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1. Judul Penelitian : Model Prediktif OCB pada Perusahaan Startup: Peran Work  

  Values, Work engagement  dan Kepuasan Kerja. 
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No Nama dan Gelar 

Akademik 

Jabatan Bidang 

Keahlian 
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3. Obyek penelitian 

• Pada konteks perusahaan Startup, sumber daya finansial dan sumber daya 

lainnya seringkali masih terbatas, sehingga sumber daya manusia merupakan 

aset yang sangat berharga yang berperan sangat krusial dalam menjalankan 

wirausaha. Organizational Citizenship Behaviors (OCB) memegang peranan 

penting dalam mendukung keberhasilan dan pertumbuhan perusahaan baru 

atau Startup. OCB dapat meningkatkan efisiensi, produktivitas, lingkungan 

kerja yang positif, serta kemampuan beradaptasi dengan perubahan. Oleh 

karena itu, perusahaan Startup perlu mendorong dan memupuk OCB di 

kalangan karyawan untuk mencapai keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan.   

• Tujuan penelitian ini untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi 

OCB dengan mengeksplorasi peran work values, work engagement  dan 

kepuasan kerja pada perusahaan Startup di Jakarta. 

• Praktek praktis yang dapat diimplikasikan adalah memberikan panduan 

landasan bagi perusahaan untuk membuat aturan dan kebijakan dalam 

meningkatkan OCB melalui peningkatan kepuasan dan keterikatan karyawan 

dengan memperhatikan nilai-nilai yang dimiliki oleh karyawan dalam desain 

pekerjaan dan lingkungan kerja. 
4. Masa Pelaksanaan Penelitian: 

Mulai : Bulan : Maret Tahun : 2024  

Berakhir   : Bulan : November Tahun : 2024 
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5. Lokasi Penelitian: 

Perusahaan Startup di Jakarta 

6. Instansi Lain yang Terlibat : Tidak ada. 

7. Hasil yang Ditargetkan: 

Mendapatkan kontruksi model peningkatan OCB pada karyawan perusahaan 

Startup melalui peningkatan work values, work engagemet dan kepuasan kerja. 

Memberikan panduan dan landasan empiris dalam peningkatan kualitas SDM dan 

daya saing pada bisnis Startup di Jakarta. 

9. Kontribusi mendasar pada bidang ilmu 

Kontribusi penting penelitian adalah pada bidang ilmu  Manajemen  Sumber Daya 

Manusia. Kontribusi terutama terlihat pada teknik analisis pengembangan model-

model konseptual yang mengidentifikasikan peningkatan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

10.  Luaran yang Ditargetkan 
 

No. Luaran Deskripsi 

1. Publikasi pada Jurnal Internasional 

Bereputasi Scopus/ Jurnal Nasional 

Terakreditasi S1 

Luaran wajib 

2. HAKI Luaran Tambahan 

 

11.  Keterangan Lain yang Dianggap Perlu: Tidak ada. 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

 

 
1.1. Latar Belakang 

Perusahaan Startup yang banyak didirikan olek wirausahwan telah menjadi 

pendorong utama pertumbuhan ekonomi dan inovasi di Indonesia. Sektor ini telah 

berkembang pesat dalam beberapa tahun terakhir, dengan munculnya banyak 

perusahaan Startup yang menawarkan solusi inovatif dalam berbagai bidang, 

seperti e-commerce, fintech, edtech, dan lain-lain. Ditengah persaingan yang ketat 

dan tuntutan untuk terus berinovasi, perusahaan Startup menghadapi tantangan 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mempertahankan 

karyawan yang berkualitas.  

 

Dalam beberapa tahun terakhir, Indonesia telah menyaksikan lonjakan signifikan 

dalam pertumbuhan sektor Startup. Fenomena ini telah menjadi katalis utama bagi 

perkembangan ekonomi dan inovasi. Para wirausahawan muda dan 

berpengalaman telah berlomba-lomba mendirikan perusahaan-perusahaan rintisan 

yang menawarkan solusi-solusi inovatif di berbagai bidang. Mulai dari e-

commerce yang mengubah lanskap perdagangan, fintech yang merevolusi sektor 

keuangan, hingga edtech yang mentransformasi dunia pendidikan, Startup-Startup 

ini telah membawa angin segar perubahan di berbagai aspek kehidupan 

masyarakat Indonesia. Namun, di balik cerita kesuksesan dan potensi besar yang 

ditawarkan, sektor Startup juga menghadapi tantangan yang tidak sedikit. 

Persaingan yang semakin ketat menuntut perusahaan-perusahaan ini untuk terus 

berinovasi dan beradaptasi dengan cepat. Dalam upaya mempertahankan daya 

saing, perusahaan Startup dihadapkan pada tugas berat untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif bagi kreativitas dan produktivitas. Lebih dari itu, 

mereka juga harus mampu menarik dan mempertahankan talenta-talenta terbaik 

di tengah pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif. 

 

Salah satu faktor penting yang dapat berkontribusi pada keberhasilan perusahaan 



 

 

 

Startup adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku 

sukarela karyawan yang melebihi tanggung jawab formal mereka dan 

berkontribusi pada keefektifan organisasi secara keseluruhan (Organ, 1988). 

Perilaku OCB begitu penting karena Startup seringkali beroperasi dengan sumber 

daya yang terbatas. Dalam situasi seperti ini, perilaku karyawan yang mau 

melakukan lebih dari sekadar tugas formalnya dapat menjadi aset yang tak ternilai. 

Misalnya, seorang karyawan yang bersedia bekerja lebih lama untuk 

menyelesaikan proyek penting atau yang secara sukarela membantu melatih 

karyawan baru dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap efisiensi dan 

produktivitas perusahaan. Industri Startup dikenal dengan lingkungan kerja yang 

seringkali penuh tekanan dan perubahan cepat. Dalam konteks ini, OCB dapat 

membantu menciptakan atmosfer kerja yang lebih positif dan mendukung. 

Karyawan yang saling membantu dan mendukung satu sama lain dapat 

meningkatkan moral tim dan mengurangi stres kerja. Hal ini pada gilirannya dapat 

meningkatkan retensi karyawan, yang merupakan tantangan besar bagi banyak 

Startup. 

 

Kemudian, inovasi adalah lifeblood bagi Startup. OCB dapat mendorong budaya 

inovasi dengan menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa nyaman untuk 

berbagi ide dan mengambil risiko. Ketika karyawan merasa didukung oleh rekan-

rekan mereka dan merasa bahwa kontribusi mereka dihargai (bahkan di luar tugas 

formal mereka), mereka cenderung lebih berani dalam mengeksplorasi ide-ide 

baru dan solusi kreatif. Industri yang bergerak cepat seperti Startup, kemampuan 

untuk beradaptasi dengan perubahan adalah kunci kelangsungan hidup. OCB 

dapat meningkatkan fleksibilitas organisasi. Karyawan yang bersedia mengambil 

tanggung jawab tambahan atau mempelajari keterampilan baru di luar peran 

formal mereka membuat organisasi lebih mampu merespons perubahan pasar atau 

teknologi dengan cepat. Startup seringkali sangat bergantung pada kepuasan 

pelanggan untuk pertumbuhan mereka. OCB dapat berkontribusi secara signifikan 

terhadap kualitas layanan pelanggan. Karyawan yang bersedia melakukan upaya 

ekstra untuk membantu pelanggan atau yang proaktif dalam mengidentifikasi dan 

menyelesaikan masalah dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas pelanggan. 



 

 

 

OCB juga mengacu pada kegiatan informal karyawan dalam tim kerja, yang bukan 

merupakan bagian dari uraian tugas mereka secara konvensional, tetapi 

berkontribusi terhadap efisiensi dan efektivitas organisasi (Habeeb, 2019; Teng et 

al., 2020). OCB memiliki peran yang sangat penting dalam mendukung budaya 

kerja yang kolaboratif, inovatif, dan berorientasi pada pelanggan. 

 

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan OCB di 

tempat kerja. Menurut (Robbins & Judge, 2015) pendekatan untuk 

mengidentifikasi hasil kepuasan kerja adalah kepuasan pelanggan, OCB, dan 

prestasi kerja. Kepuasan kerja merupakan elemen pendorong positif dalam 

pembentukan OCB di lingkungan kerja (Heriyadi et al., 2020; Tharikh et al., 

2016). Kepuasan kerja merupakan prediktor yang signifikan terhadap OCB. 

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka, seperti merasa puas 

dengan gaji, pengawasan, rekan kerja, dan kesempatan untuk berkembang, 

cenderung lebih bersedia untuk terlibat dalam perilaku OCB (Stone et al., 2019). 

Kondisi emosional yang menyenangkan seperti kebahagiaan, kegembiraan, dan 

semangat serta puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki efek positif yang 

lebih tinggi, dan mendorong mereka untuk terlibat dalam OCB (Urbini et al., 

2020).  

 

Penelitian terdahulu membuktikan bahwa  work engagement  dapat 

mempromosikan kepuasan kerja karyawan (Fute et al., 2022) dan berdampak 

positif terhadap OCB (Casu et al., 2021; Sridadi et al., 2023). Karyawan yang 

engaged, karena kecocokan pekerjaan mereka yang lebih baik, merasa 

diperhatikan kesejahteraannya oleh organisasi akan mempunyai perasaan baik dan 

selanjutnya membalas manfaat yang mereka peroleh dari organisasi dengan 

bersedia melampaui pekerjaan inti mereka untuk mencapai tujuan organisasi 

(Ashfaq, 2021; Mohsin, 2015). Karyawan memiliki work engagement  tinggi lebih 

mungkin untuk melakukan perilaku menolong terhadap rekan-rekannya dan 

menunjukkan perilaku sukarela yang lebih positif terhadap perusahaan (Farid et 

al., 2019). 

 



 

 

 

Salah satu aspek yang berperan dalam mempengaruhi kepuasan kerja dan work 

engagement  adalah work values. Ketika karyawan mampu menemukan 

keselarasan antara tujuan pribadi mereka dengan tujuan yang tercermin dalam 

pekerjaan mereka, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

Selanjutnya, partisipasi, kerja sama, dan penerimaan karyawan terhadap semua 

perubahan yang diterapkan oleh pihak berwenang ditentukan oleh work values 

para karyawan. Hal ini kemudian dapat digunakan untuk memprediksi sejauh 

mana karyawan terlibat dalam kegiatan di perusahaan dan tingkat kepuasan kerja 

secara keseluruhan (Fute et al., 2022). Work values dianggap mempunyai 

kontribusi baik terhadap prestasi pekerjaan serta dorongan kerja karyawan, 

apabila bekerja setara dengan harapan bahwa rangsangan dari luar akan lebih 

efektif dalam melaksanakan pekerjaan (Rahmawati, 2016). Karyawan yang terikat 

dalam pekerjaannya akan selalu memberikan yang terbaik, baik secara fisik 

maupun mental. Karyawan tersebut akan merasa bangga dan antusias dengan 

pekerjaannya, serta memiliki tekad untuk memberikan pengaruh yang positif dan 

konstruktif bagi perusahaan (Syrek et al., 2018). Menelusuri keterikatan kerja, 

prinsip kerja dan value yang dianut, dan tingkat kepuasan terhadap pekerjaan 

menjadi sangat penting dalam konteks dimana perhatian ditujukan pada para 

karyawan dengan pengalaman kerja yang beragam (Fute et al., 2022). 

 

Penelitian ini memiliki fokus utama pada penelusuran peran prediksi work values 

terhadap work engagement  dan kepuasan kerja yang berdampak terhadap perilaku 

OCB karyawan Startup di Jakarta. Dalam lingkungan perusahaan Startup yang 

dinamis dan cepat berubah, OCB dapat memainkan peran penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan mendukung inovasi. Namun, 

faktor-faktor yang mendorong atau menghambat OCB dalam konteks perusahaan 

Startup di Indonesia masih belum sepenuhnya dipahami, terutama dengan adanya 

tantangan seperti keterbatasan sumber daya, tekanan untuk berkinerja tinggi, dan 

budaya kerja yang cenderung kurang formal. 

 

 

 



 

 

 

1.2. Permasalahan/Pertanyaan Penelitian 

Masalah yang dapat dirumuskan pada penelitian ini bersumber dari gap research 

yang sudah diuraikan pada latar belakang yang terdiri dari empirical gap dan 

literatur gap. Untuk dapat mengisi celah/gap tersebut, maka rumusan masalah pada 

penelitian ini adalah menganalisis peran work values dalam pengaruhnya terhadap 

work engagement  dan kepuasan kerja untuk mengetahui dampaknya terhadap OCB 

dalam konteks perusahaan Startup di Jakarta. 

 

1.3. Tujuan 

Penelitian ini bertujuan untuk membangun model secara konseptual dan empiris 

serta untuk mengisi kesenjangan penelitian terkait faktor-faktor yang menjadi 

anteseden OCB, dengan menganalisis, menguji dan menemukan: 

1. Pengaruh work values terhadap work engagement  pada karyawan 

Startup di Jakarta. 

2. Pengaruh work values terhadap kepuasan kerja pada karyawan Startup 

di Jakarta. 

3. Pengaruh work engagement  terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

Startup di Jakarta. 

4. Pengaruh work engagement  terhadap OCB pada karyawan Startup di 

Jakarta. 

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB pada karyawan Startup di 

Jakarta. 

 

1.4. Manfaat 

Penelitian ini mendukung renstra dan peta jalan Penelitian Unggulan PT  

Universitas Esa Unggul dalam tema pekerjaan yang layak dan pertumbuhan 

ekonomi serta kota dan komunitas yang berkelanjutan (decent work and economic 

growth; sustainable cities and communities). Penelitian ini difokuskan pada 

kebermanfaatan hasil penelitian yang dapat diimplementasikan pada perusahaan 

dalam bentuk saran saran dan masukan mengenai penerapan model pengembangan 

perilaku OCB. Semoga penelitian ini dapat berkontribusi pada pengembangan 

pengetahuan mengenai OCB dalam konteks perusahaan Startup di Jakarta, serta 



 

 

 

memberikan rekomendasi praktis bagi perusahaan Startup untuk memanfaatkan 

potensi penuh dari OCB dalam mencapai keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan. 

 

1.5. Hasil yang Diharapkan 

Untuk mencapai tujuan penelitian, maka pada penelitian ini akan  dilakukan 

perancangan model prediksi perilaku OCB melalui peran peran work values, work 

engagement  dan kepuasan kerja perusahaan Startup di Jakarta. Luaran hasil 

penelitian yang hendak dicapai adalah Hak Kekayaan Intelektual yang berupa hak 

cipta atas Penelitian ini juga akan menghasilkan luaran berupa artikel ilmiah yang 

akan dipublikasikan pada jurnal internasional bereputasi atau jurnal nasional 

terakreditasi. 
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BAB 2  

RENSTRA DAN PETA JALAN  PENELITIAN  

PERGURUAN  TINGGI 
 

2.1. Renstra Perguruan Tinggi 

 

Komitmen Universitas Esa Unggul (UEU) tercermin dalam Renstra Universitas 

untuk 2020 - 2026. Hal yang tercermin dalam Renstra UEU adalah bagaimana 

upaya UEU dalam mencerdaskan kehidupan bangsa, dideklasrasikan melalui 

Rencana Induk Penelitian (RIP) dan dikembangkan melalui strategi- strategi 

kreatiaf yang berorientasi pada masa depan. yang jika diimplementasikan 

nantikan akan memungkinkan UEU untuk beresaing di lingkungan strategies 

dalam dasawarsa ke depan. Visi UEU adalah “Menjadi perguruan tinggi kelas 

dunia berbasis intelektualitas. kreatifitas dan kewirausahaan. yang unggul dalam 

mutu pengelolaan dan hasil pelaksanaan Tridarma Perguruan Tinggi”. Visi 

tersebut mencerminkan bahwa UEU bertekad melaksanakan proses pendidikan 

yang unggul. mandiri dan berkualitas. dengan mempertimbangkan aspek moral 

dan intelektual. Untuk mewujudkan visi tersebut. UEU memiliki berbagai 

aktivitas yang tercermin dalam misinya : 

1. Menyelenggarakan pendidikan yang bermutu dan relevan; 

2. Menciptakan suasan akademik yang kondusif; 

3. Memberikan layanan prima bagi seluruh pemangku kepentingan. 
 

Dengan melihat dari visi dan misi UEU, maka penelitian  merupakan unsur 

Tridarma Perguruan tinggi yang akan melatih. mendidik. mengembangkan dan 

membangun sikap dan kehidupan ilmiah. 

 

2.2. Uraian Peta Jalan Penelitian Perguruan Tinggi 

 
Universitas Esa Unggul (UEU) sebagai universitas yang telah masuk dalam 

kelompok madya dan mengelola dana penelitian dari DIKTI secara desentralisasi 

telah memiliki Rencana Induk Penelitian (RIP) sejak tahun 2010. dan terakhir 

diperbaharui adalah RIP untuk lima tahun kedepan. 2017 – 2021. RIP yang 

dimiliki oleh UEU telah memadukan seluruh sumber daya agar penyelesaian 
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masalah menjadi lebih fokus dan lebih komprehensif sehingga mampu 

memberikan arahan kebijakan. perencanaan peelitian dan pengambilan keputusan 

dalam pengelolaan penelitian institusi secara berkesinambungan untuk jangka 

waktu lima tahun ke depan. seperti pada gambar basis Roadmap  Penelitian di 

bawah ini: 
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Sumber : RIP LPPM UEU, 2022 

 

Gambar 2.1. 

 
Topik dan RIP Penelitian UEU 

 
 

2.1. Luaran Penelitian 

 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sebuah model peningkatan kualitas kinerja 

dan menjadi kebijakan Sumber Daya Manusia perusahaan Startup di Jakarta 

 

Pertama : model prediksi perilaku OCB melalui peran peran work values, work 

engagement  dan kepuasan kerja perusahaan Startup di Jakarta.  

 

Kedua  : hasil penelitian akan dipublikasikan melalui Jurnal Internasional 

bereputasi/Jurnal Nasional terakreditasi pada tahun 2024. 

 

Ketiga  :  model akan di HaKI 
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2.2. Sinergi Peta Jalan Penelitian dengan Usulan Penelitian 

 
Salah satu tema sentral yang menjadi unggulan Universitas Esa Unggul (UEU) 

adalah pekerjaan yang layak dan pertumbuhan ekonomi serta kota dan komunitas 

yang berkelanjutan (decent work and economic growth; sustainable cities and 

communities), mengingat informasi hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan 

pertimbangan utama dalam Kajian Ekonomi dan Sumber Daya Manusia di 

Indonesia. Mengelola Sumber Daya Manusia adalah fungsi utama dari 

pertumbuhan ekonomi. Semakin optimal Produktivitas Kerja dalam pengelolaan 

Sumber Daya Manusia, maka Perusahaan akan mendapat impak positif dari 

Produktivitas Kerja tersebut, sehingga karyawan akan mempunyai pendidikan yang 

berkarakter dan berdaya saing. Secara tidak langsung dalam jangka panjang 

akhirnya informasi hasil penelitian ini jika diharapkan akan meningkatkan kualitas  

pembangunan  manusia dan daya saing bangsa Indonesia, hal ini sesuai dengan 

tema sentral Unggulan Universitas Esa Unggul. 

 

 

 

 
 

Gambar 2.2 Roadmap Penelitian 
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BAB 3  

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

3.1  Organizational Citizenship Behaviour 

Williams & Anderson (1991) mengkategorikan konsep OCB dengan dua dimensi 

berdasarkan sasaran perilaku antara lain Organizational Citizenship Behaviors 

Toward Individuals (OCBI) dan Organizational Citizenship Behavior Toward The 

Organizatios (OCBO). OCBI adalah perilaku individu yang secara langsung 

bermanfaat bagai dirinya, orang lain dan tidak secara langsung berkontribusi pada 

perusahaan, seperti membantu karyawan lain yang memiliki tugas lebih berat dan 

sukarela membantu karyawan baru. OCBO adalah  perilaku individu yang 

berkontribusi atau bermanfaat untuk perusahaan, seperti menginformasikan apabila 

tidak masuk kerja, hadir tepat waktu bahkan sebelum jam kerja dan patuh aturan 

informal. Dimensi seperti altruism, courtesy, peacekeeping dan cheerleading 

dikelompokkan dimensi OCBI, sementara conscientiousness, civic virtue dan 

sportsmanship dikelompokkan dimensi OCBO (Organ, 1997). 

 

3.2. Work engagement  

Work engagement  pada kehidupan kerja didasarkan pada komponen kognitif, 

emosional dan perilaku, yang tercermin dalam persepsi peran individu (Huber & 

Schubert, 2019). Work engagement  adalah konsep yang dibahas secara luas, baik 

oleh praktisi bisnis maupun akademis. Work engagement  juga dapat membantu 

karyawan mengatasi kelelahan. Karyawan yang terlibat merasa antusias dan terlibat 

dalam pekerjaan mereka. Mereka tidak menganggap pekerjaan mereka sebagai 

tugas, melainkan sebagai kesempatan untuk belajar dan berkembang (Schaufeli, 

2012). Work engagement, didefinisikan oleh Schmidt (2004) mencakup perasaan 

puas dan berdedikasi dalam pekerjaan seseorang. Komitmen menekankan pada ciri 

dan motif fisik, sedangkan kepuasan berfokus pada faktor emosional. Work 

engagement  merupakan sumber motivasi yang dapat menginspirasi orang untuk 

meningkatkan kinerja (Wellins & Concelman, 2005). Work engagement  merujuk 

sejauh mana karyawan mengenali diri mereka dengan pekerjaan yang dijalani, 
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meluangkan waktu dan usaha untuknya, serta memandang pekerjaan sebagai 

komponen inti dalam kehidupan mereka secara menyeluruh (Meria et al., 2023).  

 

Work engagement  adalah kondisi dimana seorang karyawan mencurahkan seluruh 

perhatian dan energinya untuk mengahasilkan hasil yang luar biasa (Zuhaena & 

Harsuti, 2021). Ini mengindentifikasi bahwa tingkat work engagement  dalam 

pekerjaan dipengaruhi, entah secara mandiri atau bersamaan, oleh sumber daya 

yang ada dalam pekerjaan itu sendiri dan juga yang dimiliki secara pribadi (Knight 

et al., 2016). Schaufeli (2012) menjelaskan tiga dimensi dalam work engagement, 

yaitu: 1) Vigor, ditandai dengan kemampuan untuk bekerja dengan penuh semangat 

dan ketekunan, bahkan dalam menghadapi tantangan; 2) Dedication, ditandai 

dengan sikap yang menganggap pekerjaan seseorang sebagai hal yang penting, 

menarik, dan bermanfaat, yang mendorong seseorang untuk bekerja keras dan 

mencapai tujuan; 3) Absorption, ditandai dengan dimana kondisi seseorang 

sepenuhnya tenggelam dalam pekerjaannya, sehingga perhatiannya terpusat pada 

tugas tersebut dan merasa senang dan tertantang. 

 

3.3 Work Values 

Pandangan tentang work values, yang mencakup sikap umum mengenai makna 

yang diberikan oleh individu terhadap perannya dalam lingkungan pekerjaan, ini 

memiliki perbedaan mendasar dengan konsep kepuasan kerja, yang mengacu pada 

pandangan individu terhadap pekerjaannya sendiri, tanpa mempertimbangkan 

pandangan mereka terhadap aspek-aspek luas dunia kerja (Wollack et al., 1971). 

Survei work values memiliki tujuan sebagai suatu indeks untuk mengukur sikap 

umum seseorang terhadap dunia kerja secara keseluruhan, bukan perasaannya 

terhadap pekerjaan tertentu. Hubungan antara work values berkaitan erat dengan 

sikap, pandangan, dan keyakinan individu terhadap pekerjaan mereka (Tj, 2019).  

 

Work values terkait dengan pandangan, keyakinan, dan pemahaman individu 

terhadap kesesuaian dan kebenaran dalam pekerjaan mereka. Work values juga 

mencerminkan sejauh mana perilaku, gaya hidup, dedikasi, dan tanggung jawab 

karyawan tercermin dalam penilaian mereka terhadap pekerjaan (Faldesiani, 2021). 
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Values adalah keyakinan inti dan panduan  individu tentang bagaimana kita ingin 

berperilaku dan bertindak, termasuk nilai moral dan keterampilan pribadi, yang 

dapat memberi organisasi visi bersama untuk mencapai tujuannya (Rahmawati, 

2016). Work values adalah representasi kolektif dari pandangan dan kepentingan 

para karyawan terhadap interaksi pekerjaan, yang menjadi pilar penting dalam 

menentukan kesuksesan suatu organisasi. Kualitas work values memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja individu, dan kinerja yang luar biasa terjadi saat work 

values yang positif diterapkan dengan baik (Yulistiani, 2019). Work values adalah 

pandangan individu terhadap dunia kerja secara menyeluruh, melibatkan 

pandangan peran, perilaku, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. Ini mengarah 

pada panduan moral dan keterampilan pribadi untuk mencapai tujuan organisasi, 

memengaruhi interaksi dan kesuksesan kolektif. Kualitas work values berdampak 

pada kinerja individu, di mana kinerja luar biasa terjadi melalui penerapan nilai-

nilai positif.  

 

Wollack et al. (1971) menganalisis work values menggunakan tiga indikator yaitu: 

1) Intrinsic yang dapat diukur menggunakan indikator berikut: a) Pride in work, 

kepuasan kerja serta perasaan pencapaian dalam menjalankan tugas. b) Job 

Involvement, seberapa aktif seorang pekerja terlibat dalam dinamika tim kerja dan 

operasional perusahaan, serta sejauh mana semangatnya dalam memberikan 

kontribusi pada proses pengambilan keputusan terkait pekerjaan. c) Activity 

Preperence, kecenderungan oleh pilihan pekerja untuk tetap aktif dan produktif 

dalam menjalankan tugasnya dengan penuh keterlibatan, 2) Extrinsic ,dapat diukur 

dalam dua indikator berikut: a) Attitude toward earnings, tingkat prioritas seorang 

individu dalam mencari manfaat dari pekerjaannya, b) Social status of job, 

pengaruh pekerjaan terhadap diri sendiri, rekan kerja, serta hubungannya dengan 

orang-orang terdekat, baik dari sudut pandang personal maupun persepsi orang lain, 

3) Mixed character dapat diukur melalui indikator Upward Striving, yaitu 

keinginan untuk mencapai prestasi dan mengejar peluang pekerjaan yang lebih 

tinggi dan lebih baik daripada tingkat kehidupan yang umum. 

. 
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3.4. Kepuasan Kerja 

Menurut Faldesiani (2021) kepuasan merupakan konsep yang kompleks dan 

multidimensional, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor. Perbedaan ini berasal 

dari nilai-nilai yang dianut dan berlaku dalam diri masing-masing individu. 

Semakin sejalan penilaian terhadap suatu kegiatan dengan harapan individu, maka 

tingkat kepuasan terhadap kegiatan tersebut juga meningkat. Kepuasan kerja 

merupakan sumber energi dan motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih keras 

(Raziq & Maulabakhsh, 2015). Kepuasan kerja tinggi dapat meningkatkan 

produktivitas, kualitas kerja, dan retensi karyawan, sedangkan ketidakpuasan dapat 

menurunkan kinerja, meningkatkan turnover, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang tidak kondusif (Wijaya & Edwina, 2021).  

 

Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk menunjukkan inisiatif dan 

tanggung jawab yang melebihi ekspektasi peran mereka. Mereka dengan sukarela 

membantu rekan kerja, menyelesaikan tugas tambahan, dan berkontribusi pada 

proyek-proyek organisasi. Sikap proaktif ini dapat membantu meringankan beban 

kerja dan stres anggota organisasi lainnya, dan meningkatkan kinerja tim secara 

keseluruhan (Haryadi et al., 2016). Kepuasan kerja adalah penilaian atau refleksi 

tentang bagaimana perasaan karyawan tentang pekerjaan mereka  (Nurdiansyah, 

2016). Kepuasan kerja adalah faktor yang berkontribusi pada kesuksesan kerja, 

karena secara tak terelakkan memengaruhi efektivitas organisasi  (Tj, 2019). 

Kepuasan kerja itu seperti saat apa yang diharapkan dari pekerjaan sesuai dengan 

apa yang didapatkan sebagai imbalannya.  

 

Jadi, Kepuasan kerja ini juga erat kaitannya dengan konsep teori keadilan, 

perjanjian psikologis, dan dorongan motivasi. Kepuasan mencerminkan bagaimana 

seseorang merasakan terkait dalam pekerjaannya (Tanjung, 2019). Kepuasan kerja 

adalah aspek yang sangat individual dan bervariasi antarindividu, dipengaruhi oleh 

prinsip-prinsip yang diyakini oleh setiap individu. Tingkat kepuasan meningkat 

ketika aktivitas sesuai dengan harapan individu, yang berdampak pada sikap positif 

terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam efektivitas 

organisasi, dan kaitannya dengan teori keadilan, perjanjian, serta motivasi. Ini 
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mencerminkan bagaimana individu merasakan hubungan dengan pekerjaanya.  

 

Berdasarkan Faldesiani (2021) banyak peneliti menggunakan lima aspek variabel 

ini sebagai alat utama untuk mengungkapkan bagaimana pandangan karyawan 

terhadap kepuasan mereka dalam pekerjaan mereka. Beberapa dari aspek-aspek 

tersebut adalah: 1) Pekerjaan itu sendiri (the work it self), seberapa menariknya 

pekerjaan, sejauh mana memberikan peluang untuk pembelajaran, dan memberikan 

kesempatan untuk mengambil tanggung jawab, semuanya dieksplorasi dalam ruang 

lingkup yang lebih besar; 2) Gaji (pay/sallary), menjelaskan beragam bentuk 

penghargaan finansial yang diterima, sekaligus menunjukkan sejauh mana tingkat 

keadilan dibandingkan dengan rekan-rekan di dalam organisasi; 3) Kesempatan 

promosi (promotion opportunities), aspirasi untuk memiliki peluang berkarier yang 

lebih baik dan lebih tinggi; 4) Supervisi (supervision), Penjelasan yang 

mencerminkan seberapa baik seorang supervisor dalam memberikan bantuan teknis 

dan mendukung perilaku para karyawan; 5) Rekan sekerja (co-worker), sejauh 

mana rekan kerja menunjukkan kemampuan teknis dan memberikan dukungan 

sosial dipaparkan dalam tingkat yang lebih luas. 

 

3.5. Hipotesis Penelitian 

Hubungan Work Values terhadap Work engagement   

Work values merupakan elemen yang memiliki potensi untuk memengaruhi 

tindakan dalam suatu organisasi karena work values menentukan bagaimana 

karyawan memandang pekerjaan mereka, organisasi mereka, dan lingkungan kerja 

mereka (Pantouw et al., 2019). Work engagement  adalah kumpulan sikap positif 

yang meningkatkan work values bagi karyawan dan membuat mereka merasa 

senang dengan pekerjaannya, dan memandang pekerjaan mereka sebagai sesuatu 

yang memiliki makna. Selain itu, sikap ini membantu karyawan dalam mengelola 

beban kerja mereka dengan lebih efektif dan memupuk harapan positif terkait masa 

depan pekerjaan mereka (Qodariah, 2019). Work engagement  dipengaruhi oleh 

nilai-nilai kerja intrinsik dan dengan nilai-nilai kerja ekstrinsik (Basinska & 

Dåderman, 2019). Berdasarkan penelitian terdahulu karyawan yang memiliki work 

values yang sejalan dengan pekerjaan mereka cenderung lebih terlibat secara aktif 
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dalam pekerjaan, merasakan emosi positif terkait pekerjaan, dan memiliki 

pemahaman yang lebih baik tentang tujuan pekerjaan mereka. Maka dengan 

demikian, hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Work values berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement   

Hubungan Work Values terhadap Kepuasan kerja  

Work values merujuk pada bagaimana pekerjaan sejalan dengan nilai-nilai pribadi. 

Kesesuaian antara nilai pribadi karyawan dengan nilai-nilai organisasi 

meningkatkan kepuasan kerja. Ketika karyawan merasa pekerjaan selaras dengan 

prinsip dan keyakinan mereka, mereka lebih termotivasi, terinspirasi, dan 

terhubung dengan pekerjaannya. Hal ini meningkatkan komitmen, loyalitas, dan 

kebahagiaan mereka di tempat kerja. Ini karena pekerjaan tersebut tidak hanya 

memenuhi kebutuhan finansial, tetapi juga memberikan rasa makna dan kepuasan 

pribadi. Ketika work values individu dipertimbangkan dalam desain pekerjaan dan 

lingkungan kerja, mereka dapat menjadi motivator penting yang mendorong 

karyawan untuk berkinerja lebih baik dan merasa puas dengan pekerjaan mereka.  

 

Work values memiliki korelasi yang lebih kuat dengan kepuasan kerja daripada 

faktor-faktor lain (Fute et al., 2022). Hubungan antara work values dan tingkat 

kepuasan kerja pada karyawan adalah aspek penting dalam dunia bisnis dan 

organisasi. Penelitian Lu & Lin (2002) menyatakan actual work values memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Busque-Carrier et al. (2022) 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja lebih tinggi jika karyawan 

merasakan work values intrinsik dan sosial yang tinggi, dan lebih rendah jika 

karyawan merasakan work values ekstrinsik yang tinggi. Tj (2019) mengemukakan 

work values berpengaruh positif yang signifikan dengan kepuasan kerja. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa peranan nilai-nilai kerja memiliki dampak yang 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan. Oleh karena itu, 

pengakuan dan pengintegrasian work values dalam organisasi dapat berkontribusi 

pada meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Maka dengan demikian, hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

 

H2: Work values berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja  
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Hubungan Work engagement  terhadap Kepuasan kerja  

Ketika karyawan merasa terlibat secara penuh dalam pekerjaannya, mereka 

cenderung membalas dengan sikap dan perilaku positif, seperti kepuasan kerja yang 

tinggi. Ketika karyawan merasa bersemangat, berdedikasi, dan terserap dalam 

pekerjaannya, mereka cenderung memandang pekerjaan mereka sebagai hal yang 

menyenangkan dan memuaskan. Menurut Cahyati & Qomariyah (2019) bahwa 

work engagement  dapat berpengaruh dalam mempromosikan kepuasan kerja. 

Pengaruh positif mengindikasikan bahwa terdapat keterkaitan searah antara 

kepuasan kerja dan work engagement  (Mascarenhas et al., 2022). Temuan dari 

penelitian ini menunjukkan adanya korelasi antara kepuasan kerja dan keterikatan 

kerja pada karyawan (Bayona et al., 2020).  

 

Work engagement  yang positif dan disadari oleh karyawan akan meningkatkan 

kepuasan mereka terhadap pekerjaannya (Rosdaniati & Muafi, 2021). Work 

engagement  yang tinggi, pada gilirannya, telah dikaitkan dengan peningkatan 

kepuasan kerja kerja yang bermakna adanya korelasi langsung dan positif antara 

keterikatan kerja dan kepuasan kerja (Chan et al., 2020; Husain et al., 2023). Ketika 

karyawan merasakan keterikatan dalam pekerjaan, mereka lebih cenderung 

menunjukkan semangat, fokus, dan komitmen yang tinggi terhadap tugas-tugas 

mereka (Rai & Maheshwari, 2021). Hal ini dapat meningkatkan produktivitas 

mereka, karena mereka merasa lebih terhubung dengan pekerjaan mereka. 

Karyawan yang mengalami keterlibatan dalam pekerjaan juga lebih mungkin 

merasa puas dengan pekerjaan mereka, karena mereka meyakini bahwa tugas-tugas 

mereka memiliki makna dan nilai. Mereka merasa bahwa upaya yang mereka 

investasikan dalam pekerjaan diakui dan dihargai. Maka dengan demikian, 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

 

H3: Work engagement  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja  

 

Hubungan Work Engagaement terhadap OCB  

Work engagement , yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan dalam 

pekerjaan, dapat mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk terlibat dalam 
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OCB. Karyawan yang engaged cenderung memiliki lebih banyak sumber daya 

pekerjaan, seperti dukungan sosial, otonomi, dan umpan balik yang memadai, yang 

pada gilirannya dapat mendorong mereka untuk memberikan kontribusi ekstra 

melalui perilaku OCB (Bakker & Demerouti, 2008). Selain itu, karyawan yang 

engaged cenderung memiliki emosi positif yang lebih tinggi dan lebih bersemangat 

dalam bekerja, yang dapat mendorong mereka untuk terlibat dalam perilaku 

menolong dan membantu orang lain di tempat kerja (Ashfaq, 2021). 

 

Teori konservasi sumber daya (conservation of resources theory) juga dapat 

menjelaskan hubungan antara work engagement  dan OCB. Menurut teori ini, 

individu termotivasi untuk memperoleh, mempertahankan, dan melindungi sumber 

daya mereka (Hobfoll et al., 2018). Karyawan yang engaged memiliki lebih banyak 

sumber daya, seperti energi, semangat, dan sumber daya pekerjaan lainnya, yang 

dapat mendorong mereka untuk terlibat dalam OCB sebagai cara untuk 

mempertahankan dan meningkatkan sumber daya mereka (Sridadi et al., 2023). 

Work engagement  memiliki keterkaitan yang signifikan dengan OCB. Penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki work engagement  tinggi cenderung 

untuk menunjukkan perilaku kewarganegaraan yang positif, seperti meningkatkan 

produktivitas dan meningkatkan kualitas hubungan antar karyawan. Hal ini 

diperkuat dengan hasil penelitian terdahulu yang mengkonfirmasi adanya pengaruh 

positif antara work engagement  terhadap OCB karyawan di tempat kerja (Prayitno 

et al., 2022; Sun & Yoon, 2022; Urbini et al., 2020). Maka dengan demikian, 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

 

H4: Work engagement  berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

 

Hubungan Kepuasan kerja terhadap OCB  

Kepuasan kerja  dapat mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk terlibat 

dalam OCB. Hal ini dapat dijelaskan melalui teori pertukaran sosial (social 

exchange theory). Menurut teori ini, ketika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaan mereka, mereka cenderung membalas dengan sikap dan perilaku positif, 

termasuk OCB. Karyawan yang merasa puas dengan aspek-aspek pekerjaan 
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mereka, seperti gaji, promosi, rekan kerja, atau pengawasan, merasa berkewajiban 

untuk membalas kebaikan organisasi dengan memberikan kontribusi ekstra melalui 

perilaku OCB (Casu et al., 2021). Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki suasana hati yang positif, yang pada gilirannya 

dapat mendorong mereka untuk lebih bersedia membantu rekan kerja dan terlibat 

dalam perilaku OCB lainnya (Heriyadi et al., 2020).  

 

Kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi OCB melalui mekanisme afektif 

(emosional). Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka 

cenderung mengalami emosi positif seperti kebahagiaan, kegembiraan, dan 

semangat yang tinggi. Emosi positif ini dapat mendorong karyawan untuk terlibat 

dalam perilaku menolong dan membantu orang lain di tempat kerja, yang 

merupakan salah satu dimensi utama dari OCB (Shrestha & Bhattarai, 2022).  Hasil 

penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap OCB (Santoso et al., 2020; Tharikh et al., 2016; 

Urbini et al., 2020). Dengan demikian, hipotesis penelitian diajukan sebagai 

berikut: 

 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

 

Berdasarkan hipotesis yang telah diuraikan diatas, maka kerangka konseptual penelitian 

dapat dilihat pada Gambar 3.1. 
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Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian  
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BAB 4  

METODE PENELITIAN 

 

4.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan paradigma positivisme dengan pendekatan kuantitatif 

deskriptif untuk mengeksplorasi hubungan sebab-akibat antara variabel independen 

dan variabel dependen. Penelitian ini menggunakan metode deduktif karena pada 

penelitian ini bersifat top-down dari teori yang sudah ada dan menggunakan hasil 

penelitian terdahulu sebagai dasar untuk menguji hipotesis serta menganalisis dan 

mengklasifikasikan dengan menggunakan angket dan bantuan teknik-teknik 

statistik inferensial guna mengungkapkan suatu fenomena atau problem statement.

  

4.2.  Sumber Data 

Menurut Ghozali (2013) data primer merupakan data yang didapat dari sumber 

pertama, misalnya individu atau perseorangan. Data primer yang digunakan dalam 

penelitian ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner, yaitu metode 

pengumpulan data dengan memberikan daftar pernyataan untuk dijawab secara 

tertulis oleh responden. Selain menggunakan data primer, dalam penelitian ini juga 

menggunakan data sekunder. Menurut Ghozali (2013) data sekunder adalah data 

yang tidak memberikan informasi secara langsung kepada pengumpul data. Data 

sekunder yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data yang didapatkan 

oleh peneliti melalui pihak lain yang berkaitan dengan masalah untuk mendukung 

data primer yang bersumber dari studi kepustakaan dan referensi lain yang dapat 

digunakan dalam penelitian ini. 

 

4.3  Populasi, Sampel dan Pengumpulan Data 

Populasi penelitian ini melibatkan karyawan pada perusahaan Startup di Jakarta 

dengan jumlah sampel yang dikumpulkan sebanyak 351 karyawan. Teknik 

pengumpulan sampel menggunakan simple random sampling. yaitu pengambilan 

sampel dari populasi yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang 

ada dalam populasi (Sekaran & Bougie, 2020). Data untuk penelitian ini 

dikumpulkan secara langsung dari sumber utama melalui distribusi kuesioner 



28 

 

 

 

menggunakan google form kepada responden. Metode pengumpulan data yang 

melibatkan penyebaran sejumlah pertanyaan dan pernyataan tertulis kepada 

responden agar mereka memberikan jawaban disebut sebagai kuesioner (Sugiyono, 

2017).  

 

Kami mengumpulkan data dalam penelitian ini dengan menyebarkan kuesioner 

melalui departemen HRD perusahaan Startup. Pengumpulan data dilakukan selama 

4 bulan dari Maret hingga Juni 2024. Semua aspek etika dilakukan sesuai dengan 

prinsip etika penelitian. Responden berpartisipasi dalam penelitian secara sukarela 

dan berhak mengundurkan diri sebagai partisipan jika dirasakan ada resiko 

professional ataupun persepsi pribadi yang berkaitan dengan penelitian. Tujuan 

penelitian dijelaskan pada cover letter sebelum memulai mengisi kuesioner agar 

partisipan dapat lebih memahami setiap pertanyaan dan memilih jawaban sesuai 

dengan yang mereka persepsikan.  

 

4.4.  Pengukuran 

Penelitian ini mengadopsi pengukuran yang berkaitan dengan variabel yang diteliti 

dari penelitian sebelumnya. Pengukuran variabel work engagement  mengadopsi 

dari UWES (Utrecht Work Engagement  Scale) yang berisi 9 pernyataan dengan 

dimensi: vigor, dedication, dan absorption. Pengukuran variabel work values 

mengadopsi instrumen dari Wollack et al. (1971) terdiri dari 6 pernyataan dengan 

indikator: intrinsic, extrinsic, dan mixed character. Pengukuran variabel kepuasan 

kerja dengan instrumen yang diadopsi dari Singh & Loncar (2010) berisi 5 

pernyataan dengan dimensi: pekerjaan itu sendiri (the work it self), gaji 

(pay/sallary), kesempatan promosi (promotion opportunities), supervisi 

(supervision), dan rekan sekerja (co-worker). Pengukuran variabel OCB 

mengadopsi dari (Williams & Anderson, 1991) berisi 7 pernyataan dengan dimensi 

organizational citizenship behavior toward individuals (OCBI) dan organizational 

citizenship behavior toward the organizations  (OCBO). Dengan demikian, 

pengukuran keseluruhan terdiri dari 27 pernyataan. Dalam proses pengumpulan 

data ini, skala likert digunakan untuk menilai jawaban responden dengan 

memberikan skor pada setiap jawaban. Skala Likert merupakan metode pengukuran 
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yang menilai tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan responden terhadap 

pertanyaan atau pernyataan tertentu (Sugiyono, 2017). Skala ini memiliki lima 

tingkatan jawaban yang berguna dalam pengukuran sikap atau pendapat responden 

dalam penelitian kuantitatif, yaitu: Sangat Tidak Setuju (STS); Tidak Setuju (TS); 

Netral (N); Setuju (S); Sangat Setuju (SS). 

 

4.5.   Analisis Data 

Analisis yang digunakan oleh peneliti adalah Structural Equation Model-Patrial 

Least Square (SEM-PLS) dimana terdapat dua model, yaitu model pengukuran 

(outer model) dan model struktural (inner model). Outer model menghubungkan 

variabel yang dapat diamati dengan variabel laten, sedangkan model structural 

menggambarkan hubungan antar variabel laten. Uji validitas dan uji rehabilitas 

adalah dua komponen penting dari outer model. Dalam metode Partial Least 

Squares (PLS), pengujian validitas melibatkan uji convergent dan uji discriminant 

validity. Convergent validity terdiri dari outer loading yang mengharuskan > 0.7 

dan Communality / Average  Variance Extraced (AVE) > 0.5. Sedangkan pada uji 

reliabilitas merupakan dengan menguji nilai cronbach alpha > 0.6 dan composite 

reliability > 0.7 pada penelitian yang bersifat confirmatory (Hair et al., 2019).  

 

Inner model digunakan dalam menguji apakah indikator-indikator penyusun 

variabel tersebut memiliki hubungan yang signifikan. Evaluasi model struktural 

(Inner model) untuk menguji kesesuaian data dengan model dan pengujian 

hipotesis. Dalam evaluasi koefisien determinasi (𝑅2), jika nilai 𝑅2 > 0,67 model 

inner tersebut berarti kuat, 0,33 – 0,67 berarti moderat, sedangkan < 0,33 berarti 

lemah (Cui et al., 2023). Nilai Q-Square digunakan untuk mengevaluasi predictive 

relevance dengan mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model 

beserta estimasi parameternya. Jika nilai Q-Square > 0, menunjukkan bahwa model 

memiliki predictive relevance, sementara jika nilai Q-Square ≤ 0, menandakan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Besaran Q-Square memiliki 

rentang nilai antara 0 dan 1, semakin mendekati 1 menunjukkan bahwa model 

memiliki model yang semakin baik. Pengujian model fit dengan melihat 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), model dikatakan fit jika SRMR 
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< 0,1. Pengujian hipotesis dilihat dengan membandingkan nilai T-statistic dengan 

T tabel dan nilai P-value. Signifikansi berpedoman pada t-statistic sebesar 1.65 dan 

P-value < 0,05 pada tingkat kepercayaan 95% (Ghozali & Latan, 2015). 
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BAB 5 HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

 

5.1 Deskripsi Responden 

Responden pada penelitian ini berjumlah 351 karyawan pada perusahaan Startup di 

Jakarta. Karakteristik responden akan dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, 

usia, status pernikahan, lama bekerja, dan pendidikan terakhir. Hasil deskripsi 

karakteristik responden disajikan pada Tabel 1.  

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Keterangan 
Jumlah 

Responden 
Persentase 

Jenis 

Kelamin 

Wanita 196 56% 

Pria 155 44% 

Jumlah 351 100% 

Usia 

20-25 tahun 137 39.03% 

26-30 tahun 119 33.90% 

31-35 tahun 54 15.38% 

36-40 tahun 25 7.12% 

>40 tahun 16 4.56% 

Jumlah 351 100% 

Status 

Pernikahan 

Sudah menikah 127 36.18% 

Belum menikah 224 63.82% 

Jumlah 351 100% 

Lama 

Bekerja 

1 - 2 tahun 138 39.32% 

2-4 tahun 119 33.90% 

4-6 tahun 60 17.09% 

>6 tahun 34 9.69% 

Jumlah 351 100% 

Pendidikan 

Terakhir 

SMA 67 19.09% 

Diploma 80 22.79% 

Sarjana 177 50.43% 
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Keterangan 
Jumlah 

Responden 
Persentase 

Pascasarjana 27 7.69% 

Jumlah 351 100% 

               Sumber : data diolah peneliti, 2024 
 

 

5.2 Pengujian Structural Equation Model (SEM) 

5.2.1 Pengujian Model Pengukuran (outer model) 

a. Uji Validitas Instrumen 

Kuesioner sebagai alat ukur harus dapat mengukur apa yang ingin diukur. Alat 

ukur yang digunakan harus valid dan reliabel. Pengujian dengan PLS dimulai 

dengan pengujian model pengukuran (outer model) untuk menguji validitas  

konstruk dan reliabilitas instrumen. Uji validitas dilakukan untuk mengukur 

kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur.  Uji 

validitas konstruk dalam PLS model reflektif indikator dilaksanakan melalui uji 

convergent validity, discriminant validity (Ghozali, Imam, & Latan, 2015).  

 

1. Convergent Validity 

Nilai convergen validity adalah nilai outer loading variabel laten dengan 

indikator-indikatornya. Convergen validity dinilai berdasarkan korelasi antara 

item score/compound score dengan  construct score yang dihitung dengan PLS. 

Outer loading menggambarkan seberapa besar keterikatan indikator-indikator 

terhadap masing-masing konstruknya. Di bawah ini adalah tabel outer loading 

yang masing-masing indikator dihitung menggunakan PLS. 

 

Tabel 5.5 Hasil Uji Convergent Validity pada Outer loading 

  
Kepuasan  

Kerja 
OCB 

Work  

Engagement 

Work  

Values 

JS1 0.844       

JS2 0.875       

JS3 0.878       

JS4 0.738    

JS5 0.811    



33 

 

 

 

  
Kepuasan  

Kerja 
OCB 

Work  

Engagement 

Work  

Values 

OCB1  0.842   

OCB2  0.854   

OCB3  0.785   

OCB4  0.800   

OCB5  0.761   

OCB6  0.764   

OCB7  0.796   

WE1   0.826  

WE2   0.824  

WE3   0.844  

WE4   0.804  

WE5   0.884  

WE6   0.844  

WE7   0.839  

WE8   0.758  

WE9   0.769  

WV1    0.773 

WV2    0.753 

WV3    0.700 

WV4    0.732 

WV5    0.760 

WV6    0.724 
                         Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Tabel 5.5 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki outer loading >0.7 

yang berarti bahwa semua indikator sudah valid karena nilai outer loading 

memenuhi kriteria yaitu nilai loading factor konstruk harus diatas 0.7 (Ghozali, 

Imam, & Latan, 2015; Hair et al., 2014). Hasil ini menunjukkan adanya 

keterkaitan yang baik antara indikator-indikator dengan masing-masing 

konstruk. Pemeriksaan validitas dari convergent validity lainnya adalah dengan 

melihat nilai Average Variance Extracted (AVE). Hasilnya adalah sebagai 

berikut : 
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                   Sumber : data diolah peneliti, 2024 
 

Gambar 5.1. Outer Loading 

 

Table 5.6 Average Varian Extracted (AVE) 

  
Average Variance 

Extracted (AVE) 

Kepuasan Kerja 0.690 

OCB 0.642 

Work Engagement 0.676 

Work Values 0.548 
                                  Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Dapat dilihat nilai AVE > 0.5 sangat dianjurkan. Dari table 5.6 nilai AVE semua 

konstrak adalah di atas 0.5. setelah evaluasi convergent validity  terpenuhi, 

selanjutnya adalah pemeriksaan terhadap discriminant validity yang meliputi 

cross loading dan membandingkan dengan akar AVE dengan korelasi antar 

konstruk. 

 

2. Discriminant Validity 

Setelah evaluasi convergent validity terpenuhi, selanjutnya adalah   
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pemeriksaan terhadap discriminant validity dengan menggunakan melihat 

Forner-Lacker Criterion yaitu nilai korelasi antara variabel dengan dirinya 

sendiri atau dengan variabel lain. Korelasi antar variabel dengan diri sendiri 

tidak boleh lebih kecil dari korelasi dengan variabel lainnya. Pada pengujian 

Forner-Lacker Criterion nilai memenuhi, dapat dilihat pada Tabel 5.7. 

Table 5.7 Nilai Forner-Lacker Criterion 

  
Kepuasan 

Kerja 
OCB 

Work 

Engagement 

Work 

Values 

Kepuasan Kerja 0.831    

OCB 0.628 0.801   

Work Engagement 0.651 0.625 0.822  

Work Values 0.696 0.585 0.511 0.740 
 Sumber : data diolah peneliti, 2024 
 

Selanjutnya pengujian discriminant validity dapat dilihat dari cross loading 

yang merupakan korelasi antar indikator dengan variabel. Indikator yg 

mengukur variabel harus lebih besar dari korelasi dengan variabel lainnya. Pada 

pengujian cross loading nilai memenuhi kriteria, dapat dilihat pada Tabel 5.8. 

 

Table 5.8 Nilai Cross Loading 

  
Kepuasan 

Kerja 
OCB 

Work 

Engagement 

Work 

Values 

JS1 0.844 0.539 0.528 0.535 

JS2 0.875 0.521 0.578 0.557 

JS3 0.878 0.545 0.613 0.579 

JS4 0.738 0.444 0.451 0.631 

JS5 0.811 0.555 0.523 0.591 

OCB1 0.508 0.842 0.510 0.463 

OCB2 0.558 0.854 0.574 0.509 

OCB3 0.467 0.785 0.473 0.507 

OCB4 0.515 0.800 0.494 0.476 

OCB5 0.510 0.761 0.484 0.516 

OCB6 0.467 0.764 0.489 0.374 

OCB7 0.490 0.796 0.474 0.429 

WE1 0.576 0.510 0.826 0.393 

WE2 0.528 0.482 0.824 0.363 

WE3 0.534 0.515 0.844 0.424 

WE4 0.515 0.496 0.804 0.359 

WE5 0.525 0.583 0.884 0.402 

WE6 0.500 0.560 0.844 0.380 
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Kepuasan 

Kerja 
OCB 

Work 

Engagement 

Work 

Values 

WE7 0.558 0.458 0.839 0.498 

WE8 0.523 0.530 0.758 0.479 

WE9 0.550 0.485 0.769 0.471 

WV1 0.514 0.466 0.439 0.773 

WV2 0.524 0.411 0.372 0.753 

WV3 0.431 0.415 0.279 0.696 

WV4 0.499 0.353 0.349 0.732 

WV5 0.591 0.473 0.462 0.760 

WV6 0.508 0.472 0.335 0.724 
      Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Selanjutnya pengujian discriminant validity dapat dilihat dari Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT) dimana nilai HTMT memenuhi kriteria dengan semua 

nilai korelasinya berada dibawah 0,9 (Henseler et al., 2015). Pengujian 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dapat dilihat pada Tabel 5.9. 

 

Table 5.9. Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  
Kepuasan 

Kerja 
OCB 

Work 

Engagement 

Work 

Values 

Kepuasan Kerja         

OCB 0.699       

Work Engagement 0.711 0.676     

Work Values 0.804 0.669 0.566   
    Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Dari nilai forner-lacker criterion, cross loading dan Heterotrait-Monotrait 

Ratio (HTMT) dapat disimpulkan memenuhi syarat discriminat validity yang 

baik. 

 

b. Uji Reliabilitas Instrumen 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam 

mengukur konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 

responden dalam menjawab instrumen. Instrumen dikatakan andal jika jawaban 

seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan metode composite reliability dan 

cronbach’s alpha. 
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Table 5.10. Nilai Cronbach Alpha & Composite Reliability 

  
Cronbach's  

Alpha 
rho_A 

Composite  

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Kepuasan Kerja 0.886 0.889 0.917 0.690 

OCB 0.906 0.909 0.926 0.642 

Work Engagement 0.940 0.940 0.949 0.676 

Work Values 0.836 0.841 0.879 0.548 
   Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 5.10 dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha semua 

variabel bernilai > 0,7. Sehingga dapat dikatakan semua variabel reliabel/handal, 

sehingga dapat digunakan untuk tahap penelitian selanjutnya. reliabilitas dapat 

pula melihat nilai composite reliability, dimana nilai composite reliability akan 

lebih besar dibandingkan cronbach alpha. Tabel 5.10 menunjukkan bahwa 

seluruh variabel memiliki composite reliability > nilai cronbach alpha. Dengan 

demikian, pengukuran dengan composite reliability menunjukkan semua 

variable memiliki reliabilitas tinggi dan dapat digunakan untuk tahapan 

penelitian berikutnya. 

 

5.2.2 Pengujian Model Struktural (inner model) 

Pengujian inner model untuk mengukur pengaruh antar variable dan kecocokan 

model. Analisis inner model menggunakan R-square, path oefficient, dan t-statistic 

(boostrapping). 

a. Uji R Square 

R-Square menunjukan seberapa besar variabel endogen dipengaruhi oleh 

variabel eksogen. Hasil perhitungan R-Square dapat dilihat pada Tabel 5.11. 

 

Table 5.11 Nilai R-Square Keseluruhan Sampel 

  R- Square R-Square Adjusted 

Kepuasan Kerja 0.602 0.600 

OCB 0.476 0.473 

Work Engagement 0.262 0.259 
      Sumber : data diolah peneliti, 2024 
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Hasil pada perhitungan bisa dilihat pada Table 5.11 dimana nilai R-square 

adjusted pada variabel work engagement  sebesar 0.259 menunjukkan 

variabel work values mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel 

work engagement  sebesar 25.9% sedangkan 74.1% dari hasil dipengaruhi 

oleh variabel lain diluar model yang tidak diketahui. Nilai R-square kepuasan 

kerja sebesar 0.600 menunjukkan variabel work values dan work engagement  

mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 

60% sedangkan 40% dari hasil dipengaruhi oleh variabel lain diluar model. 

Terakhir, nilai R-square pada variabel OCB sebesar 0.473 menunjukkan 

variabel work engagement dan kepuasan kerja mampu menjelaskan 

pengaruhnya terhadap variabel OCB sebesar 47.3% sedangkan 52.7% dari 

hasil dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

 

b. Uji Q-Square 

Uji Q-Square digunakan untuk mengukur seberapa baik model dan estimasi 

parameternya dalam menghasilkan nilai observasi (Hair et al., 2019). Jika 

nilai Q-Square > 0 maka menandakan model memiliki Predictive Relevance, 

sedangkan jika nilai Q-Square < 0 maka model kurang atau tidak memiliki 

Predictive Relevance (Chin, 1998). Nilai dari Q² disajikan dalam Tabel 5.12. 

Tabel 1. 12 Nilai Q-Square 

  Q-Square  (Q² ) 

Kepuasan Kerja 0.407 

OCB 0.297 

Work Engagement 0.172 
              Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 5.12, nilai Q-Square (Q2) untuk variabel work 

engagement  adalah 0,172 yang menunjukkan bahwa model memiliki 

memiliki Predictive Relevance dalam memprediksi variabel work values 

berdasarkan variabel independen yang digunakan.   Nilai Q-Square (Q2) 

untuk variabel kepuasan kerja adalah 0, 407 yang menunjukkan bahwa model 

ini memiliki Predictive Relevance dalam memprediksi variabel work values 

dan work engagement berdasarkan variabel-variabel independen yang 

digunakan. Nilai Q-Square (Q2) untuk variabel OCB  adalah 0,297 yang 
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menunjukkan bahwa model memiliki memiliki Predictive Relevance dalam 

memprediksi variabel work engagement dan kepuasan kerja berdasarkan 

variabel independen yang digunakan.   

 

c. Uji Model Fit 

Uji Model Fit digunakan untuk menilai suatu model memiliki kesesuaian 

dengan data. Untuk mengetahui kesesuaian model dapat diperoleh dari nilai 

SRMR dan NFI. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

digunakan untuk menilai perbedaan nilai akar rata-rata kuadrat antara 

korelasi yang diamati dan korelasi yang tersirat dalam model. Nilai SRMR 

kurang dari 0,10 dianggap sebagai indikator kesesuaian model yang baik 

(Hair et al., 2017). Normed Fit Index (NFI) menggunakan nilai Chi² dari 

model nol sebagai tolak ukur. NFI memiliki nilai antara 0 dan 1. Semakin 

dekat NFI ke 1, menandakan tingkat kecocokan model semakin baik (Bentler 

& Bonett, 1980). Hasil uji Model Fit terdapat pada Tabel 5.13. 

Tabel 5.13  Model Fit 

  Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.067 0.071 

d_ULS 1.672 1.898 

d_G 0.684 0.700 

Chi-Square 1403.095 1421.479 

NFI 0.803 0.801 
            Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 5.13, nilai SRMR pada estimated model dalam penelitian 

ini yaitu 0,071 sehingga menunjukkan model ini cocok karena berada pada 

rentang kurang dari 0,10. Untuk nilai NFI dalam penelitian ini yaitu 0,801 

sehingga menunjukkan kecocokan model yang dapat diterima. 

 

d. Path Coefficients dan Bootstrapping 

Menurut (Ghozali, Imam, & Latan, 2015) ukuran signifikasi keterdukungan 

hipotesis dapat dideteksi dengan menggunakan perbandingan antara t-statistics 

dengan t-table. Jika nilai t-statistics lebih tinggi dibanding dengan nilai t-table, 
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maka dapat diartikan bahwa hipotesis terdukung. Adapun untuk nilai t-table 

>1,65 pada tingkat keyakinan 95%. Hasil uji path coefficient dan uji hipotesis 

(bootstrapping) dapat dilihat pada Tabel 5.14 dan Tabel 5.15. 

 

Tabel 5.14 Hasil Uji Path Coefficient 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepuasan Kerja -> 

OCB 
0.384 0.391 0.095 4.026 0.000 

Work Engagement -> 

Kepuasan Kerja 
0.400 0.397 0.064 6.250 0.000 

Work Engagement -> 

OCB 
0.375 0.371 0.079 4.739 0.000 

Work Value -> 

Kepuasan Kerja 
0.491 0.498 0.061 8.027 0.000 

Work Value -> Work 

Engagement 
0.511 0.512 0.053 9.721 0.000 

Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

 

 

     Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Gambar 5.2. Diagram T-Value 
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Tabel 5.15 Hasil Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Hip. Pernyataan  

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

T-

Statistic 

(>1.65) 

P-value 

(<0.05) 

Ket. 

 

H1 

Work values 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work 

engagement  

 

0.511 

 

9.721 

 

0.000 

Hipotesis 

diterima 

 

H2 

Work values 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

 

0.491 

 

8.027 

 

0.000 

Hipotesis 

diterima 

 

H3 

Work engagement  

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

 

0.400 

 

6.250 

 

0.000 

Hipotesis 

diterima 

 

H4 

Work engagement  

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

OCB 

 

0.375 

 

4.739 

 

0.000 

Hipotesis 

diterima 

 

H5 

Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

OCB 

 

0.384 

 

4.026 

 

0.000 

Hipotesis 

diterima 

Sumber : data diolah peneliti, 2024 

 

Tingkat signifikansi hipotesis dapat diketahui dengan membandingkan nilai t-

statistics dengan nilai t-tabel (Ghozali & Latan, 2015). Perbedaan yang signifikan 

antara nilai t-statistics dan nilai t-tabel menunjukkan bahwa hipotesis memiliki 

bukti yang cukup untuk diterima. Adapun untuk nilai t-table >1.65 pada tingkat 

keyakinan 95%.  

 

Jalur work values terhadap work engagement  terdapat nilai t-statistics 9.721 dan 

nilai P-value 0.000. kerena nilai t-statistics >1.65 dan nilai P-value <0.05, bukti 

menunjukkan ada pengaruh signifikan dan positif sebesar 0.511 antara work 

values dan work engagement. Artinya, bertambah tinggi tingkat work values, 

semakin tinggi juga tingkat work engagement . 

 

Jalur work values terhadap kepuasan kerja terdapat nilai t-statistics 8.027 dan nilai 



42 

 

 

 

P-value 0.000. kerena nilai t-statistics >1.65 dan nilai P-value <0.05, bukti 

menunjukkan ada pengaruh signifikan dan positif sebesar 0.491 antara work 

values dan kepuasan kerja. Maka, semakin bertambah tinggi tingkat work values, 

semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja. 

 

Jalur work engagement  terhadap kepuasan kerja terdapat nilai t-statistics 6.250 

dan nilai P-value 0.000. Karena nilai t-statistics >1.65 dan nilai P-value <0.05, 

bukti menunjukkan ada pengaruh signifikan dan positif sebesar 0.400 antara work 

engagement  dan kepuasan kerja. Maka, semakin bertambah tinggi tingkat work 

engagement, semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja. 

 

Jalur work engagement  terhadap OCB terdapat nilai t-statistics 4.739 dan nilai P-

value 0.000. kerena nilai t-statistics >1.65 dan nilai P-value <0.05, bukti 

menunjukkan ada pengaruh signifikan dan positif sebesar 0.375 antara work 

engagement  dan OCB. Maknanya, semakin bertambah tinggi work engagement , 

semakin tinggi juga tingkat OCB. 

 

Jalur kepuasan kerja terhadap OCB terdapat nilai t-statistics 4.026 dan nilai P-

value 0.000. kerena nilai t-statistics >1.65 dan nilai P-value <0.05, bukti 

menunjukkan ada pengaruh signifikan dan positif sebesar 0.384 antara kepuasan 

kerja terhadap OCB. Maka, semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi juga 

OCB. 

 

5.3 Pembahasan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa work values mampu meningkatkan work 

engagement  pada karyawan Startup di Jakarta (H1 didukung). Dalam industri 

Startup yang dinamis dan penuh tantangan, setiap karyawan membawa seperangkat 

nilai-nilai dan kepercayaan yang mendalam tentang apa yang dianggap penting 

dalam konteks pekerjaan. Nilai-nilai kerja ini mencerminkan prioritas, aspirasi, dan 

preferensi mereka dalam lingkungan kerja. Sumber daya yang terbatas, tekanan 

untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi, dan jam kerja yang tidak teratur adalah 

masalah unik dari industri Startup yang dinamis.  
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Namun, karyawan cenderung lebih siap untuk terlibat secara penuh dalam 

pekerjaan mereka jika nilai-nilai kerja mereka sesuai dengan tantangan. Karyawan 

di dapat merasa lebih termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan mereka jika mereka 

melihat tantangan sebagai nilai kerja yang penting (Pantouw et al., 2019). Oleh 

karena itu, kecocokan antara nilai-nilai kerja seseorang dan ciri-ciri perusahaan 

Startup dapat menjadi komponen penting dalam meningkatkan engagement pekerja 

dalam pekerjaan mereka. Ketika nilai-nilai kerja seorang karyawan selaras dengan 

budaya dan karakteristik organisasi tempat ia bekerja, ia cenderung merasa lebih 

engaged dan terhubung dengan pekerjaannya. Sebaliknya, jika terjadi 

ketidaksesuaian antara nilai-nilai kerja dan situasi pekerjaan, individu cenderung 

merasa kurang terikat dan kurang termotivasi dalam pekerjaannya. Temuan ini 

memperkuat pemahaman bahwa work values yang diterapkan dalam suatu 

perusahaan dapat menjadi faktor penting dalam membentuk tingkat keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian 

terdahulu yang menjelaskan bahwa work values berperan dalam meningkatkan 

work engagement   (Basinska & Dåderman, 2019; Fute et al., 2022; Qodariah, 

2019). 

 

Selanjutnya, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa work values memiliki 

dampak positif terhadap kepuasan kerja (H2 didukung). Artinya, semakin baik 

work value pada karyawan Startup di Jakarta maka semakin meningkatkan 

kepuasan kerja. Penelitian ini memberikan pemahaman yang mendalam tentang 

hubungan antara work values dan kepuasan kerja di kalangan karyawan Startup di 

Jakarta. Nilai-nilai kerja yang dimiliki karyawan dapat mencakup aspek-aspek 

seperti otonomi dalam pengambilan keputusan, peluang untuk berinovasi, 

lingkungan kerja yang kolaboratif, kesempatan untuk berkembang, dan 

keseimbangan hidup-kerja. Ketika Startup dapat memenuhi nilai-nilai kerja 

tersebut, karyawan cenderung merasa lebih puas secara emosional dalam 

pekerjaannya (Devyani et al., 2023). Misalnya, jika seorang karyawan menganggap 

otonomi sebagai nilai kerja yang penting, dan perusahaan Startup tempat ia bekerja 

memberikan kebebasan dalam pengambilan keputusan, karyawan tersebut 

cenderung merasa lebih mendapatkan ruang berekspresi dan dampaknya 
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meningkatkan kepuasan pribadi.  

 

Meskipun hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif secara 

keseluruhan, penting untuk diingat bahwa preferensi dan nilai-nilai kerja dapat 

bervariasi secara signifikan antar individu. Beberapa karyawan mungkin lebih 

terpengaruh oleh work values dalam menentukan tingkat kepuasan kerja mereka. 

Dampaknya dapat membantu para pekerja di Startup agar lebih memahami elemen-

elemen yang memengaruhi kepuasan kerja mereka, serta merencanakan strategi 

untuk meningkatkan nilai-nilai tersebut di lingkungan kerja mereka. Temuan dalam 

penelitian ini konsisten dengan konsep dan hasil penelitian yang menyatakan work 

values memiliki pengaruh yang kuat dengan kepuasan kerja (Busque-Carrier et al., 

2022; Fute et al., 2022; Lu & Lin, 2002; Tj, 2019). 

 

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement  berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan Startup di Jakarta (H3 didukung). 

Artinya, semakin baik work engagement  pada karyawan Startup di Jakarta maka 

semakin meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian ini berperan penting dalam 

meningkatkan pemahaman mengenai keterkaitan antara work engagement  dan 

kepuasan kerja di kalangan pekerja yang bekerja di perusahaan Startup di Jakarta. 

Work engagement  dapat menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan (Rai & Maheshwari, 2021). Ketika karyawan merasa terlibat secara 

penuh dalam pekerjaan mereka, mereka cenderung merasakan emosi positif, 

makna, dan pencapaian yang lebih besar, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

kepuasan mereka terhadap pekerjaan secara keseluruhan (Rosdaniati & Muafi, 

2021). Karyawan yang engaged juga cenderung memiliki kinerja yang lebih baik 

dan lebih produktif. Dalam perusahaan Startup yang menuntut inovasi dan 

produktivitas tinggi, kinerja yang baik dapat memberikan rasa pencapaian dan 

kepuasan tersendiri bagi karyawan. Ketika mereka melihat upaya dan dedikasi 

mereka menghasilkan hasil yang positif, mereka cenderung merasa lebih puas 

dengan pekerjaan mereka dan memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk terus 

berkontribusi pada kesuksesan Startup. Hasil penelitian ini semakin memperkuat 

penelitian sebelumnya yang membuktikan bahwa work engagement  dapat 
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meningkatkan kepuasan kerja (Bayona et al., 2020; Chan et al., 2020; Husain et al., 

2023; Mascarenhas et al., 2022). 

 

Temuan berikutnya menyatakan bahwa work engagement  berpengaruh positif 

terhadap OCB (H4 didukung). Artinya, semakin engaged karyawan Startup pada 

pekerjaannya maka semakin meningkat perilaku sukarela yang umumnya disebut 

sebagai OCB. Work engagement , yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 

penyerapan dalam pekerjaan, dapat menjadi pendorong utama OCB di perusahaan 

Startup. Karyawan yang terikat dengan pekerjaannya cenderung memiliki energi 

yang lebih besar dan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi ekstra di luar 

tanggung jawab formal mereka (Urbini et al., 2020). Mereka merasa terhubung 

secara emosional dengan pekerjaan dan perusahaan, sehingga lebih bersedia untuk 

terlibat dalam perilaku yang menguntungkan organisasi. Work engagement  dan 

OCB saling terkait dan dapat mendorong keberhasilan perusahaan Startup yang 

sedang berkembang. Karyawan yang engaged cenderung lebih termotivasi untuk 

terlibat dalam OCB, yang pada gilirannya dapat meningkatkan efisiensi, kolaborasi, 

dan inovasi di dalam organisasi. OCB memiliki peran penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, meningkatkan produktivitas, kepuasan pelanggan, 

dan daya saing organisasi. Hasil penelitian ini semakin memperkuat studi terdahulu 

yang membuktikan bahwa work engagement  dapat berdampak besar dalam 

meningkatkan OCB (Ashfaq, 2021; Prayitno et al., 2022; Sun & Yoon, 2022). 

 

Terakhir, studi ini membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi prediktor 

dalam memperkuat OCB di perusahaan Startup (H5 didukung).  Pada tahap awal 

pendirian Startup, sumber daya manusia memegang peranan krusial dalam 

memastikan keberhasilan dan pertumbuhan bisnis. Karyawan yang puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen untuk 

berkontribusi secara maksimal bagi perusahaan. Dalam situasi di mana sumber daya 

masih terbatas, perilaku OCB seperti membantu rekan kerja, memberikan saran 

konstruktif, atau mengambil inisiatif di luar tanggung jawab utama mereka dapat 

sangat bermanfaat bagi perusahaan yang baru berdiri. Ketika karyawan merasa puas 

dengan aspek pekerjaan mereka, seperti gaji, peluang untuk berkembang, 
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lingkungan kerja yang mendukung, dan hubungan dengan atasan dan rekan kerja, 

mereka cenderung bertindak dengan sikap dan perilaku positif (Casu et al., 2021). 

Menurut teori pertukaran sosial, karyawan yang merasa diperlakukan dengan baik 

oleh organisasi akan merasa bertanggung jawab untuk berkontribusi lebih melalui 

perilaku OCB (Organ, 1997). Hasil penelitian ini memperkuat literatur terdahulu 

yang telah menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak positif dalam 

pembentukan perilaku kewargaan karyawan di tempat kerja (OCB) (Heriyadi et al., 

2020; Santoso et al., 2020; Shrestha & Bhattarai, 2022; Tharikh et al., 2016; Urbini 

et al., 2020). 
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BAB 6 KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 

6.1. Kesimpulan  

Studi ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pada peran work value, work 

engagement  dan kepuasan kerja terhadap OCB. Seluruh hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini didukung. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan 

bahwa work value yang dimiliki oleh karyawan Startup berdampak positif 

terhadap work engagement  dan kepuasan kerja mereka. Kemudian, work 

engagement  dan kepuasan kerja pada akhirnya terbukti dalam meningkatkan 

OCB karyawan di perusahaan Startup. Perilaku OCB dapat berkontribusi pada 

efisiensi, produktivitas, dan pembentukan budaya organisasi yang positif, yang 

pada gilirannya akan mendukung keberhasilan dan pertumbuhan perusahaan di 

masa depan. Terdapat beberapa batasan yang perlu perbaiki untuk mencapai hasil 

yang optimal di masa depan. Penelitian ini tampaknya lebih berfokus pada industri 

Startup. 

 

6.2. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan akan muncul jika hasilnya diterapkan pada sektor industri yang 

berbeda, karena karakteristik organisasional dan budaya kerja dapat bervariasi. 

Kedepannya diharapkan bisa mencari industri yang yang berbeda dari penelitian 

ini. Data yang gunakan dalam penelitian ini juga diambil dalam satu waktu saja 

(cross-sectional) sehingga belum bisa mengukur perkembangan OCB karyawan 

secara berkelanjutan.  

 

6.3. Saran Untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian kedepan mungkin dapat mempertimbangkan pengambilan data secara 

longitudinal. Pengambilan sampel secara acak juga mungkin dapat menimbulkan 

bias terkait homogenitas data. Sehingga penelitian mendatang perlu 

mempertimbangkan kriteria-kriteria responden tertentu. Saran selanjutnya perlu 

mempertimbangkan ekspansi variabel atau dimensi yang digunakan untuk 

mengukur konsep-konsep tertentu. Mungkin ada aspek-aspek lain dari work 

engagement, work values, kepuasan kerja atau OCB yang dapat ditambahkan 
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untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif. Selain itu, meneliti 

faktor psikologis maupun faktor organisasional lainnya yang dapat memoderasi 

atau memediasi dalam membentuk dan meningkatkan OCB. 

 

6.4. Implikasi Manajerial 

Studi ini memberikan kontribusi dalam memperkaya literatur khususnya dalam 

pengeloaan sumber daya manusia di organisasi bisnis. Temuan ini juga dapat 

menjadi landasan bagi perusahaan untuk membuat aturan dan kebijakan dalam 

meningkatkan OCB melalui peningkatan kepuasan dan keterikatan karyawan 

dengan memperhatikan nilai-nilai yang dimiliki oleh karyawan dalam desain 

pekerjaan dan lingkungan kerja.  
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