaban netral terutama bagi mereka
yang ragu-ragu dengan jawabannya, 3) jawaban netral menghilangkan
banyak data penelitian sehingga mengurangi informasi yang dapat diambil

dari responden (Shulfiyati, 2021).

Tabel 3.1

Alternatif Skor Jawaban Skala Likert

Pilihan Jawaban Pernyataan
Skor favorable Skor unfavorable
Sangat Setuju 4 1
Setuju 3 5
Tidak Setuju 2 3
Sangat Tidak Setuju 1 4
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Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk
memperoleh atau mengumpulkan data untuk memecahkan pertanyaan
penelitian atau mencapai tujuan penelitian (Winarno, 2011). Instrumen
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merujuk pada instrumen
penelitian yang dikembangkan oleh peneliti sebelumnya yang berupa skala
atau kuisioner. Penelitian ini memiliki tiga instrumen penelitian yang
diantaranya yaitu skala Organizational Citizenship Behavior (OCB), skala

kecerdasan emosional, dan skala motivasi kerja.

1. Skala Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Skala Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang
diambil dari skala adaptasi Willyanto & Hartawan (2013) dengan
menggunakan aspek dari teori Organ (1997). Aspek Organizational
Citizenship Behavior (OCB) menurut teori Organ vyaitu aspek
altruism, courtesy, constieousness, sportsmanship, dan civic virtue

(lihat Tabel 3.2).
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Blueprint Organization Citizenship Behavior (OCB)
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No

Aspek

No Item

Indikator

Favo

Unfavo

Jumlah

1

Altruism

Membantu rekan kerja
dalam menyelesaikan 1,3
tugas/pekerjaan

Membantu rekan kerja
dalam yang berkaitan
dengan permasalahan-
permasalahan pekerjaan

2,4

Conscientiousn
ess

Kemampuan dalam
mematuhi peraturan 9,10
kantor

Kemampuan dalam
memanfaatkan waktu dan
melakukan pekerjaan
melebihi waktu

6, 7

Civic Virtue

Mengikuti perubahan dan
informasi yang ada di 12
kantor

13

Ikut serta dalam kegiatan

kantor 11,14

Courtesy

Menjaga hubungan
dengan rekan kerja dan 15, 18
atasan

16

Mempertimbangkan
dampak tindakannya 17,19
terhadap rekan kerja

Sportsmanship

Tidak mengeluh dalam
menghadapi kesulitan 20, 22
bekerja

Berfikir positif terhadap
suatu permasalahan 23, 24
dalam organisasi

21

Total 19

24
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Skala kecerdasan emosional dalam penelitian ini diambil dari

skala adaptasi Shulfiyati (2021) dengan menggunakan aspek dari teori

Goleman (2006). Aspek pada kecerdasan emosional menurut Goleman

mencakup 5 aspek yaitu aspek mengenali diri, mengelola emosi,

memotivasi diri, empati atau mengenali emosi orang lain, dan

membina hubungan dengan orang lain (lihat Tabel 3.3).

Tabel 3.3

Blueprint Kecerdasan Emosional

No ltem
No Aspek Indikator Jumlah
P Favo Unfavo
1 M_e_ngenall Meng_en_al_l dan _memahaml 13 2.4 4
Diri emosi diri sendiri
2 Mengelola Kemampuan mengendalikan 5 7 i 5
Emosi emosi ’
Kemampuan
mengekspresikan emosi 6 8 2
dengan tepat
3 Memotivasi  Merasa optimis 9 12 2
Diri Memiliki dorongan 10 11 )
berprestasi
4 Mengenali Peka terhadap perasaan
. : 14 16 2
Emosi Orang orang lain
Lain Memahami perasaan orang
(Empati)  lain 13 15 2
5 Membina Dapat bekerjasama dengan
; - 17, 22 3
Hubungan orang lain
dengan Dapat berkomunikasi 19 21 5
Orang Lain  dengan orang lain
Ikut serta dan ikut
berpartisipasi dalam 18 20, 23 2
kegiatan yang ada di kantor
Total 11 12 23
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3. Skala Motivasi Kerja

Skala motivasi kerja dalam penelitian ini diambil dari skala
adaptasi Kamil (2016) menurut teori Mc Clelland. Aspek dari
motivasi kerja menurut Mc Clelland ada 3, yakni kebutuhan akan
prestasi, kebutuhan akan afiliasi, dan kebutuhan akan kekuasaan (lihat

Tabel 3.4).

Tabel 3.4

Blueprint Motivasi Kerja

. No Item
No Aspek Indikator Favorable Unfavorable Jumlah

1 Kebutuhan akan Memiliki rasa
Prestasi antusias untuk
mengembangkan
Kreativitas

1,4 - 2

Memiliki rasa
antusias untuk 3 2 2
berprestasi tinggi

Memiliki rasa
tanggung jawab

2 Kebutuhan akan Memiliki rasa
Afiliasi ingin diterima 6 - 1
oleh orang lain

Memiliki
kedekatan antar 7,9 8 3
personal

3 Kebutuhan akan Mempengaruhi

Kekuasaan orang lain 10, 12 13 3

!\/Ie_mlll_kl fasa 14 11 2
ingin dihargai

Total 10 4 14
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F. Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas

Uji validitas adalah proses yang digunakan untuk menentukan
seberapa akurat sebuah alat ukur mengukur apa yang seharusnya
diukur. Pada konteks penelitian, validitas penting untuk memastikan
bahwa instrumen yang digunakan seperti kuesioner atau tes benar-
benar sesuai dengan tujuan penelitian dan dapat menghasilkan data
yang kredibel dan dapat dipercaya. Uji validitas yang digunakan oleh
peneliti ada dua, yakni validitas isi dan validitas kriteria. Validitas isi
dilakukan peneliti melalui expert judgement, yang melibatkan
permintaan kepada beberapa ahli untuk menilai dan memberikan
umpan balik terhadap setiap item dalam kuesioner yang digunakan
dalam penelitian. Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa semua
aspek yang relevan dari konstruk yang diukur telah tercakup dengan

baik.

Peneliti juga menggunakan validitas Kriteria yang mana
validitas kriteria adalah validitas yang diukur menggunakan ukuran
yang mengacu pada keseluruhan tes sebagai kriteria untuk menilai
validitas setiap item dalam tes tersebut. Validitas kriteria berfokus pada
validitas item dengan memanfaatkan hasil pengukuran dari tes sebagai
satu kesatuan, sehingga sering disebut sebagai validitas item.
Penghitungan validitas item menggunakan koefisien korelasi antara

skor item dan skor total tes. Validitas suatu item dalam instrumen
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penelitian dapat diidentifikasi melalui adanya hubungan atau korelasi
antara skor item tersebut dengan skor total dari seluruh item. Proses
perhitungan validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor item dari
setiap item terhadap skor total, yang mencerminkan kontribusi masing-

masing item dalam mengukur variabel yang diteliti (Wahyuni, 2014).

Uji validitas dengan menggunakan korelasi Pearson
diperbolehkan dalam penelitian kuantitatif karena metode ini dirancang
untuk mengukur hubungan skor item dengan skor total pada kuesioner
atau skala pengukuran (Matondang, 2009; Raharjo, 2021; Wahyuni,
2014). Pada penelitian ini, penghitungan validitas item dilakukan
dengan menggunakan koefisien korelasi Pearson’s. Pearson Product-
Moment Correlation digunakan untuk menentukan sejauh mana suatu
item memiliki kontribusi terhadap skor total, yang mencerminkan
validitasnya. Sebuah item dianggap valid apabila nilai p-value dari uji
korelasi menunjukkan signifikansi statistik p < 0,05, menandakan
adanya hubungan yang kuat antara item tersebut dengan skor total.
Pendekatan ini diterima dalam literatur metodologi penelitian karena

sifatnya yang sederhana dan akurat.

a. Skala Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Uji validitas dilakukan terhadap 24 item skala

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan menggunakan
program software JASP versi 0.18.3.0. Penilaian kelayakan item

biasanya dilakukan melalui uji signifikansi koefisien korelasi pada
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tingkat signifikansi 0,05. Jika p<0,05, item tersebut dapat dikatakan
valid. Hasil dari analisis tersebut terdapat 23 item yang valid dan 1
item yang gugur. Sebaran item-item yang valid dan gugur tersebut

adalah sebagai berikut :

Tabel 3.5

Hasil Uji Validitas Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Pearson's Correlations

Pearson's r P Kesimpulan
Y.l - TOTAL 0.416 <.001 Valid
Y.2 - TOTAL 0.488 <.001 Valid
Y.3 - TOTAL 0.505 <.001 Valid
Y4 - TOTAL 0.561 <.001 Valid
Y5 - TOTAL 0.660 <.001 Valid
Y6 - TOTAL 0.327 0.003 Valid
Y.7 - TOTAL 0.389 <.001 Valid
Y.8 - TOTAL 0.499 <.001 Valid
Y9 - TOTAL 0.456 <.001 Valid
Y.10 - TOTAL 0.528 <.001 Valid
Y.11 - TOTAL -0.100 0.371 Tidak Valid
Y.12 - TOTAL 0.505 <.001 Valid
Y.13 - TOTAL 0.569 <.001 Valid
Y.14 - TOTAL 0.557 <.001 Valid
Y.15 - TOTAL 0.526 <.001 Valid
Y.16 - TOTAL 0.468 <.001 Valid
Y.17 - TOTAL 0.376 <.001 Valid
Y.18 - TOTAL 0.465 <.001 Valid
Y.19 - TOTAL 0.510 <.001 Valid
Y.20 - TOTAL 0.582 <.001 Valid
Y.21 - TOTAL 0.450 <.001 Valid
Y.22 - TOTAL 0.409 <.001 Valid
Y.23 - TOTAL 0.355 0.001 Valid

Y.24 - TOTAL 0.538 <.001 Valid
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Tabel 3.6

Uraian Hasil Uji Coba Skala OCB

No Aspek Item Valid Item Gugur  Jumlah

1  Altruism 1,2,3,4,5 - 5

2 Conscientiousness 6,7,8,9 10 - 5

3 Civic Virtue 12,13, 14 11 4

4  Courtesy 15, 16, 17, 18, 19 - 5

5 Sportsmanship 20,21, 22,23 24 - 5
TOTAL 23 1 24

b. Skala Kecerdasan Emosional

Uji validitas dilakukan terhadap 23 item skala
Kecerdasan Emosional. Hasil dari analisis tersebut terdapat 20

item yang valid dan 4 item yang gugur (lihat Tabel 3.7).



Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Kecerdasan Emosional

Pearson's Correlations

Pearson's r P Kesimpulan
X11 -TOTAL 0.132 0.237 Tidak Valid
X1.2 -TOTAL 0.512 <.001 Valid
X1.3 -TOTAL 0.527 <.001 Valid
X1.4 -TOTAL 0.289 0.008 Valid
X15 -TOTAL 0.557 <.001 Valid
X1.6 -TOTAL 0.680 <.001 Valid
X1.7 -TOTAL 0.411 <.001 Valid
X1.8 -TOTAL 0.386 <.001 Valid
X1.9 -TOTAL 0.467 <.001 Valid
X1.10 - TOTAL 0.406 <.001 Valid
X1.11 - TOTAL 0.483 <.001 Valid
X1.12 - TOTAL 0.286 0.009 Valid
X1.13 - TOTAL 0.565 <.001 Valid
X1.14 - TOTAL 0.587 <.001 Valid
X1.15 - TOTAL 0.656 <.001 Valid
X1.16 - TOTAL 0.566 <.001 Valid
X1.17 - TOTAL 0.473 <.001 Valid
X1.18 - TOTAL 0.439 <.001 Valid
X1.19 - TOTAL 0.505 <.001 Valid
X1.20 - TOTAL 0.582 <.001 Valid
X1.21 - TOTAL 0.619 <.001 Valid
X1.22 - TOTAL 0.307 0.005 Valid

X1.23 - TOTAL 0.608 <.001 Valid
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Tabel 3.8

Uraian Hasil Uji Coba Skala Kecerdasan Emosional

No Aspek Item Valid Item Jumlah
Gugur
1 Mengenali Diri 2,3,4 1 4
2 Mengelola Emosi 56,7,8 - 4
3 Memotivasi Diri 9,10,11, 12 - 4
Mengenali Emosi
4  Orang Lain 13, 14, 15, 16 - 4
(Empati)
Membina
5 Hubungan dengan 17,18, 19, 20, - 7
. 21,22, 23
Orang Lain
TOTAL 22 1 23

c. Skala Motivasi Kerja

Uji validitas dilakukan terhadap 14 item skala Motivasi
Kerja. Hasil dari analisis tersebut terdapat 12 item yang valid

dan 2 item yang gugur (lihat Tabel 3.9)



Tabel 3.9

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja

Pearson's Correlations
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Pearson's r P Kesimpulan
X2.1 -TOTAL 0.445 < .001 Valid
X2.2 -TOTAL 0.524 < .001 Valid
X2.3 -TOTAL 0.623 <.001 Valid
X24 -TOTAL 0.498 <.001 Valid
X25 -TOTAL 0.285 0.010 Tidak Valid
X2.6 -TOTAL 0.387 <.001 Valid
X2.7 -TOTAL 0.397 <.001 Valid
X2.8 - TOTAL 0.641 <.001 Valid
X2.9 -TOTAL 0.444 < .001 Valid
X2.10 - TOTAL 0.531<.001 Valid
X2.11 - TOTAL 0.578 <.001 Valid
X2.12 - TOTAL 0.160 0.151 Tidak Valid
X2.13 - TOTAL 0.561 <.001 Valid
X2.14 - TOTAL 0.498 <.001 Valid

Tabel 3.10

Uraian Hasil Uji Coba Skala Motivasi Kerja

No Aspek Item Valid  Item Gugur Jumlah
1
Kebutu_han akan 1234 5 5
prestasi
2
K(_et_)utghan akan 6.7.8 9 i 4
afiliasi
3 Kebutuhan akan 10, 11, 13, 12 5
kekuasaan 14
TOTAL 12 2 14

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan Alpha
Chronbach. Peneliti menggunakan bantuan aplikasi software JASP

versi 0.18.3.0. dalam menghitung reliabilitas ketiga skala. Berdasarkan
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penghitungan program tersebut, maka ditemukan koefisien alpha (lihat

Tabel 3.11).

Tabel 3.11

Reliabilitas Skala OCB, Kecerdasan Emosional, dan Motivasi Kerja

Item

Skala valid Alpha Keterangan
Organizational Citizenship .
Behavior (OCB) 23 0,851 Reliabel
Kecerdasan Emosional 22 0,852 Reliabel
Motivasi Kerja 12 0,748 Reliabel

a. Skala Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Gambar 3.1

Hasil Uji Reliabilitas Skala OCB

Frequentist Scale Reliability Statistics ¥

Estimate Cronbach's a

Point estimate 0.851

Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala OCB dengan
menggunakan aplikasi software JASP versi 0.18.3.0 tersebut, dapat
dilihat nilai Cronbach’s alpha skala OCB sebesar 0,851 > 0,60
yang berarti skala tersebut reliabel.

b. Skala Kecerdasan Emosional
Gambar 3.2

Hasil Uji Reliabilitas Skala Kecerdasan
Emosional

Frequentist Scale Reliability Statistics ¥

Estimate Cronbach's a

Point estimate 0.852




81

Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala kecerdasan
emosional, disimpulkan bahwa nilai Cronbach’s alpha skala
kecerdasan emosional sebesar 0,852. Nilai tersebut lebih tinggi
dari 0,60 dan mendekati angka 1 yang berarti bahwa skala tersebut
reliabel.

c. Skala Motivasi Kerja

Gambar 3.3
Hasil Uji Reliabilitas Skala Motivasi Kerja

Frequentist Scale Reliability Statistics ¥

Estimate Cronbach's a

Point estimate 0.748

Note. Of the observations, pairwise complete
cases were used.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala motivasi kerja
tersebut, dapat dilihat bahwa nilai Cronbach’s alpha skala motivasi
kerja sebesar 0,748. Nilai tersebut lebih tinggi dari 0,60 dan

mendekati angka 1 yang berarti bahwa skala tersebut reliabel.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas tiga skala di atas, dapat
disimpulkan bahwa skala Organizational Citizenship Behavior (OCB),
skala kecerdasan emosional, dan skala motivasi kerja masing-masing
memiliki nilai 0,851, 0,852, dan 0,748 yang menandakan bahwa nilai
tersebut memiliki nilai yang lebih dari 0,6 dan mendekati nilai 1. Sehingga
ketiga skala tersebut reliabel atau layak untuk dijadikan instrument pada

penelitian yang dilakukan.
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G. Analisis Data

Analisis data merupakan suatu kegiatan yang dilakukan setelah
mengumpulkan data dari seluruh responden atau dari data lainnya untuk
menemukan solusi atau menyelesaikan masalah penelitian. Analisis data juga
dikenal dengan pengolahan dan interpretasi data. Teknik analisis data dibagi
menjadi dua, yakni analisis kualitatif dan analisis kuantitatif. Analisis
kualitatif merupakan analisis yang tidak sifatnya tidak dapat diangkakan,
sedangkan analisis kuantitatif merupakan analisis yang dapat diangkakan atau
dikuantifikasikan dan dapat pula dianalisis secara kualitatif. Teknik dalam
penelitian ini adalah kuantitatif, karena datanya dikumpulkan menggunakan
skala sehingga dapat dianalisis secara kuantitatif. Adapun analisis data dalam
penelitian ini dilakukan dengan bantuan aplikasi software Jeffreys’s Amazing
Statistics Program atau JASP versi 0.18.3.0. Peneliti memilih menggunakan
JASP dikarenakan JASP lebih simpel dan menarik untuk digunakan dengan
output yang sudah berstandar American Psychological Association atau APA.

Tahapan yang akan dilakukan peneliti adalah sebagai berikut :

1. Uji Deskripsi

Peneliti menggunakan analisis deskripsi untuk menilai dan
mendeskripsikan data yang diperoleh sehingga dapat dipahami
tujuannya. Analisis statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan
untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data sebagaimana adanya tanpa membuat kesimpulan

yang Dberlaku untuk semua orang.(Sutisna, 2020). Analisis ini
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dilakukan dengan menyajikan data dalam bentuk seperti tabel, grafik,
diagram, pictogram, dan perhitungan modus, median, mean, kuartil,
desil, dan presentil. Sedangkan untuk melihat sebaran data dapat
dilihat dengan menghitung means, standar deviasi, varians dan

perhitungan presentase.

2. Uji Asumsi

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, dilakukan pengujian
asumsi yang terdiri dari uji normalitas, linieritas, dan multikolinearitas
yang dilakukan untuk memastikan bahwa penelitian tidak bias dan
mengevaluasi kesalahan model regresi yang digunakan. Adapun uji

asumsi diantaranya :

a. Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan pengujian tentang kenormalan
distribusi data, apakah data penelitian berdistribusi normal atau
tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan Uji
Kolmogrov-smirnov dengan pedoman sebagai berikut : 1) Hg
diterima jika nilai p-value pada kolom Asimp. Sig(2- tailed) > level
of significant (a=0,05), sebaliknya Ha ditolak, 2) Ho diterima jika
nilai p-value pada kolom Asimp. Sig(2- tailed) < level of significant

(0=0,05), sebaliknya HO diterima. (Nugroho, 2005)

b. Uji Linearitas
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Uji linearitas digunakan sebagai prasyarat dalam analisis
korelasi atau regresi liniear. Tujuan uji ini adalah untuk
menentukan apakah ada hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat dengan melihat apakah keduanya linier atau tidak.
Pengujian pada aplikasi software JASP versi 0.18.3.0 dengan
menggunakan test of linearity dengan taraf signifikansi 0,05. Dua
variabel dikatakan mempunyai hubungan liniear bila signifikansi

lebih dari 0,05.

c. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas digunakan untuk menentukan apakah
terdapat korelasi antara variabel independen atau bebas. Tujuan uji
multikolineritas adalah untuk mengetahui apakah model regresi
menunjukkan adanya korelasi antara variabel bebas. Beberapa cara
di mana uji multikolineritas dapat dilakukan yakni dengan cara
sebagai berikut.: 1) Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak
lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1, maka model
dapat dikatakan bebas dari multikolineritas. Jika nilai koefisien
korelasi antar masing-masing variabel independen kurang dari
0,70, maka model dapat dinyatakan bebas dari asumsi klasik

multikolineritas.

3. Uji Hipotesis

Setelah melakukan uji normalitas, selanjutnya dilakukan uji

hipotesis dengan menggunakan teknik analisis sebagai berikut:
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a. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi adalah jenis pengolahan data statistik yang
digunakan oleh peneliti untuk mengevaluasi hubungan antara
variabel bebas, juga dikenal sebagai variabel independen, dan
variabel terpengaruh, juga dikenal sebagai variabel terikat.
Persamaan regresi dapat terdiri dari satu atau lebih variabel bebas
dan satu atau lebih variabel terikat. Terdapat dua variabel bebas dan
satu variabel terikat dalam penelitian ini yakni pengaruh kecerdasan
emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sehingga peneliti menggunakan analisis regresi
berganda untuk penelitian ini. Istilah "regresi berganda” mengacu
pada persamaan yang terdiri dari beberapa variabel bebas dan satu

variabel terikat.

b. Uji Independent T-Test

Uji Independent T-Test adalah salah satu metode statistik yang
digunakan untuk menguji apakah terdapat perbedaan rata-rata yang
signifikan antara dua kelompok data. Uji ini sangat berguna dalam
penelitian kuantitatif untuk menentukan apakah suatu perlakuan,
karakteristik, atau kondisi tertentu memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel yang sedang dianalisis. Misalnya,
menguji apakah terdapat perbedaan rata-rata Organizational
Citizenship Behavior (OCB) antara pegawai laki-laki dan

perempuan.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Objek Penelitian

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember merupakan
bagian dari struktur pemerintahan daerah Kabupaten Jember yang
mempunyai tugas melaksanakan urusan pemerintahan di bidang
kepemudaan dan olahraga yang secara langsung berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember resmi dibentuk pada tahun
2017 sesuai SOTK setelah sebelumnya disebut dengan Kantor Pemuda
dan Olahraga Kabupaten Jember dan beralamat di dalam Stadion Jember
Sport Garden (JSG) Pintu 17 — 18 Desa Ajung Kecamatan Ajung

Kabupaten Jember.

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember memiliki
motto yakni “Kerja Cerdas, Kerja Ikhlas, dan Kerja Tuntas”. Sejalan
dengan visi Kabupaten Jember yang berbunyi “Sudah Waktunya
Membenahi Jember (Wes Wayahe Mbenahi Jember) Dengan Berprinsip
Pada Sinergi, Kolaborasi, dan Akselerasi Dalam Membangun Jember”
maka Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember mengadopsi
visi organisasi yang sama untuk mendukung kepemimpinan Bupati dan

Wakil Bupati terpilih.

1. Wis wayahe mbenahi Jember (Sudah Waktunya Membenahi Jember)
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Makna dari visi ini yakni bahwa Kabupaten Jember perlu
segera menangani berbagai masalah ekonomi, sosial, dan budaya,
termasuk infrastruktur dan layanan publik yang kurang memadai.

3. Kolaborasi

Kolaborasi sebagai visi Kabupaten Jember menggambarkan
upaya bersama untuk menciptakan kesempatan dalam menyelesaikan
tantangan  pembangunan. Masalah-masalah  pembangunan di
Kabupaten Jember membutuhkan partisipasi dari semua pihak terkait,
termasuk pemerintah daerah, masyarakat, dan organisasi masyarakat
sipil.

4. Sinergi

Pada visi ini, sinergi diinterpretasikan sebagai kerjasama
antara berbagai organisasii pemerintahan daerah untuk mengatasi
keterbelakangan. Pemerintah  Kabupaten Jember juga perlu
memberikan kesempatan bagi inovasi dan kreativitas dalam
pembangunan daerah.

5. Akselerasi

Akselerasi mencakup upaya untuk mempercepat perencanaan
dan pelaksanaan program serta kegiatan pembangunan Kabupaten
Jember dengan cepat dan efisien untuk mengejar ketertinggalan
pembangunan.

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember memiliki misi

yakni meningkatnya kegiatan kepemudaan untuk menunjang pariwisata
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daerah dan pelestarian kearifaan budaya lokal dengan sasaran yaitu
meningkatnya kualitas peran pemuda dan prestasi olahraga, mewujudkan
pemuda yang sehat, produktif dan berprestasi serta berwawasan
kebangsaan, dan mengembangkan olahraga rekreasi dan meningkatkan

prestasi olahraga daerah yang potensial dan berkualitas.

Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember sendiri
dipimpin oleh Kepala Dinas dan susunan organisasinya yakni terdiri dari
Sekretariat, UPTD Dispora, Bidang Peningkatan Prestasi Olahraga, Bidang
Pembudayaan Olahraga, dan Bidang Kepemudaan. Sekretariat dipimpin
oleh Sekretaris Dinas yang berada di bawah dan bertanggung kepada
Kepala Dinas. UPTD Dispora yang memberikan pelayanan sarana dan
prasarana olahraga dipimpin oleh Kepala UPTD yang berada di bawah dan
bertanggung kepada Kepala Dinas. Bidang Peningkatan Prestasi Olahraga,
Bidang Pembudayaan Olahraga, dan Bidang Kepemudaan dipimpin oleh
Kepala Bidang yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada

Kepala Dinas.

. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada tanggal 1 — 26 April 2024 pada
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember sejumlah 82
orang. Teknik Pengumpulan data pada penelitian ini yakni dengan cara
menyebar kuesioner penelitian berupa skala Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang berjumlah 23 item, skala Kecerdasan Emosional

yang berjumlah 22 item, dan skala motivasi kerja yang berjumlah 12 item.
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Cara penyebaran kuesioner adalah dengan cara mencetak kuesioner

(hardcopy) dan menyebarkannya kepada responden.

C. Hasil Penelitian

1. Uji Deskripsi

a. Deskripsi Karakteristik Responden
Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
sebanyak 82 responden, didapatkan karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia, masa kerja,
dan jenis kepegawaian. Berikut penjelasan masing-masing
karakteristik:

1) Deskripsi Jenis Kelamin Responden

Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin  Frekuensi  Persentase

Laki-laki 56 68%
Perempuan 26 32%
Total 82 100%

Tabel 4.1 menunjukkan bahwasanya terdapat 56 responden
yang berjenis kelamin laki-laki dengan persentase 68%, dan 26
responden lainnya berjenis kelamin perempuan dengan persentase
26%. Berdasarkan data tersebut, responden terbanyak adalah laki-

laki.
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2) Deskripsi Pendidikan Terakhir Responden

Tabel 4.2

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan

Terakhir Frekuensi Persentase
SMA 26 32%
D3 3 4%

S1 38 46%
S2 15 18%
Total 82 100%

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden memiliki latar
belakang pendidikan terakhir yang beragam, dengan mayoritas
berpendidikan S1 berjumlah 38 (46%) dari total 82 responden.
Selanjutnya dengan pendidikan terakhir SMA, dengan jumlah 26
responden, S2 dengan jumlah 15 responden, dan yang paling

sedikit yakni pendidikan terakhir D3 yakni 3 responden.
3) Deskripsi Umur Responden

Tabel 4.3

Distribusi Responden Berdasarkan Umur

Rentang Umur Frekuensi  Persentase

<30 24 29%
30-39 11 13%
40-49 25 31%
>50 22 27%

Total 82 100%

Berdasarkan data pada Tabel 4.3, dapat dijelaskan bahwa

terdapat 24 responden dengan persentase 29% dengan umur
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dibawah 30 tahun, 11 responden (13%) berumur 30-39 tahun, 25
responden (31%) dengan umur 40-49 tahun, serta 22 responden
(27%) dengan usia diatas 50 tahun. Dari Tabel 4.3 tersebut,
responden paling banyak berumur 40-49 tahun, lalu diikuti oleh

responden dengan umur dibawah 30 tahun.

4) Deskripsi Masa Kerja Responden

Tabel 4.4

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi  Persentase
<10 52 64%
10-19 10 12%
20-29 14 17%
>30 6 7%
Total 82 100%

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden yang bekerja
kurang dari 10 tahun berjumlah 52 responden dengan persentase
64%, responden yang bekerja selama 10-19 tahun berjumlah 10
responden (12%), responden yang bekerja selama 20-29 tahun
berjumlah 14 responden (17%), dan responden yang telah bekerja
lebih dari 30 tahun berjumlah 6 responden (7%). Responden

terbanyak memiliki masa kerja kurang dari 10 tahun.
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5) Deskripsi Jenis Kepegawaian

Tabel 4.5

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kepegawaian

Jenis Frekuensi  Persentase
Kepegawaian
ASN 36 43,9%
Non ASN 46 56,1%

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden yang merupakan
pegawai ASN berjumlah 36 orang dengan persentase 43,9%, dan
46 responden lainnya adalah pegawai Non-ASN. Berdasarkan
Tabel 4.5, terlihat bahwasanya pegawai Non-ASN merupakan
pegawai dengan jumlah paling banyak. Hasil ini mengindikasikan
bahwa pegawai ASN cenderung memiliki nilai Organizational
Citizenship Behavior (OCB) lebih tinggi dengan variasi nilai yang

lebih rendah dibandingkan pegawai Non-ASN.

b. Kategorisasi Variabel
Kategorisasi variabel menggambarkan tanggapan responden
mengenai pengaruh Kecerdasan Emosional dan Motivasi Kerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember yang selanjutnya hasil
data tersebut digunakan untuk mengklasifikasikan data numerik berupa
skor minimum, maksimum, mean, dan standar deviasi yang

menghasilkan nilai sebagai berikut :
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Tabel 4.6

Skor Hipotetik Variabel Penelitian

Variabel Minimum  Maksimum Mean Sta”.daf
Deviasi
Organizational Citizenship 58 89 77,5 6,4
Behavior (OCB)
Kecerdasan Emosional 54 85 71,6 6,7
Motivasi Kerja 30 47 38,2 38

Berdasarkan Tabel 4.6 dari 82 responden yang dianalisis dapat

dijabarkan skor hipotetik sebagai berikut :

1) Skala Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki item
berjumlah 23 item dengan nilai skala terendah 1 dan tertinggi 4.
Hasil dari variabel OCB tersebut menunjukkan nilai minimum
yakni 58 dan nilai maksimum adalah 89 sedangkan mean/rata-
ratanya senilai 77,5 dan standar deviasi dengan nilai 6,4.

2) Skala Kecerdasan Emosional memiliki item berjumlah 22 item
dengan nilai skala terendah 1 dengan nilai tertinggi 4. Hasil dari
variabel ~ Kecerdasan Emosional berdasarkan Tabel 4.6
menunjukkan nilai minimum 54 dengan nilai maksimum 85.
Sedangkan untuk mean menunjukkan nilai 71,6 dengan standar
deviasi senilai 6,7.

3) Skala Motivasi Kerja memiliki item sejumlah 12 item dengan nilai
terendah 1 dan nilai tertingginya 4. Hasilnya menunjukkan nilai
minimum yakni 30 dan maksimum 47 dengan mean 38,2 dan

standar deviasi sebesar 3,8.
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Setelah diperolen data deskriptif skala hipotetik, maka
didapatkan nilai mean dan standar deviasi yang selanjutnya digunakan
untuk mengkategorikan variabel penelitian dengan norma yang telah

ditentukan sebagai berikut :

Tabel 4.7

Norma Kategorisasi

No Kategori RuUMus
1  Rendah X<M-1SD
2 Sedang M-1SD < x<M + 15D

Kategorisasi pada Tabel 4.7 dilakukan dengan tujuan untuk
melihat tingkatan kategori hasil skor sampel pada skala Organizational
Citizenship Behavior (OCB), Kecerdasan Emosional, dan Motivasi
Kerja dengan tingkatan kategori yang dibagi menjadi tiga yakni
rendah, sedang, dan tinggi. Hasil kategorisasi masing-masing variabel

adalah sebagai berikut :

1) Kategorisasi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Tabel 4.8

Kategorisasi OCB

Kategori Skor Frekuensi ~ Persentase
Rendah X<71,1 17 20,7
Sedang 71,1 < X <83,9 50 61,0
Tinggi 83,9< X 15 18,3

Hasil kategorisasi tingkatan OCB pada Tabel 4.8 menunjukkan

bahwa 17 responden dari 82 total responden memiliki tingkat OCB
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yang rendah dengan persentase sebanyak 20,7%. Sedangkan 50
responden lainnya memiliki tingkatan OCB yang sedang dengan
persentase sebesar 61%, dan 15 responden masuk kedalam kategori
dengan OCB tinggi dengan persentase paling sedikit yakni 18%.
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden sudah memiliki dan menerapkan OCB saat bekerja. Hal
tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden sudah saling
membantu terhadap pekerjaan masing-masing, bertanggung-jawab
terhadap pekerjaan yang diamanahkan, dan mematuhi peraturan-
peraturan yang telah diterapkan organisasi.

Kategorisasi Kecerdasan Emosional

Tabel 4.9

Kategorisasi Kecerdasan Emosional

Kategori Skor Frekuensi  Persentase
Rendah X <546 14 17,1
Sedang 546 < X<67,3 55 67,1
Tinggi 673< X 13 15,8

Berdasarkan hasil kategori kecerdasan emosional pada Tabel
4.9 dapat diketahui bahwa responden dengan tingkat kecerdasan
emosional yang rendah berjumlah 14 responden dengan persentase
17,1%, responden dengan tingkat kecerdasan emosional yang sedang
berjumlah 55 responden dengan persentase 67,1%, dan responden yang
memiliki kecerdasan emosional yang tinggi sejumlah 13 responden

dengan persentase 15,8%. Kesimpulan dari data tersebut yakni bahwa
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sebagian besar responden memiliki kecerdasan emosional yang cukup
yang berarti bahwa responden sudah memiliki kemampuan untuk
mengenali diri, mengelola emosi, memotivasi diri, berempati kepada

orang lain, serta membina hubungan yang baik dengan orang lain.

Kategorisasi Motivasi Kerja

Tabel 4.10

Kategorisasi Motivasi Kerja

Kategori Skor Frekuensi  Persentase
Rendah X <344 15 18,3
Sedang 344< X <42 49 59,8
Tinggi 42< X 18 22,0

Tabel 4.10 kategorisasi motivasi kerja menunjukkan bahwa
terdapat sebanyak 15 responden dari total 82 responden yang memiliki
tingkat motivasi kerja yang rendah dengan persentase sebanyak 18,3%,
lalu sebanyak 49 responden yang memiliki motivasi kerja yang sedang
dengan persentase 59,8%, serta sebanyak 18 responden yang memiliki
tingkat motivasi kerja yang tinggi dengan persentase sebanyak 22%.
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwasanya mayoritas
responden memiliki motivasi kerja yang cukup tinggi ditandai dengan
dimilikinya kebutuhan untuk berprestasi, berafiliasi, dan memiliki

kekuasaan di lingkungan kerja.
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2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji normalitas adalah teknik statistik yang bertujuan untuk
mengevaluasi apakah data mengikuti distribusi normal atau tidak.
Metode ini mencakup analisis visual dan uji statistik. Secara visual,
histogram dan QQ plot dapat digunakan untuk menilai kesesuaian
distribusi data dengan distribusi normal. Secara statistik, terdapat
beberapa uji seperti Kolmogorov-Smirnov, Anderson-Darling, dan
Lilliefors yang dapat membantu menentukan apakah data

terdistribusi normal.

Uji normalitas dilakukan terhadap tiga variabel penelitian,
yaitu variabel OCB, Kecerdasan Emosional dan Motivasi Kerja
dengan tujuan untuk mengetahui normal tidaknya skor variabel
penelitian. Cara mengetahuinya adalah dengan melihat P-Value
nya. Apabila P-valuenya lebih besar dari 0,05, maka data
terdistribusi normal, dan sebaliknya, jika P-Value lebih kecil dari
0,05 maka data tidak terdistribusi normal. Uji normalitas dalam
penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov test dengan
pengolahan data menggunakan Software JASP versi 0.18.3.0. Hasil
pengujian normalitas data dengan Kolmogorov-Smirnov test pada
Tabel 4.11 menunjukkan bahwa ketiga variabel berdistribusi

normal.



Tabel 4.11

Uraian Hasil Uji Normalitas
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Variabel Kolmogorov- P Keterangan
Smirnov
Organizational
Citizenship Behavior 0,118 0,201 Normal
(OCB)
Kecerdasan Emosional 0,102 0,295 Normal
Motivasi Kerja 0,102 0,359 Normal

Uji visual juga dilakukan dengan menggunakan plot QQ.

Hasil uji visual tersebut adalah sebagai berikut :

1. Uji Visual Normalitas Variabel OCB

Hasil uji visual normalitas variabel Or
Citizenship Behavior (OCB) dengan menggunak

adalah sebagai berikut :

Gambar 4.1

Plot QQ Normalitas Variabel OCB
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Berdasarkan gambar 4.1, dapat disimpulkan bahwa
hasil uji visual juga menunjukkan bahwa variabel OCB
berdistribusi normal dilihat dari titik-titik yang mendekati

garis atau sejajar dengan garis.

2. Uji Visual Normalitas Variabel Kecerdasan Emosional
Gambar 4.2
Plot QQ Normalitas Variabel Kecerdasan Emosional
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Hasil uji normalitas secara visual untuk kecerdasan
emosional dengan menggunakan plot QQ pada gambar 4.2
juga menunjukkan bahwa variabel tersebut berdistribusi

normal dilihat dari titik-titik yang mendekati garis.
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3. Variabel Motivasi Kerja

Gambar 4.3

Plot QQ Hasil Uji Normalitas Variabel Motivasi Kerja

50

Theoretical

Plot QQ untuk hasil uji normalitas variabel motivasi
kerja pada gambar 4.3 juga menunjukkan bahwa variabel
tersebut berdistribusi normal dilihat dari titik-titik yang

mendekati garis.

Uji visual juga dilakukan dengan melihat histogram
residual yang bertujuan untuk melihat apakah residu terdistribusi
normal atau tidak. Distribusi normal apabila yang mendekati nol
lebih banyak. Histogram dibawah memperlihatkan bahwa

distribusi residual sudah normal karena sudah mendekati nol.
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Gambar 4.4

Histogram Residual Uji Normalitas
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Berdasarkan ketiga variabel yang telah diuji normalitas,
dapat disimpulkan bahwa variabel organizational citizenship
behavior (OCB), variabel kecerdasan emosional, dan variabel
motivasi kerja sudah terdistribusi normal sehingga sudah
memenuhi syarat untuk dilakukan penelitian selanjutnya yakni uji

regresi.

. Uji Linearitas

Uji linieritas bertujuan untuk menentukan apakah ada
hubungan yang linier antara variabel independen, yaitu kecerdasan
emosional dan motivasi kerja denngan variabel dependen, yaitu
organizational citizenship behavior (OCB) dalam penelitian.
Korelasi yang baik seharusnya terdapat hubungan yang linear

antara variabel independent (X) dengan variabel dependent (Y).
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Peneliti menggunakan uji linear regresi dengan bantuan aplikasi
software JASP versi 0.18.3.0 yang apabila p value kurang dari 0,05
maka antar variabel memiliki hubungan yang linier. Hasil

penghitungan uji liniearitas ditunjukkan oleh Tabel 4.12.

Tabel 4.12

Hasil Uji Linearitas

ANOVA
Model sumof e Mean o
Squares Square
H: Regression 1710.188 2 855.094 41.744 <.001
Residual 1618.263 79 20.484
Total 3328.451 81

Note. The intercept model is omitted, as no meaningful
information can be shown.

Berdasarkan hasil uji pada Tabel 4.12, dapat dilihat bahwa
nilai p adalah <.001 yang berarti kurang dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwasanya kecerdasan emosional dan motivasi kerja
dapat secara signifikan mempengaruhi OCB yang dapat diartikan
juga bahwa variabel kecerdasan emosional dan motivasi kerja
linear dengan variabel Organizational Citizenship Behavior

(OCB).

Uji linearitas secara visual dapat dilihat dari hasil QQ plots
untuk melihat apakah variabel kecerdasan emosional sudah linear
atau belum dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Apabila titik-titik sudah sejajar dengan garis atau mengikuti garis

maka dapat disimpulkan bahwa variabel kecerdasan emosional dan
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motivasi kerja sudah linear dengan Organizational Citizenship

Behavior (OCB). Berikut merupakan hasil QQplots uji linearitas :

Gambar 4.5

QQ plots Uji Linearitas
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Berdasarkan hasil QQ plots uji linearitas pada Gambar 4.5
dapat dilihat bahwa titik-titik sudah mengikuti atau sejajar dengan
garis sehingga bisa disimpulkan kalau kecerdasan emosional dan
motivasi kerja sudah linear dengan Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

Uji Multikolinearitas
Uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada
tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan dengan

variabel independen lain dalam satu model. Model regresi yang
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baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.
Uji multikolineritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai
Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai
tolerance tidak kurang dari 0,1, maka model dapat dikatakan bebas
dari multikolineritas. Berikut hasil multikolinearitas antara variabel

kecerdasan emosional dan motivasi kerja :

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinearitas
Collinearity
Statistics
Unstan
Mode dardize Standard Ste}nda T D Toleran VIE
d Error rdized ce
Ho (Intercept)  77.476 0.708 109.444 < .001
Hi (Intercept)  25.625 5.717 4482 <.001
'}\<"e°rtj';’as' 0414 0178 0247 2323 0.023 0545 1.836
Kecerdasan o0 5101 0527 4954 <.001 0545 1.836
Emosional

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 4.13,
dapat dilihat bahwa nilai tolerance semua variabel adalah 0,545
yang berarti tidak kurang dari 0,1 dan nilai VIF yakni 1,836 yang
berarti tidak lebih dari 10 sehingga tidak terjadi multikolinieritas

atau tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.

3. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis yang
diajukan. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah

pengaruh variabel kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Analisis regresi linear
berganda dipilih untuk menganalisis pengajuan hipotesis dalam
penelitian ini dikarenakan terdapat dua variabel bebas yang diuji
pengaruhnya terhadap variabel terikat (Y). Cara mengetahuinya adalah
dengan melihat nilai signifikansi, jika nilainya < 0,05 artinya variabel
X berpengaruh terhadap variabel Y. Berikut adalah hasil analisis
regresi linear berganda yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi

JASP versi 0.18.3.0.

Tabel 4.14

Kontribusi Variabel Independen Terhadap Variabel Dependen

Model Summary - OCB

Model R R? Adjusted RZRMSE
Ho  0.000 0.000 0.000 6.410
H. 0.717 0.514 0.502 4.526

Tabel 4.14 menunjukkan nilai korelasi (R) sebesar 0,717 dan
persentase pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
yang dikenal sebagai koefisien determinasi. Berdasarkan output yang
diperoleh, koefisien determinasi (R Square) adalah 0,514, yang
mengindikasikan bahwa variabel kecerdasan emosional dan motivasi
kerja secara bersama-sama berkontribusi sebesar 51,4% terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), sementara sisanya

dipengaruhi oleh hal-hal lain yang tidak diteliti.



106

Penentuan signifikansi pengaruh kedua variabel tersebut
dilakukan dengan melihat Tabel 4.15. Hipotesis penelitian dapat
diterima apabila nilai p dibawah 0,05. Tabel 4.15 ditunjukkan pada

tabel berikut :

Tabel 4.15

Hasil ANOVA (Uji F/Simultan)

ANOVA
Model Sum of Squares Df Mean Square F p
Hi R gression 1710.188 2 855.094 41.744 <.001
Residual 1618.263 79 20.484
Total 3328.451 81

Note. The intercept model is omitted, as no meaningful information can be
shown.

Tabel 4.15 menunjukkan nilai P yakni <.001 yang berarti nilai
tersebut dibawah 0,05 yang mengindikasikan bahwa pengaruh dari
variabel kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah signifikan atau
dapat dikatakan bahwa kecerdasan emosional dan motivasi Kerja
secara simultan atau bersama-sama dapat memprediksi variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kecerdasan
emosional dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) terbukti.
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Setelah dilakukan analisis regresi linear berganda terkait
pengaruh variabel kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), selanjutnya dilakukan
analisis untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial. Pengujian ini meliputi
pengaruh kecerdasan emosional terhadap OCB dan pengaruh motivasi
kerja terhadap OCB. Hasil uji hipotesis parsial atau uji T (lihat Tabel

4.13) menunjukkan bahwa:

1. Variabel kecerdasan emosional memiliki nilai signifikansi sebesar
0,001.

2. Variabel motivasi kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,023.

Kedua nilai tersebut memiliki nilai p kurang dari 0,05 yang
berarti bahwa variabel kecerdasan emosional secara mandiri memiliki
pengaruh terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dan juga motivasi kerja secara mandiri memiliki pengaruh
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Nilai T yang
tinggi dan nilai p yang sangat rendah menunjukkan bahwa pengaruh
kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap perilaku

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sangat signifikan.

Adapun analisis tambahan dilakukan untuk menguji apakah
terdapat perbedaan antara jenis kelamin, pendidikan terakhir, umur,

masa kerja, dan jenis kepegawaian dari responden pegawai Dinas
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Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Hasil analisis
menunjukkan bahwa terdapat perbedaan antara pendidikan terakhir
pegawai dengan kecenderungan perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai p
sebesar 0,016 (p < 0,05), yang mengindikasikan adanya perbedaan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berdasarkan jenjang
pendidikan terakhir. Temuan ini menunjukkan bahwa jenjang
pendidikan terakhir memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai.
Pegawai dengan pendidikan terakhir S2 cenderung menunjukkan
perilaku OCB yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai dengan
pendidikan terakhir S1 dan juga pegawai dengan pendidikan terakhir
S1 cenderung menunjukkan OCB yang lebih tinggi daripada pegawai

dengan pendidikan terakhir SMA dan D3.

Terdapat perbedaan juga antara jenis kepegawaian dengan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai.
Hasil independent T-Test menunjukkan nilai p (0.048) yang lebih
kecil dari 0.05. Rata-rata nilai Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai ASN pun cenderung lebih tinggi daripada rata
rata OCB pada pegawai Non-ASN. Hasil ini menunjukkan bahwa
status kepegawaian (ASN atau Non-ASN) memiliki tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berbeda secara

signifikan.
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Adapun jenis kelamin, umur, masa Kkerja, dan jenis
kepegawaian tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil uji
Independent Samples T-Test untuk faktor jenis kelamin terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan nilai p
sebesar 0,751. Nilai p menunjukkan angka lebih besar dari 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan
signifikan pada tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB)
antara jenis kelamin laki-laki dan perempuan di Dinas Kepemudaan
dan Olahraga. Sehingga tingkat Organizational Citizenship Behavior
(OCB) tidak dipengaruhi oleh jenis kelamin. Hal ini menegaskan
bahwa baik laki-laki maupun perempuan memiliki kecenderungan
yang setara dalam menunjukkan perilaku Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

Hasil yang sama juga terjadi pada umur dan masa Kkerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai.
Hasil uji menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara pegawai
yang berumur maupun yang masih muda terhadap perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai yang memiliki
masa kerja yang lebih lama juga tidak memiliki perbedaan dalam
perilaku OCB dengan pegawai yang memiliki masa kerja dibawah 10

tahun.
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4. Sumbangan Efektif
Setelah  pengujian  hipotesis, dilakukan  penghitungan
sumbangan efektif kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Rumus dari sumbangan

efektif adalah sebagai berikut :

SE = Beta pada standardized coefficients x Koefisien Korelasi Pearson x 100%

(Raharjo, 2018) (Alfaris dkk., 2022)

Beta/koefisien regresi dapat dilihat dari penghitungan regresi
terstandarisasi masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Sedangkan koefisien korelasi Pearson didapatkan dari
penghitungan korelasi antara variabel independen dan variabel
dependen. Berdasarkan hasil tersebut diketahui bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan kecerdasan emosional memiliki nilai
koefisiensi  korelasi sebesar 0,693 sedangkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan motivasi kerja memiliki nilai nilai
koefisiensi korelasi sebesar 0,602. Berdasarkan hasil tersebut dapat
dihitung Sumbangan efektif variabel kecerdasan emosional dan
motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

sebagai berikut :

SE Kecerdasan Emosional = 0,527 x 0,693 x 100% = 36,5%

SE Motivasi Kerja = 0,247 x 0,602 x 100% = 14,9%
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Berdasarkan hasil penghitungan sumbangan efektif tersebut,
dapat disimpulkan bahwasanya Kecerdasan emosional memiliki
sumbangan efektif sebesar 36,5% terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sedangkan motivasi kerja memiliki sumbangan
efektif sebesar 14,9% terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Hasil sumbangan efektif tersebut apabila dijumlahkan senilai
0,514 atau 51,4% yang berarti sesuai dengan hasil R2. Berdasarkan
penghitungan tersebut dapat disimpulkan bahwasanya kecerdasan
emosional memiliki pengaruh atau kontribusi yang dominan atau lebih
besar terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

dibandingkan dengan motivasi kerja.

. Sumbangan Efektif Tiap Aspek Kecerdasan Emosional dan
Motivasi Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB)

Penghitungan sumbangan efektif pada tiap aspek kecerdasan
emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dilakukan setelah ditemukan sumbangan efektif dari
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.

Rumus dari sumbangan efektif tersebut adalah sebagai berikut :

_ bx xCP xR?
~ Regression

Keterangan :
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Bx = nilai koefisien beta

CP = cross product komponen
Regression = nilai regresi

R? = sumbangan efektif total

(Widhiarso, 2008) (Alfaris dkk., 2022)

1) Sumbangan Efektif Aspek pada Variabel Kecerdasan

Emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Terdapat lima aspek pada variabel Kecerdasan Emosional
yang diantaranya yakni aspek mengenali diri, aspek mengelola
emosi, aspek motivasi diri, aspek empati/mengenali emosi orang
lain, serta aspek membina hubungan dengan orang lain.
Penghitungan nilai beta, cross product komponen, regresi dan
sumbangan efektif total antara aspek kecerdasan emosional dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditunjukkan pada
Tabel 4.16.

Tabel 4.16

Kesimpulan Hasil Regresi Aspek Kecerdasan Emosional

. Sumbangan

Aspek B CP Regresi Efektif T?Jtal
Mengenali Diri 0,648 352,366
E"eng.e'o'a 1221 464,073
most 1877,476 36,5%
Motivasi Diri 1,971 537,427
Empati 0,018 445,927
Membina

Hubungan 0,025 616,951




113

Hasil penghitungan pada Tabel 4.16 selanjutnya
dimasukkan ke dalam rumus sumbangan efektif yang sudah
dijelaskan. Berikut merupakan hasil penghitungan sumbangan
efektif masing-masing aspek Kecerdasan Emosional terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) :

0,648 X 352,366%36,5

a. SE Mengenali Diri = = 4,44
1877,476
. 1,221 X 464,073%X36,5
b. SE Mengelola Emosi = = 11
1877,476
.. 1,971 X 445927x36,5
c. SE Motivasi Diri = a a = 20,6

1877,476

0,018 X 445,927X36,5
= 0,16
1877,476

d. SE Empati =

0,025X616,951 X36,5
= 0,30
1877,476

e. SE Membina Hubungan =

Berdasarkan penghitungan tersebut dapat dijabarkan pada

Tabel 4.17.

Tabel 4.17

Hasil Sumbangan Efektif Variabel Kecerdasan Emosional Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Aspek Kecerdasan Emosional Hasil Sumbangan Efektif
Mengenali Diri 4,44%
Mengelola Emosi 11%

Motivasi Diri 20,6%
Empati 0,16%
Membina Hubungan 0,30%

TOTAL 36,5%
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Tabel 4.17 menunjukkan bahwa sumbangan efektif dari
aspek mengenali diri memiliki nilai 4,44%, aspek mengelola emosi
dengan nilai 11%, motivasi diri dengan nilai 20,6%, empati dengan
nilai 0,16%, serta membina hubungan dengan orang lain dengan
nilai 0,30%. Dapat disimpulkan bahwa motivasi diri memiliki
pengaruh paling besar terhadap perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember. Aspek lainnya yang juga memiliki
pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

yakni aspek mengelola emosi dan mengenali diri.

Sumbangan Efektif Aspek pada Variabel Motivasi Kerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Motivasi Kerja memiliki tiga aspek yang diantaranya yakni
aspek kebutuhan akan prestasi, aspek kebutuhan akan afiliasi, dan
aspek kebutuhan akan kekuasaan. Tabel 4.18 menunjukkan
penghitungan nilai beta, cross product komponen, regresi dan
sumbangan efektif total antara aspek kecerdasan emosional dan

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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Tabel 4.18

Hasil Regresi Aspek Motivasi Kerja

. Sumbangan

Aspek B cp Regresl  Etoktif Total
Kebutuhan akan 2208 563.146
Prestasi
Kebutuhanakan o705 354451 1544179 149
Afiliasi ’ ’
Kebutuhan akan 0183 277.366
Kekuasaan

Hasil penghitungan pada Tabel 4.18 selanjutnya
dimasukkan ke dalam rumus sumbangan efektif yang sudah

dijelaskan.

2,208X563,146X14,9
1544,179 -

a. SE Kebutuhan akan Prestasi = 12

0,705X354,451x14,9
1544,179 -

b. SE Kebutuhan akan Afiliasi =

2,4

0,183X277,366X14,9
1544,179 -

c. SE Kebutuhan akan Kekuasaan = 0,5

Tabel 4.19 menunjukkan rincian hasil penghitungan
sumbangan efektif masing-masing aspek Motivasi Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) :

Tabel 4.19

Hasil Sumbangan Efektif Variabel Motivasi Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Aspek Motivasi Kerja Hasil Sumbangan Efektif
Kebutuhan akan Prestasi 12%
Kebutuhan akan Afiliasi 2,4%
Kebutuhan akan Kekuasaan 0,5%

TOTAL 14,9%
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Berdasarkan Tabel 4.19 dapat diketahui bahwa sumbangan
efektif aspek kebutuhan akan prestasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki nilai 13,7%, sumbangan
efektif aspek kebutuhan akan afiliasi memiliki nilai 2,75%,
sedangkan sumbangan efektif aspek kebutuhan akan kekuasaan
memiliki nilai 0,56%, sehingga dapat disimpulkan bahwasanya
kebutuhan pegawai untuk mencapai prestasi memiliki pengaruh
yang sangat besar atau dominan terhadap perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) paga pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember. Hubungan sosial dan dukungan antar
rekan Kkerja juga penting dalam mempengaruhi Organizational
Citizenship Behavior (OCB), sedangkan aspek kebutuhan akan
kekuasaan atau  kebutuhan untuk  mengendalikan atau
mempengaruhi orang lain memiliki pengaruh yang kecil terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB).

D. Pembahasan

1. Tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
Penelitian yang telah dilakukan kepada 82 pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga menunjukkan bahwa perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember mayoritas berada pada
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kategori sedang dengan jumlah 50 pegawai dan persentase 61%,
sedangkan sisanya termasuk dalam kategori rendah dengan jumlah 17
pegawai dengan presentase 20,7%, lalu sebagian kecil lainnya
termasuk dalam kategori tinggi dengan jumlah pegawai 15 orang dan

persentase 18,3%.

Hasil kuesioner yang dilakukan menunjukkan bahwa item
pernyataan berdasarkan indikator ‘lIkut serta dalam kegiatan kantor’
terkait civic virtue menunjukkan hasil yang paling rendah. Sedangkan
indikator lain dari aspek civic virtue yang berbunyi ‘Mengikuti
perubalhan dan informasi yang ada di kantor’ sudah menunjukkan
jawaban yang tinggi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa pegawai
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember mungkin kurang
berpartisipasi dalam aktivitas dan inisiatif yang diadakan di
lingkungan kerja. Hasil observasi menunjukkan bahwa pegawai yang
merasa tidak diundang atau tidak diajak atau tidak dimandatkan akan
merasa segan untuk berpartisipasi pada kegiatan-kegiatan kantor. Hal
ini bisa mencerminkan bahwa pegawai memiliki ketidakberanian
mengikuti kegiatan yang tidak ditugaskan, atau bahkan kurangnya

kesadaran akan pentingnya partisipasi dalam kegiatan kantor.

Di sisi lain, indikator lain dari aspek civic virtue yang berbunyi
‘Mengikuti perubahan dan informasi yang ada di kantor’
menunjukkan jawaban yang tinggi menandakan bahwa pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember sudah memiliki
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kesadaran yang baik terhadap perkembangan dan informasi terbaru di
organisasi. Ini mengindikasikan bahwa meskipun pegawai aktif dalam
mengikuti perubahan, mereka mungkin tidak merasa terdorong untuk

terlibat dalam kegiatan sosial atau formal di kantor.

Hasil kuesioner terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) yang menunjukkan nilai rendah juga ditunjukkan dari hasil
pernyataan pada indikator ‘Kemampuan dalam memanfaatkan waktu
dan melakukan pekerjaan melebihi  waktu’ pada aspek
Conscientiousness. Hal tersebut mengindikasikan bahwa banyak dari
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember yang
merasa keberatan apabila melakukan pekerjaan melebihi waktu yang
sudah ditentukan. Sedangkan indikator lain dari aspek yang sama
yakni ‘Kemampuan dalam mematuhi peraturan kantor’ sudah
menunjukkan nilai yang tinggi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa
pegawai bersedia mematuhi peraturan kantor dengan pulang kerja
sesuai dengan batas waktunya, namun kurang bersedia apabila

melakukan pekerjaan melebihi batas waktunya.

Berdasarkan pemaparan tersebut dapat disimpulkan bahwa
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga umumnya sudah
menunjukkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang cukup baik dengan menerapkan perilaku seperti membantu rekan
kerja, mematuhi peraturan kantor, up to date terhadap informasi

kantor, menjaga hubungan yang baik dengan rekan kerja, dan tidak
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mengeluh serta berfikir positip terhadap permasalahan yang terjadi.
Namun terdapat perilaku yang kurang terhadap keikutsertaan dalam

kegiatan kantor dan bekerja melebihi waktu atau jam kerja.

2. Tingkat Kecerdasan Emosional Terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB)

Penelitian yang telah dilakukan kepada 82 pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
mayoritas berada pada kategori sedang dengan jumlah 55 pegawai
dengan persentase 67,1%, sedangkan sisanya termasuk dalam kategori
rendah dengan jumlah 14 pegawai dengan presentase 17,1%, lalu
sebagian lainnya termasuk dalam kategori tinggi dengan jumlah

pegawai 13 orang dengan persentase yang sama yakni 15,8%.

Hasil sumbangan efektif variabel kecerdasan emosional
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan
bahwa aspek motivasi diri dan mengelola emosi memberikan
kontribusi terbesar, masing-masing sebesar 20,6% dan 11%, yang
berarti pegawai yang mampu mengendalikan emosi dan memiliki
dorongan intrinsik cenderung lebih aktif dalam berperilaku proaktif
dan membantu di tempat kerja. Secara total, kecerdasan emosional
menyumbang 36,5% terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) yang menunjukkan bahwa kemampuan emosional sangat
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berperan dalam mendorong perilaku Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa item pernyataan
berdasarkan indikator ‘Mengenali dan memahami emosi diri sendiri’
pada aspek mengenali diri menunjukkan hasil yang paling rendah. ltem
pernyataan tersebut mengindikasikan bahwa pekerjaan pegawai akan
terhambat apabila merasakan marah. Ketidakmampuan pegawai
untuk mengenali dan mengelola emosi negatif, seperti kemarahan,
dapat menghambat perilaku proaktif dan kolaboratif yang menjadi inti
dari Organizational Citizenship Behavior (OCB). Ketika pegawai tidak
dapat mengendalikan emosi mereka, mereka lebih mungkin untuk
bereaksi impulsif, menghindari interaksi sosial, atau menjadi kurang
produktif, sehingga mengurangi kecenderungan untuk membantu rekan
kerja, berpartisipasi secara sukarela dalam tugas tambahan. Sehingga
dapat dikatakan bahwa kesulitan dalam mengenali dan mengelola
emosi negatif seperti marah dapat menurunkan kemampuan pegawai
untuk berperilaku sesuai dengan nilai-nilai Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

Hasil penelitian lain berdasarkan hasil kuesioner pegawai
terhadap kecerdasan emosional sudah menunjukkan nilai yang baik.
Mayoritas dari pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember sendiri sudah menerapkan perilaku Organizational Citizenship

Behavior (OCB) yang baik, dilihat dari hasil tingkat kecerdasan
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emosional pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember yang umumnya termasuk dalam kategori sedang. Sehingga
bisa dikatakan bahwa pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga
Kabupaten Jember sudah dapat mengelola emosi dengan cukup baik,
memiliki dorongan berprestasi yang cukup baik, memiliki empati
kepada rekan kerja, dan membina hubungan yang baik dengan rekan

kerja.

. Tingkat Motivasi Kerja pada Pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember

Penelitian yang dilakukan terhadap 82 pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember menunjukkan bahwa 15
pegawai, atau 18,3%, berada dalam kategori motivasi kerja yang
rendah. Sebanyak 49 pegawai (59,8%%) termasuk dalam kategori
motivasi kerja yang sedang, sementara 18 pegawai (22%) termasuk
dalam kategori motivasi kerja yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai memiliki motivasi kerja yang sedang atau
cukup untuk menjalankan tugas sehari-hari namun belum optimal
untuk mendorong kinerja yang lebih proaktif dan inovatif. Hal tersebut
sesuai dengan hasil kuesioner dari Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan Kabupaten Jember

yang kurang bersedia bekerja melebihi batas waktu yang ditentukan.

Hasil sumbangan efektif variabel motivasi kerja terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan bahwa
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aspek kebutuhan akan prestasi memberikan kontribusi terbesar, yaitu
12%. Hal tersebut dapat diartikan bahwa pegawai yang memiliki
dorongan kuat untuk meraih prestasi cenderung lebih aktif dalam
menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) di tempat
kerja. Aspek kebutuhan akan afiliasi menyumbang 2,4%, menunjukkan
bahwa keinginan untuk menjalin hubungan positif dengan rekan kerja
juga mempengaruhi perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten

Jember.

Sementara itu, kebutuhan akan kekuasaan hanya memberikan
sumbangan sebesar 0,5%, yang berarti dorongan untuk memiliki
kontrol atau pengaruh terhadap orang lain kurang berperan dalam
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Secara
keseluruhan, motivasi kerja menyumbang 14,9% terhadap
Organizational  Citizenship  Behavior (OCB). Hal tersebut
menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting yang
mendorong pegawai untuk berperilaku lebih positif dan konstruktif di

luar tugas formal mereka.

Hasil penelitian terhadap 82 pegawai juga menunjukkan bahwa
item pernyataan mengenai indikator ‘Mempengaruhi orang lain’ pada
aspek kebutuhan akan kekuasaan merupakan item pernyataan dengan
jumlah jawaban paling rendah. Hal ini membuktikan bahwa

kebanyakan pegawai tidak terlalu tertarik atau terdorong untuk
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mengendalikan atau memengaruhi orang lain di tempat kerja. Mereka
cenderung lebih fokus pada hal-hal lain, seperti mencapai prestasi
pribadi atau membangun hubungan baik, daripada mengejar kekuasaan
atau pengaruh. Temuan ini juga menunjukkan bahwa memiliki kontrol
atau otoritas bukanlah prioritas bagi para pegawai, yang bisa
berdampak pada bagaimana mereka berperan dalam tim atau
organisasi, terutama dalam hal kepemimpinan atau mengambil
inisiatif.

Hal tersebut sejalan dengan hasil observasi yang dilakukan
terhadap pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember. Hasilnya menunjukkan bahwasanya pegawai sangat
berpedoman kepada atasan untuk mengambil inisiatif dan kontrol
dalam organisasi. Mereka menganggap bahwa mereka tidak memiliki
cukup otoritas untuk mengambil kebijakan yang bersifat penting. Hal
tersebut sejalan dengan sumbangan efektif aspek kebutuhan akan
kekuasaan yang hanya memberikan sumbangan sebesar 1,53%, yang
berarti dorongan untuk memiliki kontrol atau pengaruh terhadap orang
lain kurang berperan dalam meningkatkan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga

Kabupaten Jember.

Meskipun begitu, mayoritas pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga sudah menunjukkan motivasi kerja yang cukup. Sehingga

dapat diketahui bahwa mereka sudah memiliki kebutuhan akan prestasi
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dan membina hubungan dengan orang lain yang cukup seperti
memiliki Kkreativitas, antuasi untuk berprestasi, rasa tanggung jawab,
dan keinginan untuk dekat dengan rekan kerja lain, serta merasa
dihargai. Di sisi lain, mereka kurang keinginan terhadap kebutuhan
akan kekuasaan seperti mempengaruhi atau mengendalikan orang lain.
Dilihat dari nilai Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang
sedang. Hal tersebut dapat diartikan bahwa mereka lebih suka
membantu rekan Kkerja, berkontribusi pada tim, dan melakukan
tindakan sukarela tanpa merasa perlu memengaruhi atau
mengendalikan rekan kerja lain. Mereka lebih fokus pada kerja sama
dan kepentingan bersama, serta peduli terhadap organisasi tanpa
mengandalkan kekuasaan atau otoritas. Tingginya Organizational
Citizenship Behavior (OCB) mereka berasal dari kebutuhan mereka
untuk berprestasi dan berafiliasi, bukan dari dorongan untuk

mengendalikan orang lain.

Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Motivasi Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Hal ini terlihat dari

hasil analisis regresi linear pengaruh kedua variabel independen
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terhadap variabel dependen yang menunjukkan p value <.001.
Dengan p-value yang jauh di bawah 0.05, dapat disimpulkan bahwa
variabel kecerdasan emosional dan motivasi kerja secara simultan atau
bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Sehingga hipotesis H?

diterima.

Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh Luxmi & Vashisht
(2017) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai. Ketika seorang
pegawai memiliki tingkat kecerdasan emosional yang lebih tinggi, ia
juga akan menunjukkan tingkat perilaku kewarganegaraan yang lebih
tinggi. Penelitian serupa dari Don & Jennifer (2022) yang
menghasilkan bahwasanya motivasi kerja dan kecerdasan emosional
sama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Hasil uji hipotesis parsial (Uji T) menunjukkan bahwa masing-
masing baik kecerdasan emosional maupun motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Kecerdasan emosional memiliki pengaruh yang
lebih besar, dengan nilai p < 0.001, yang berarti semakin tinggi
kecerdasan emosional, semakin besar pengaruh positif terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Motivasi kerja juga
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memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB), meskipun dengan pengaruh yang lebih kecil dengan nilai p

0.023.

Sumbangan efektif kedua variabel independen dalam
menjelaskan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar
51,4%. Hasil perhitungan sumbangan efektif menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional memberikan pengaruh yang lebih besar
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dengan
kontribusi sebesar 36,5%. Hal ini berarti, semakin tinggi kecerdasan
emosional pegawai, semakin besar kecenderungan mereka untuk
menunjukkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) di
tempat kerja. Sementara itu, motivasi kerja juga berpengaruh, namun
dengan kontribusi yang lebih kecil, yaitu 14,9%. Hal ini menunjukkan
bahwa walaupun motivasi kerja penting, kecerdasan emosional
memiliki peran yang lebih besar dalam mendorong perilaku sukarela

dan proaktif di dalam organisasi.

Kecerdasan emosional memiliki pengaruh yang lebih besar
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karena individu
yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu mengelola
dan memahami emosi, baik pada diri sendiri maupun orang lain,
dengan lebih efektif (Salovey & Mayer, 1990). Kemampuan ini
memungkinkan mereka untuk merespons dengan baik terhadap

kebutuhan rekan kerja, menciptakan lingkungan kerja yang harmonis,
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serta menunjukkan perilaku yang proaktif dalam mendukung
organisasi di luar tugas formal yang diharapkan (Goleman, 2006). Di
sisi lain, motivasi kerja cenderung lebih berfokus pada faktor-faktor
internal atau eksternal seperti insentif, tujuan pribadi, atau imbalan
finansial, yang sifatnya lebih fluktuatif, sedangkan kecerdasan
emosional memberikan pengaruh yang lebih mendalam karena
mencakup kemampuan interpersonal, pengendalian diri, dan
pengelolaan hubungan, sehingga dapat mendorong perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara konsisten tanpa

bergantung pada kondisi eksternal.

Pegawai dengan kecerdasan emosional yang tinggi memiliki
kemampuan untuk mengenali, mengelola, dan mengatur emosi mereka
sendiri serta memahami emosi orang lain. Pegawai dengan kecerdasan
emosional yang tinggi tersebut cenderung terlibat dalam perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) seperti mudah bekerja-
sama dan Dberempati kepada rekan Kkerja, mengatasi stress,
menghindari konflik dengan rekan kerja maupun atasan, dan
membangun hubungan yang baik dengan rekan kerja. Sehingga secara
tidak langsung, pegawai tersebut telah berkontribusi pada lingkungan

kerja yang harmonis secara sukarela.

Hasil tersebut sesuai dengan temuan lapangan di Dinas
Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember yang menghasilkan

bahwa pegawai yang mampu mengelola emosi, motivasi diri, empati,



128

dan membina hubungan dengan orang lain cenderung menunjukkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang lebih tinggi. Mereka
lebih memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja, daripada
pegawai dengan kecerdasan emosional yang rendah. Pegawai dengan
kecerdasan emosional rendah cenderung memiliki emosi yang
berubah-ubah dan sulit mengontrol emosi ketika berhubungan dengan
orang lain, sehingga kurang menjaga hubungan dengan pegawai lain

dan mudah untuk berkonflik di lingkungan kerja.

Temuan lapangan juga menghasilkan bahwa pegawai dengan
kecerdasan emosional rendah cenderung kurang peka dan memahami
perasaan orang lain, mereka cenderung cuek dengan situasi yang
dialami orang lain sehingga juga mengakibatkan kurangnya hubungan
yang lekat dengan orang lain. Mereka juga cenderung sulit untuk
diajak kerja sama dan dimintai pertolongan saat dibutuhkan. Hal
tersebut tentunya berdampak kepada OCB mereka yang rendah,
karena kurangnya perilaku altruism atau tolong menolong dan
kurangnya courtesy atau kurangnya menjaga hubungan dengan rekan
kerja dan atasan. Pegawai dengan kecerdasan emosional yang rendah
juga cenderung menunjukkan perilaku suka mengeluh ketika bekerja

atau ketika mendapatkan tugas dari atasan.

Motivasi kerja juga mendorong pegawai untuk berperilaku
positif di luar deskripsi pekerjaan formal. Pegawai yang memiliki

motivasi kerja tinggi seperti dorongan untuk berprestasi dan berafiliasi
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dengan rekan Kkerja lainnya akan cenderung proaktif dalam
berkontribusi dan berpartisipasi dalam menerapkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB), serta bersedia membantu
rekan kerja dan organisasi. Namun, motivasi kerja cenderung lebih
berfokus pada faktor-faktor internal atau eksternal seperti insentif,
tujuan pribadi, atau imbalan finansial, yang sifatnya lebih fluktuatif,
sehingga pengaruhnya tidak terlalu signifikan dibandingkan

kecerdasan emosional.

Namun ketika keduanya digabungkan, kecerdasan emosional
dan motivasi kerja menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di
mana pegawai tidak hanya termotivasi untuk bekerja dengan baik,
tetapi juga menunjukkan perilaku sukarela yang mendukung tujuan
dari organisasi. Dengan demikian, kedua faktor ini secara bersamaan
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB), membuat
pegawai lebih aktif terlibat dalam upaya mendukung keberhasilan

organisasi.

Aspek kecerdasan emosional yang paling berpengaruh atau
berkontribusi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
adalah aspek motivasi diri dan aspek mengelola emosi. Hal tersebut
terjadi karena motivasi diri memungkinkan individu untuk tetap fokus
pada pencapaian tujuan, menghadapi tantangan dengan optimisme,

serta menjaga semangat kerja yang konsisten. Hal ini mendorong
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mereka untuk mengambil inisiatif, menunjukkan komitmen yang

tinggi, dan berkontribusi di luar tanggung jawab formal mereka.

Di sisi lain, kemampuan mengelola emosi membantu individu
untuk mengontrol stres, menangani konflik secara konstruktif, dan
menciptakan hubungan kerja yang harmonis. Kombinasi kedua aspek
ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
memperkuat kolaborasi dan suasana kerja yang mendukung, sehingga
mendorong perilaku ekstra yang menjadi inti Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Penelitian dari Watisari (2022)
menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat motivasi diri dan
kemampuan pengelolaan emosi yang tinggi lebih mampu memberikan
kontribusi positif bagi organisasi, baik dalam bentuk dukungan kepada

rekan kerja maupun peningkatan kualitas lingkungan kerja.

Sedangkan aspek motivasi kerja yang paling berpengaruh atau
berkontribusi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
adalah aspek kebutuhan akan prestasi. Aspek kebutuhan akan prestasi
merupakan aspek paling berpengaruh dalam motivasi kerja karena
secara langsung mendorong individu untuk mencapai hasil yang
optimal. Kebutuhan akan prestasi mencerminkan dorongan intrinsik
seseorang untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan
baik, memanfaatkan kreativitas yang dimiliki, dan merasa antusias

untuk meningkatkan prestasi.
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Hal tersebut tercermin dari perilaku pegawai Dinas
Kepemudaan dan Olahraga yang memiliki kebutuhan prestasi yang
tinggi. Mereka cenderung menyelesaikan pekerjaan atau tanggung
jawab secara tepat waktu atau bahkan sebelum waktu deadline yang
ditentukan. Pegawai dengan kebutuhan prestasi yang tinggi juga
merasa bahwa mereka perlu untuk selalu mengembangkan skill yang
mereka miliki. Hal tersebut membuat mereka sangat aktif dalam
kegiatan bimbingan teknis maupun ujian sertifikasi yang tidak
diwajibkan kepada pegawai. Perilaku tersebut tentunya meningkatkan
kinerja organisasi secara keseluruhan karena salah satu caranya
meningkatkan organisasi adalah dengan meningkatkan kualitas

sumber daya manusianya.

Berdasarkan analisis deskriptif yang telah dilakukan,
dihasilkan bahwa pendidikan terakhir memberikan pengaruh
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Hal ini
dibuktikan dari nilai p sebesar 0,016 (p < 0,05), yang menunjukkan
adanya perbedaan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berdasarkan tingkat pendidikan terakhir. Pegawai yang memiliki
pendidikan terakhir yang tinggi seperti S2 cenderung menunjukkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang lebih tinggi

dibandingkan latar belakang pendidikan terakhir SMA dan S1.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan pernyataan Cohen &
Avrahami (2006) yang menyatakan bahwa pendidikan memiliki
hubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dengan asumsi bahwa seseorang dengan tingkat pendidikan yang lebih
tinggi cenderung melihat hubungan mereka dengan organisasi sebagai
bentuk pertukaran sosial, bukan sekadar pertukaran ekonomi.
Karyawan yang memiliki pendidikan lebih tinggi, yang umumnya
berada pada posisi lebih tinggi dalam organisasi, lebih menghargai
dukungan informal dari rekan kerja dan atasan mereka. Adanya
kestabilan finansial yang lebih baik, mereka lebih banyak melibatkan
diri dalam berperilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dan sebaliknya, karyawan dengan tingkat pendidikan yang lebih
rendah lebih cenderung fokus pada pertukaran ekonomi di tempat

kerja mereka.

Hal ini sesuai dengan hasil observasi yang dilakukan oleh
peneliti, yang menunjukkan bahwa pegawai dengan tingkat
pendidikan yang lebih tinggi cenderung lebih menunjukkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai dengan
pendidikan yang lebih tinggi sering kali memiliki pengetahuan dan
keterampilan yang lebih baik, yang memungkinkan mereka untuk
berkontribusi lebih dalam di luar deskripsi pekerjaan formal. Mereka
juga memiliki kemampuan berpikir kritis dan pemecahan masalah

yang baik, yang tercermin dari sikap terbuka mereka dalam
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memberikan saran atau masukan saat rapat untuk memajukan
organisasi. Hal ini mencerminkan penerapan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), khususnya pada dimensi civic virtue dan
conscientiousness, yang melibatkan partisipasi aktif dan tanggung

jawab dalam kegiatan organisasi.

Jenis atau status kepegawaian antara pegawai ASN dan Non
ASN juga memiliki perbedaan dalam tingkat Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Pegawai ASN cenderung memiliki nilai
Organizational Citizenship Behavior (OCB) lebih tinggi dibandingkan
pegawai Non-ASN. Hal tersebut juga dibuktikan dari hasil
independent test yang menunjukkan nilai p 0,04. Hal ini
mengindikasikan bahwa terdapat perbedaan nilai Organizational
Citizenship Behavior (OCB) antara kedua kelompok yang juga
diartikan bahwa jenis kepegawaian berpengaruh secara signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember.

Hasil tersebut sejalan engan hasil observasi yang
memperlihatkan bahwa pegawai dengan jenis kepegawaian ASN
cenderung lebih menunjukkan sikap atau nilai Organizational
Citizenship Behavior (OCB) seperti dalam mengemban tanggung
jawab, keaktifan dalam menjalankan tugas organisasi, maupun dalam
mematuhi aturan kantor. Pegawai ASN ketika bekerja sehari hari

mayoritas datang dengan tepat waktu atau bahkan sebelum waktu
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yang ditentukan. Berbeda dengan pegawai Non-ASN yang masih
banyak yang suka terlambat dan kurang aktif ketika ada rapat. Hal
tersebut dapat terjadi akibat beberapa faktor seperti perbedaan gaji
yang jauh, stabilitas pekerjaan, status sosial, atau perbedaan treatment

dari pimpinan.

Adapun jenis kelamin, umur, dan masa kerja terbukti tidak
memberikan pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan hasil
penelitian oleh Bakhshi dkk. (2011) yang menyatakan bahwa variabel
demografis, termasuk jenis kelamin, usia, dan masa kerja tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Penelitian lain yang mendukung teori ini adalah
penelitian dari Podsakoff dkk. (2000), yang menyatakan bahwa faktor
demografis seperti gender cenderung memiliki hubungan yang lemah
atau tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB) dibandingkan dengan faktor seperti kepemimpinan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa
mayoritas tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga berada dalam kategori
sedang dengan persentase mencapai 61%. Sementara itu, tingkat
kecerdasan emosional pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga
Kabupaten Jember juga tergolong sedang, dengan persentase 65,9%,

sedangkan tingkat motivasi kerja pada Pegawai Dinas Kepemudaan
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dan Olahraga juga berada dalam kategori sedang, dengan persentase

sebesar 59,8,8%.

Penelitian ini menghasilkan bahwa kecerdasan emosional dan
motivasi kerja memberikan pengaruh sebesar 51,4% terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), sedangkan 48,6%
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Hasil uji
hipotesis menunjukkan signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari
0,05. Sehingga berdasarkan hasil analisis tersebut, dapat disimpulkan
bahwasanya kecerdasan emosional dan motivasi kerja berpengaruh
secara positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember

sehingga hipotesis H?! diterima.



BAB V

KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan terkait pengaruh
kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember yang telah dijelaskan dalam bab sebelumnya,

dapat diambil beberapa kesimpulan yang diantaranya sebagai berikut :

1. Tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember mayoritas berada
pada kategori sedang dengan jumlah 50 pegawai dari 82 pegawai
dengan persentase 61%. Tingkat Organizational Citizenship Behavior
(OCB) yang sedang dapat diartikan bahwa perilaku kerja positif
pegawai sudah cukup baik namun belum sepenuhnya optimal,
sehingga diperlukan upaya untuk meningkatkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) ke tingkat yang lebih tinggi.

2. Tingkat kecerdasan emosional pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember cenderung berada pada kategori sedang
dengan jumlah 55 pegawai dengan persentase 67,1%. Hal ini
mencerminkan kemampuan pegawai dalam mengenali, memahami,
dan mengelola emosi sudah cukup baik, tetapi masih dapat

ditingkatkan untuk mendukung kinerja yang lebih optimal.

129
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3. Tingkat motivasi kerja pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember juga berada pada kategori sedang dengan
jumlah 49 pegawai (59,8%%). Hal ini menunjukkan dorongan kerja
yang cukup baik, namun belum mencapai tingkat yang optimal.

4. Kecerdasan emosional dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai di
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember. Hal ini
dibuktikan melalui analisis regresi uji ANOVA/F yang menghasilkan
nilai p = 0,001 yang mana variabel dianggap memiliki pengaruh jika
nilai signifikansinya dibawah 0,05. Hasil p-value yang menunjukkan
jauh di bawah 0.05, dapat disimpulkan bahwa variabel kecerdasan
emosional dan motivasi kerja secara simultan atau bersama-sama
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember. Sedangkan kontribusi variabel
kecerdasan emosional dan motivasi kerja dalam menjelaskan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki nilai 51,4%

Sehingga hipotesis H* diterima.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang
telah diperoleh, saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai

berikut :

1. Bagi Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
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Berdasarkan  hasil penelitian, tingkat Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember atau Dispora Jember masih berada dalam
kategori sedang. Untuk meningkatkan OCB, penting bagi Dispora
Jember untuk mengembangkan kecerdasan emosional pegawali,
terutama melalui aspek motivasi diri dan pengelolaan emosi, karena
kedua aspek ini memiliki pengaruh besar terhadap OCB.
Pengembangan motivasi diri dapat dilakukan dengan pelatihan dan
workshop yang mengajarkan cara-cara untuk tetap termotivasi
meskipun menghadapi tantangan, seperti cara menetapkan tujuan yang
jelas dan terukur, manajemen waktu yang efektif, dan strategi
menghadapi kesulitan. Pelatihan ini bertujuan membantu pegawai

memotivasi diri dan mengelola tantangan dalam pekerjaan.

Dispora Jember dapat merancang program penghargaan dan
pengakuan untuk pegawai yang berhasil mencapai target tertentu, baik
dalam bentuk piagam maupun pengakuan publik. Hal ini bertujuan
untuk memberi dorongan positif yang meningkatkan motivasi
pegawai. Penerapan sistem mentoring, di mana pegawai
berpengalaman membimbing pegawai yang lebih baru, juga dapat
memberikan arahan dan dukungan dalam pengembangan diri, serta

membantu mengatasi tantangan dalam pekerjaan.

Untuk aspek pengelolaan emosi, Dispora Jember dapat

menyelenggarakan pelatihan kecerdasan emosional yang mengajarkan
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pegawai cara mengenali, memahami, dan mengelola emosi mereka,
serta berinteraksi dengan emosi orang lain di lingkungan Kkerja.
Workshop tentang pengelolaan stres dan keterampilan komunikasi
emosional juga akan membantu mengurangi ketegangan antarpegawai
dan meningkatkan kerjasama tim. Peningkatan kedua aspek ini dapat

memberikan dampak positif terhadap lingkungan kerja Dinas.

Dispora Jember juga dapat meningkatkan motivasi kerja
pegawai melalui aspek kebutuhan akan prestasi, melihat bahwa aspek
tersebut memberikan pengaruh yang tinggi terhadap OCB.
Peningkatan kebutuhan prestasi dapat dilakukan dengan memberikan
penghargaan kepada pegawai yang mencapai pencapaian tertentu,
yang juga relevan dengan motivasi diri pegawai. Memberikan
tantangan yang sesuai dengan kemampuan pegawai juga akan
mendorong mereka untuk berprestasi lebih baik. Dispora Jember juga
bisa menyelenggarakan pelatihan dan program pengembangan
kompetensi yang relevan untuk meningkatkan keterampilan pegawai,
serta memberikan umpan balik konstruktif untuk memperbaiki kinerja

mereka.

Dispora Jember juga dapat merancang sistem penetapan tujuan
yang jelas dan terukur bagi pegawai, baik secara individu maupun tim.
Tujuan yang spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas
waktu (SMART) akan memberikan arah yang jelas dan memotivasi

pegawai untuk berusaha mencapainya. Adanya tujuan yang terukur,
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pegawai akan merasa lebih terdorong untuk menunjukkan prestasi
yang lebih baik. Langkah-langkah tersebut akan mendorong pegawai
untuk bekerja lebih keras, bersemangat, dan berkomitmen dalam
mendukung tujuan organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan

OCB dan kinerja keseluruhan organisasi.

Berdasarkan adanya pengaruh yang signifikan antara tingkat
pendidikan terakhir pegawai dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB), disarankan agar pegawai Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember terus meningkatkan jenjang pendidikan
mereka. Peningkatan pendidikan dapat membantu memperkuat
kompetensi, kemampuan berpikir kritis, dan perilaku kerja yang lebih
positif. Kepala Dinas maupun Kepala Sub Bagian juga diharapkan
dapat memberikan dukungan nyata, seperti kemudahan dalam
pengurusan izin belajar atau dispensasi waktu, guna mendorong
pegawai yang ingin melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih
tinggi. Dukungan ini tidak hanya bermanfaat bagi pengembangan
individu pegawali, tetapi juga dapat meningkatkan Kinerja organisasi

secara keseluruhan.

Hasil juga menunjukkan bahwa terdapat perbedaan antara
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai ASN dan
Non ASN, sehingga diharapkan kepada Dinas Kepemudaan dan
Olahraga untuk memperhatikan kesejahteraan pegawai non-ASN

dengan memberikan insentif yang lebih adil, seperti jaminan
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ketenagakerjaan, jaminan kesehatan, dan peluang pengembangan
karier. Penting juga bagi organisasi untuk mendorong keterlibatan
pegawai dalam pengambilan keputusan, sehingga mereka merasa lebih
dihargai dan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar terhadap
organisasi. Organisasi juga perlu mengevaluasi kebijakan manajemen
sumber daya manusia agar semua pegawai, baik ASN maupun Non
ASN, memiliki kesempatan yang setara untuk berkontribusi secara

optimal dalam lingkungan kerja.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Sumber data yang digunakan oleh peneliti pada penelitian ini
terbatas pada angket atau kuesioner, sehingga informasi yang
diperoleh mungkin kurang mendalam dalam mengungkap pengaruh
kecerdasan emosional dan motivasi kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Oleh karena itu, peneliti selanjutnya
diharapkan dapat melakukan analisis lebih mendalam tentang
kecerdasan emosional dan motivasi kerja yang memengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB), guna mendapatkan
pemahaman yang lebih komprehensif sehingga diharapkan penelitian-
penelitian berikutnya dapat menghasilkan temuan yang lebih baik.
Peneliti selanjutnya juga diharapkan meneliti variabel-variabel lain
yang berpotensi memengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai. Mengingat bahwa kecerdasan emosional dan

motivasi kerja hanya berkontribusi sebesar 51,4%, masih terdapat
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48,6% variabel lain yang perlu dipertimbangkan dalam penelitian

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

Assalamualaikum Wr. Wb

Bapak/Ibu yang saya hormati, saya Aulia Indar Khatami
mahasiswa Jurusan Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana
Malik Ibrahim Malang memohon kesediaan Bapak/lbu untuk
meluangkan waktu sejenak guna mengisi angket ini. Bapak/lbu
diharapkan menjawab dengan jujur dan terbuka sesuai dengan apa
yang Bapak/Ibu rasakan, lakukan dan alami sebab tidak ada jawaban
yang benar atau salah. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya
menjamin kerahasiaan semua data. Atas bantuan dan kesediaan waktu

bapak/ibu saya ucapkan terimakasih.

Identitas Responden

Nama PR (boleh tidak diisi)
Jenis Kelamin : a. Laki-laki (.....) b. Perempuan (....)
Umur e Tahun

Lama Bekerja e Tahun

Pendidikan terakhir — : ..............
1. Sekolah Dasar (SD)

2. Sekolah Menengah Pertama (SMP)
3. Sekolah Menengah Atas (SMA)

4. Diploma

5. Sarjana (S1)

6. Master (S2)

7. Doktor (S3)

Jabatan L et

Petunjuk Pengisian



Sesuai dengan yang Bapak/Ibu ketahui, berilah penilaian
terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan

pertanyaan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (V)

salah satu dari lima kolom, dengan keterangan sebagai berikut:
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SS S TS STS
Sangat Setuju Setuju Tidak Setuju | Sangat Tidak
Setuju
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
No Pernyataan STS | TS S SS
1. | Saya bersedia membantu rekan kerja yang
sedang sibuk (pekerjaannya overload)
2. | Saya bersedia memberikan bantuan kepada
orang yang berada di sekitar saya
3. | Saya bersedia menggantikan tugas pegawai
lain ketika yang bersangkutan tidak dapat
menjalankan tugas
4. | Saya bersedia meluangkan waktu untuk
membantu orang lain berkaitan dengan
permasalahan-permasalahan pekerjaan.
5. | Saya kurang bersedia membantu pegawai
baru yang menghadapi kesulitan dalam masa
orientasi*
6. | Saya bersedia bekerja melebihi waktu yang
ditentukan.
7. | Saya  memanfaatkan  waktu istirahat
sebagaimana mestinya.
8. | Saya tidak mematuhi peraturan kantor saat

tidak ada yang mengawasi*
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9. | Saya melakukan introspeksi diri atas
kepatuhan yang diberikan selama ini.

10. | Saya sadar untuk berlaku jujur dalam bekerja.

11. | Saya mengikuti pertemuan yang tidak
dimandatkan, tetapi dianggap penting.

12. | Saya selalu mengikuti perubahan-perubahan
yang ada

13. | Saya kurang mengikuti informasi dari kantor,
misalnya pengumuman organisasi, memo*

14. | Saya ikut hadir dalam setiap pertemuan-
pertemuan meskipun tidak penting, tapi dapat
mengangkat image organisasi.

15. | Saya menjaga hubungan agar terhindar dari
masalah-masalah interpersonal dengan rekan
kerja dan juga atasan.

16. | Saya menyalahgunakan atau mengganggu
hak-hak pegawai yang lain*

17. | Saya mempertimbangkan dampak atas
tindakan saya terhadap pekerjaan pegawai
lain.

18. | Saya tidak membuat masalah dengan pegawai
lain

19. | Saya mempertimbangkan dampak atas
tindakan saya terhadap rekan kerja

20 | Saya tidak suka mengeluh dalam bekerja.

21. | Saya suka membesar-besarkan masalah diluar
proporsinya*

22. | Saya tidak menghabiskan banyak waktu untuk

interupsi (mengadu) tentang masalah-masalah

yang tidak penting atau sepele
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23. | Saya tidak suka mencari-cari kesalahan
organisasi.

24. | Saya tidak bernegative thinking dalam
melihat suatu permasalahan

2. Kecerdasan Emosional

No Pernyataan STS| TS SS

1. | Perasaan senang membuat saya semangat
dalam bekerja.

2. | Perasaan marah, menghambat saya dalam
menyelesaikan pekerjaan.*

3. | Saya dapat mengenali jenis emosi yang saya
rasakan

4. | Saya benci melihat rekan kerja bahagia*

5. | Saat sedang mengalami kesulitan, saya akan
menghibur diri

6. | Bagi saya, menangis adalah hal wajar untuk
mengekspresikan rasa sedih

7. | Saat sedang marah saya akan menenangkan
diri

8. | Saat marah, saya merusak barang yang ada
disekitar*

9. | Saya akan melakukan berbagai cara untuk
mencapai tujuan.

10. | Saya merasa bahwa apa yang saya peroleh
masih harus diperbaiki dan ditingkatkan

11. | Saya merasa bahwa apa yang saya peroleh
sudah cukup*

12. | Saya akan terus menerus larut dalam

kegagalan*
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13. | Saat rekan kerja menceritakan masalahnya,
saya dapat merasakan emosi  yang
dirasakannya

14. | Saya dapat memahami perasaan rekan kerja
dengan melihat ekspresi wajahnya.

15. | Jika rekan kerja saya sedih, perasaan saya
biasa saja*

16. | Saat rekan kerja menceritakan masalahnya,
saya pura-pura mendengar saja*

17. | Membantu pekerjaan rekan kerja hanya akan
membuang-buang waktu saja*

18. | Saya sering mengikuti kegiatan bersama
dengan rekan kerja

19. | Saya senang berbincang-bincang dengan rekan
kerja

20. | Saya lebih suka menyendiri daripada
berkumpul dengan orang lain*

21. | Saya enggan mengawali interaksi dengan
orang yang belum kenal

22. | Bekerja sama dengan orang lain merupakan hal
yang merepotkan*

23 | Saya terpaksa  melibatkan  diri  dengan
organisasi di lingkungan*

3. Motivasi Kerja

No Pernyataan STS TS SS

1. | Dalam Dbekerja saya mengembangkan
kreativitas yang saya miliki

2. | Saya kurang antusias untuk meningkatkan
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prestasi*

3. | Ditempat kerja saya memiliki dorongan untuk
unggul dari yang lain

4. | Saya menyukai berbagai tantangan yang
diberikan oleh perusahaan

5. | Saya menerima tanggung jawab dengan baik

6. | Keberadaan saya diterima oleh orang lain
ditempat saya bekerja

7. | Ditempat kerja saya dan pegawai yang lain
saling tolong-menolong

8. | Saya kurang memiliki kedekatan antar
personal dengan para pegawai ditempat saya
bekerja*

9. | Ditempat kerja saya bersahabat dengan
siapapun

10. | Saya mempengaruhi orang lain agar
mengikuti cara saya melakukan sesuatu

11. | Saya kurang merasa dihargai ditempat saya
bekerja*

12. | Saya merasa ingin lebih berkuasa dari
pegawai lainnya

13. | Saya kurang menyukai suasana kerja yang
kompetitif*

14. | Saya merasa dihormati ditempat saya bekerja




Lampiran 2 Hasil Uji Validitas OCB

Pearson'sr P

Y.l -TOTAL
Y.2 -TOTAL
Y.3 -TOTAL
Y.4 -TOTAL
Y5 -TOTAL
Y.6 -TOTAL
Y.7 -TOTAL
Y.8 -TOTAL
Y9 -TOTAL
Y.10 - TOTAL
Y.11-TOTAL
Y.12 - TOTAL
Y.13 - TOTAL
Y.14 - TOTAL
Y.15- TOTAL
Y.16 - TOTAL
Y.17 - TOTAL
Y.18 - TOTAL
Y.19 - TOTAL
Y.20 - TOTAL
Y.21-TOTAL
Y.22 - TOTAL
Y.23 - TOTAL
Y.24 - TOTAL

Lampiran 3 Hasil Uji Validitas Kecerdasan Emosional

0.416 <.001
0.488 < .001
0.505 < .001
0.561 < .001
0.660 < .001
0.327 0.003
0.389 < .001
0.499 < .001
0.456 < .001
0.528 < .001
-0.100 0.371
0.505 < .001
0.569 < .001
0.557 <.001
0.526 < .001
0.468 < .001
0.376 <.001
0.465 < .001
0.510 < .001
0.582 < .001
0.450 < .001
0.409 < .001
0.355 0.001
0.538 <.001

Pearson's Correlations

Pearson'sr P

X11 -TOTAL
X1.2 -TOTAL
X13 -TOTAL
X14 -TOTAL
X15 -TOTAL
X1.6 -TOTAL
X1.7 -TOTAL
X18 -TOTAL

X19 -TOTAL

0.132 0.237
0.512 <.001
0.527 <.001
0.289 0.008
0.557 <.001
0.680 <.001
0.411 <.001
0.386 <.001
0.467 <.001
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Pearson's Correlations

Pearson'sr P

X1.10 - TOTAL
X1.11 - TOTAL
X1.12 - TOTAL
X1.13 - TOTAL
X1.14 - TOTAL
X1.15-TOTAL
X1.16 - TOTAL
X1.17 - TOTAL
X1.18 - TOTAL
X1.19 - TOTAL
X1.20 - TOTAL
X1.21 - TOTAL
X1.22 - TOTAL
X1.23 - TOTAL

0.406 <.001
0.483 <.001
0.286 0.009
0.565 <.001
0.587 <.001
0.656 <.001
0.566 <.001
0.473 <.001
0.439 <.001
0.505 <.001
0.582 <.001
0.619 <.001
0.307 0.005
0.608 <.001

Lampiran 4 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja

Pearson's Correlations

Pearson'sr P

X2.1 -TOTAL
X2.2 -TOTAL
X2.3 -TOTAL
X2.4 -TOTAL
X25 -TOTAL
X2.6 -TOTAL
X2.7 -TOTAL
X2.8 -TOTAL
X29 -TOTAL
X2.10 - TOTAL
X2.11 - TOTAL
X2.12 - TOTAL
X2.13 - TOTAL

X2.14 - TOTAL

0.445 <.001
0.524 < .001
0.623 <.001
0.498 <.001
0.285 0.010
0.387 <.001
0.397 <.001
0.641 <.001
0.444 < .001
0.531 <.001
0.578 <.001
0.160 0.151
0.561 <.001
0.498 <.001
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Lampiran 5 Hasil Uji Reliabilitas OCB

Frequentist Scale Reliability Statistics

Estimate Cronbach's a

Point estimate 0.851

Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas Kecerdasan Emosional

Frequentist Scale Reliability Statistics
Estimate Cronbach's a
Point estimate 0.852

Lampiran 7 Hasil Uji Reliabilitas Motivasi Kerja

Frequentist Scale Reliability Statistics
Estimate Cronbach's o
Point estimate 0.748

Note. Of the observations, pairwise
complete cases were used.
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Lampiran 8 Hasil Kuesioner Skala OCB Setelah Uji Validitas (Setelah Uji Validitas/Item Gugur)

Y10 VY.12 VY.13 Y.14 Y.15 Y.16 Y.17 Y.18 Y.19 Y.20 Y.21 Y.22 Y.23 Y.24 Tot

Y7 Y8 Y9

Y.6

Y4 Y5

Y.3

Y.2

NO VY.1

72

74
75

70
68
65

79
58
72

67

10
11
12
13

80
75

72

84
72

14
15
16
17
18
19
20
21

85

71

67
68
69
87
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69
85

22
23
24
25

77

69
70
75

26
27
28
29
30
31

73

72

80
82

75

32

69
81

33
34

35

69
71

36
37
38
39
40

72

81

77
83

82

41

83

42

85

43

83

44
45

77
80
86

46

47
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83

48

72

49

84
71

50
51

75

52

77
86

53

54
55

76
79
86

56
57
58
59

88
77
77
80
82

60
61

62

83

63

81

64
65

84
87

66
67

84
85

68
69
70
71

81

81

81

81

72

89

73
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79
78
79
82

74
75

76
77
78
79
80
81

68
80
79
82

80

82

271 283 280 275 291 263 267 270

296

264 289 240 283

289

287 288 269 281 268 244 280 294 281
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Lampiran 9 Hasil Kuesioner Skala Kecerdasan Emosional (Setelah Uji Validitas/Item Gugur)

X1.22 X1.23 Total

X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16 X1.17 X1.18 X1.19 X1.20 X1.21

X1.4 X15 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11

X1.3

NO X1.2

70
68
80
69
64
67
74
59
71

57
71

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

79
64
76
71

75
81

66
68
68
73
67
77
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78
68
73
71

24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

71

67

82

78
74
66
80
67

72
71

80
76
73
75
71

42

80
65
71

43

44
45

68
76
70
79

46

47

48

49
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79
67

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

78
73
83

76
78
87

77
79
79
82

78
83

62
63
64
65

78
87

89

66
67

83

81

68
69
70
71

81

83

81

83

72
73
74
75

86
80
81
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84
80
70
81

76
77
78
79
80
81

82

83

83

82

Lampiran 10 Hasil Kuesioner Skala Motivasi Kerja (Setelah Uji Validitas / Item Gugur)

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.13 X2.14 TOTAL

36
36
33
36
33
34
37
34
33
30
38
33
33

10
11
12
13
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34
36
38
33
39
37
33
35
38
42

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

42

36
36
37
37
35
39
44
39
40

26
27
28
29
30
31

32

33

38
36
34
35
42

34

35

36
37
38
39

35
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40

40

38
37
36
37
33
36
37
34
36
38
34
39
38
47

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

37
40

56
57
58
59
60
61

44
42

37
40

39
46

62

47

63

40

64

65

43
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46

66

39
43

67

68
69

40

46

70

71

43

42

72

46

73

42

74

75

41

40

76
77
78
79
80
81

39
36
38
40

40

43

82

280 234 273 273 286 268 278 189 273 244 252

285



Lampiran 11 Hasil Uji Normalitas Variabel OCB

Fit Statistics

Test Statistic P

Kolmogorov-Smirnov  0.118 0.201

Lampiran 12 Hasil Uji Normalitas Variabel Kecerdasan Emosional

Fit Statistics

Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov  0.108 0.295

Lampiran 13 Hasil Uji Normalitas Motivasi Kerja

Fit Statistics

Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov  0.102 0.359

Lampiran 14 Hasil Uji Linearitas
Q-Q plot
50

45 —

25 30 35 40 45 50

Theoretical
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Lampiran 15 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients
Collinearity
Statistics
Mod Unstandardiz Standar Standardiz Toleran
t p VIF
el ed d Error ed ce
Ho §Intercept 77476 0.708 109.421 < .08
H, §'”ter°e'°t 25625 5717 4.482 < '02
Motivasi 0414 0.178 0247 2323 %02 (55 183
Kerja 3 6
Kecerdas
an 0503 0.101 0527 4954 <09 (545 183
Emosiona 1 6
|
Lampiran 16 Hasil Uji Regresi
Model Summary - OCB
Model R~ Re AUEd pyse
Ho 0.000 0.000 0.000 6.410
Hi 0.717 0.514 0.502 4526
ANOVA
Model Sum of df Mean = 0
Squares Square
Hi Regression 1710.188 2 855.094 41.744 < .001
Residual 1618.263 79 20.484
Total 3328.451 81

Note. The intercept model is omitted, as no meaningful information can be shown.
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Coefficients
Collinearity
Statistics
Model UnstandardizedStE?Sc?rrdStandardized T p Tolerance VIF
Ho (Intercept) 77.476 0.708 109.444 < .001
H: (Intercept) 25.625 5.717 4.482 < .001
'&":rtjg’as' 0414 0178 0247 2323 0.023  0.545 1.836
Kecerdasan 0503  0.101 0527 4954<.001 0545 1.836
Emosional

Lampiran 17 Hasil Independent T-Test Jenis Kelamin terhadap OCB

Independent Samples T-Test
Statistic T Df P
OCB T-Test -0.318 80.000 0.751
Upper bound -0.285 80.000 0.612
Lower bound -0.351 80.000 0.363

Lampiran 18 Uji ANOVA pengaruh pendidikan terakhir terhadap OCB

ANOVA - OCB
Cases Sum of Squares  df SMean F p
quare
PENDIDIKAN 136.89 3.66
TERAKHIR 410690 3 70 0.016
Residuals 2917.761 78 37.407

Note. Type Il Sum of Squares

Lampiran 19 Uji Anova Pengaruh Umur terhadap OCB

ANOVA - OCB

Cases Sum of Squares Df Mean Square F P
Umur 120.469 3 40.156 0.976 0.408
Residuals 3207.982 78 41.128

Note. Type Il Sum of Squares
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Lampiran 20 Uji Anova Pengaruh Masa Kerja terhadap OCB

ANOVA - OCB

Cases Sum of Squares df Mean Square F P
Masa Kerja 71.361 3 23.787 0.570 0.637
Residuals 3257.090 78 41.758

Lampiran 21 Independent T- Test Jenis Pegawai terhadap OCB

Independent Samples T-Test
t df p
OCB 2.009 79.748 0.048

Note. Welch's t-test.
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Lampiran 22 Surat Izin Penelitian SKripsi

] PEMERINTAH KABUPATEN JEMBER
5 DINAS KEPEMUDAAN DAN OLAHRAGA

JL MH Thamrin Stadion Jember Sport Garden Pintu 17-18 Ajung Jember — 68113

—— ¢

LEMBAR DISPOSISI

Surat dari : Ba\ca\:ang?ok Kcb. Jember  Diterima Tanggal: S Agrl w024

Tanggal Surat: 4 Ao zoA4 Nomor Agends/ Kendali: 238
Nomor Surat: 034 /\223 / 415/ 2024 sifat: [ biasa [ segera
\ [—J Sangat penting [ rahasia

Peibal:  Sutax  %eFomendaw -

Diteruskan Kepada Yth : Dengan hormat harap :

Sekretaris [ tanggapan dan saran
[ Kabid Kepemudaan [ proses lebih lanjut .
[ Kabid Pembudayaan Olahraga [ koordinasi / konfirmasi
[ Kabid peningkatan prestasi olahraga | B O R S R )
1 Kepala UPT '
ISI DISPOSISI

@ CamScanner
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KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalan Gajayana 50 Malang, 65144, Telepon: 0341-558916, Website: fpsi.uin-malang.ac.id

No. : §9¢ [FPsi.1/PP.009/3/2024 26 Maret 2024
Perihal ~ : IZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yth.
Kepala Bakesbangpol Kabupaten Jember

JI. Letjen S.Parman No.89, Tegal Boto Kidul, Karangrejo,
Kec. Sumbersari, Kabupaten Jember
di

Jember

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada Bapak/
Ibu memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian skripsi kepada:

Nama / NIM : AULIA INDAR KHATAMI / 18410153

Tempat Penelitian : Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember

Judul Skripsi : Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Motivasi

Kerja terhadap Organizational  Citizenship

Behavior (OCB) pada Pegawai Dinas

Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
Dosen Pembimbing : 1. Dr. Muallifah, MA.

2. Umdatul Khoirot, M.Psi., Psikolog

Tanggal Penelitian : 01-04-2024 s.d 26-04-2024
Model Kegiatan . Offline

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami
sampaikan terimakasih.

Tembusan:

1. Dekan;

2. Para Wakil Dekan;
3. Ketua Jurusan;

4. Arsip.

@ CamScannor
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JKREP ~ JEMBER KESBANGPOL REKOMENDASI PENELITIAN ~ BAKESBANGPOL ~ KABUPATEN JEMBER

PEMERINTAH KABUPATEN JEMBER
BADAN KESATUAN BANGSA DAN POLITIK

Jalan Letjen S Parman No. 89 Telp. 337853 Jember

Dasar

Memperhatikan

Nama

NIM
Daftar Tim
Instansi
Alamat
Keperluan

Lokasi
Waktu Kegiatan

Kepada
Yth. Sdr. Kepala Dinas Kepemudaan dan
Olahraga Kabupaten Jember
di -
Jember

SURAT REKOMENDASI
Nomor : 074/1233/415/2024

Tentang
PENELITIAN

: 1. Permendagri RI Nomor 7 Tahun 2014 tentang Perubahan atas Permendagri RI Nomor 64 Tahun 2011

tentang Pedoman Penerbitan Rekomendasi Penelitian
2. Peraturan Bupati Jember No. 46 Tahun 2014 tentang Pedoman Penerbitan Surat Rekomendasi Penelitian
Kabupaten Jember

: Surat Fakultas Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang, 26 Maret 2024, Nomor:

595/FPsi.1/PP.009/3/2024, Perihal: Izin Penelitian Skripsi
MEREKOMENDASIKAN

: Aulia Indar Khatami
118410153

: UIN Maulana Malik Ibrahim Malang/Fakultas Psikologi/Jurusan Psikologi
: JI. Gajayana No.50, Dinoyo, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur
: Melaksanakan kegiatan penelitian dengan judul/terkait Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Motivasi Kerja

Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten
Jember

: Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kabupaten Jember
: 04 April 2024 s/d 26 April 2024

Apabila tidak bertentangan dengan kewenangan dan ketentuan yang berlaku, diharapkan Saudara memberi bantuan tempat dan
atau data seperlunya untuk kegiatan dimaksud.

1. Kegiatan dimaksud benar-benar untuk kepentingan Pendidikan.

2. Tidak dibenarkan melakukan aktivitas politik.

3. Apabila situasi dan kondisi wilayah tidak memungkinkan akan dilakukan penghentian kegiatan.

Demikian atas perhatian dan kerjasamanya disampaikan terimakasih.

htps:/j-krep jemberkab.go.id

Ditetapkan di : Jember
Tanggal : 04 April 2024
KEPALA BAKESBANG DAN POLITIK
KABUPATEN JEMBER

j-krep.jemberkab.go.id

Drs. SIGIT AKBARI, M.Si.
PEMBINA UTAMA MUDA
NIP. 19650309 198602 1 002
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