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Abstrak - Tujuan dari penelitian untuk mengetahui
pengaruh Quality of Work Life terhadap Work Engagement
dan  Oraganizational  Citizenship  Behaviour  pada
perusahaan Elektronik di Surabaya. Penelitian ini penelitian
eksplanatori dengan metode pendekatan kuantitatif. Sampel
penelitian adalah sampel jenuh yang melibatkan sejumlah
77 karyawan subjek penelitian. Pengumpulan data dila-
kukan melalui penyebaran angket dengan menggunakan
skala likert. Analisis data menggunakan SEM PLS. Pe-
nelitian ini menemukan bahwa QWL berpengaruh sig-
nifikan terhadap work engagement dan OCB serta work
engagement berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Kata Kunci: Quality of Work Life, Organizational Citi-
zenship Behaviour, Work Engagement

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memegang peranan penting bagi
perusahaan, karena kemampuannya dalam menjalankan
tugas-tugas yang diberikan dapat mempengaruhi keberha-
silan suatu organisasi (Mangkunegara, 2013, p. 2), ketika
karyawan memiliki perilaku yang tinggi dengan mendukung
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan. Perilaku
ekstra peran karyawan sebagaimana dinyatakan oleh
Robbins dan Judge (2013, p. 26) disebut dengan orga-
nizational citizenship behaviour (OCB) yaitu perilaku kar-
yawan di luar tuntutan tugas dan pekerjaan tetapi ber-
dampak positif terhadap kinerja organisasi. OCB timbul dari
kemauan diri sendiri untuk ikut memberikan kontribusi le-
bih tinggi terhadap kinerja organisasi. Keberhasilan ma-
najemen organisasi untuk membangun OCB yang tinggi
berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara ke-
seluruhan.

Manajemen perusahaan bisa membangun OCB ketika
diketahui berbagai variabel yang mempengaruhi OCB. Hasil
penelitian Mohammad, Kiumarsi, dan Hashemi (2016, p.
55) menunjukkan bahwa variabel yang mempengaruhi OCB
adalah quality of work life, artinya ketika kualitas kehidupan
di tempat kerja tinggi berpengaruh positif terhadap semakin
tingginya OCB. Hasil penelitian lain yaitu dilakukan oleh
Sridhar dan Thiruvenkadam (2014, p. 153) dengan temuan
bahwa variabel lain yang mempengaruhi OCB adalah work
engagement. Saputra, Yono, dan Irvianti (2013, p. 902)
menjelaskan bahwa keterlibatan kerja berkontribusi positif
dan signifikan terhadap OCB.

Quality of work life dan work engagement memiliki
dampak positif terhadap OCB, sehingga untuk membangun
OCB maka manajemen perusahaan perlu memperhatikan
quality of work life dan work engagement. Menurut Inda
(2013, p. 3), quality of work life merupakan proses di mana
organisasi menanggapi kebutuhan karyawan untuk me-
ngembangkan mekanisme untuk memungkinkan mereka un-
tuk berbagi secara penuh dalam membuat keputusan yang
merancang kehidupan mereka di tempat kerja, sedangkan
pemahaman mengenai work engagement dijelaskan oleh

Bakker dan Schaufeli, Leiter (2015, p. 9) sebagai cerminan
energi pribadi karyawan dibawa ke pekerjaan. Karyawan
dengan work engagement menunjukkan bahwa karyawan
memiliki keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan. Hasil pene-
litian Kanten dan Sadullah (2012, p. 365) juga menunjukkan
adanya hubungan yang signifikan dan positif antara dimensi
quality of work life dan work engagement.

Penelitian ini berttujuan menjelaskan pengaruh quality
of work life dan work engagement terhadap OCB, serta pe-
ngaruh quality of work life terhadap work engagement layak
dilakukan karena quality of work life dan work engagement
yang masih rendah ditemukan di lingkungan Perusahaan
Elektronik Surabaya . Hasil survei di perusahaan tersebut
menunjukkan bahwa quality of work life yang dirasakan
karyawan masih rendah dan work engagement karyawan se-
lama bekerja juga rendah. Hasil dari penelitian ini akan
memberikan masukan yang berharga bagi perusahaan untuk
bisa meningkatkan OCB karyawan sehingga mendukung
perusahaan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.

Quiality of Work Life

Quality of Work Life didefinisikan sebagai upaya da-
lam kehidupan organisasional melalui cara dimana para kar-
yawan diberi kesempatan untuk turut berperan dalam me-
nentukan cara mereka bekerja dalam rangka pencapaian tu-
juan dan berbagai sasarannya Siagian (2012, p. 40). Suasana
kerja akan menciptakan kualitas kehidupan kerja yang kon-
dusif bagi tercapainya tujuan organisasi. Peningkatan kua-
litas kehidupan kerja seseorang dapat memiliki dampak po-
sitif pada peningkatan kepuasan kerja terhadap organisasi,
seperti tingkat absensi dan kinerja karyawan (Paseki, 2013,
p. 102).

Quality of Work Life menurut Inda (2013, p. 3) adalah
tingkat anggota organisasi kerja dapat memenuhi kebutuhan
personil yang penting melalui pengalaman mereka dalam
organisasi dan mereka merasa puas dalam pekerjaan me-
reka. Quality of Work Life dapat juga didefinisikan sebagai
kualitas hubungan antara karyawan dan lingkungan kerja.
Quality of Work Life merupakan proses di mana organisasi
menanggapi kebutuhan karyawan untuk mengembangkan
mekanisme untuk memungkinkan mereka untuk berbagi se-
cara penuh dalam membuat keputusan yang merancang ke-
hidupan mereka di tempat kerja (Inda, 2013, p. 3).

Gaurav (2012, pp. 6-7) mendefinisikan quality of work
life sebagai tingkat di mana anggota organisasi kerja dapat
memuaskan kebutuhan personil melalui pengalaman mereka
dalam organisasi. Gaurav (2012, pp. 6-7) juga menjelaskan
Quality of Work Life dalam hal mengikuti 8 kondisi, adalah:
kompensasi yang memadai dan adil, kondisi kerja yang
aman dan sehat, kesempatan untuk menggunakan dan me-
ngembangkan kapasitas manusia, kesempatan untuk grup,
karir, integrasi sosial di tempat kerja, kontitutionalisme
dalam organisasi kerja, kerja dan kualitas hidup, serta re-
levansi sosial kerja.

Work Engagement
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Work engagement atau employee engegement dapat
memperkirakan produktivitas karyawan, keberhasilan or-
ganisasi, dan kinerja finansial (Bates, 2004, p. 45). Work
engagement atau bisa disebut juga employee engagement
merupakan suatu konsep yang secara umum dilihat sebagai
pengaturan discretionary effort, yaitu ketika karyawan me-
miliki pilihan, mereka akan bertindak untuk kepentingan
organisasi. Seseorang engage-worker adalah orang yang se-
penuhnya terlibat dan antusias terhadap pekerjaannya
(Yudiani, 2017, p. 24). Schaufeli & Bakker (2006, p. 703)
mendefinisikan employee engagement sebagai keadaan pi-
kiran yang positif, memuaskan, sikap pandang yang ber-
kaitan dengan pekerjaannya. Engagement mengacu pada
kondisi perasaan dan pemikiran yang sungguh-sungguh dan
konsisten yang tidak hanya fokus pada objek, peristiwa, in-
dividu atau perilaku tertentu saja.

Lockwood (2007, p. 4) berpendapat bahwa engage-
ment merupakan suatu konsep yang kompleks dan dipe-
ngaruhi banyak faktor, yaitu: budaya di tempat kerja, ko-
munikasi organisasional, gaya manajerial, penghargaan, ke-
pemimpinan, dan reputasi Perusahaan. Faktor-faktor ter-
sebut menentukan terhadap kuat lemahnya keterlibatan kar-
yawan pada pekerjaan. Semakin kuat berbagai faktor ter-
sebut akan menyebabkan karyawan memiliki keterlibatan
yang semakin tinggi terhadap pekerjaan.

Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Menurut Budihardjo (2011, p. 160), organizational
citizenship behavior adalah suatu perilaku sukarela individu
(dalam hal ini karyawan) yang tidak secara langsung
berkaitan dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi
pada keefektifan organisasi. Griffin dan Moorhead (2014, p.
103) berpendapat bahwa organizational citizenship beha-
vior adalah orang atau anggota dalam suatu organisasi yang
memberikan kontribusi positif secara totalitas pada orga-
nisasi atau perusahaan. Hidayat dan Kusumawati (2014, p.
3) juga menjelaskan bahwa organizational citizenship
behavior adalah perilaku yang bukan kewajiban yang harus
dilaksanakan dari deskripsi pekerjaan yang merupakan
ketentuan kontrak kerja seseorang dengan organisasi, na-
mun perilaku yang merupakan pilihan pribadi seseorang se-
hingga kelalaian yang umumnya tidak dipahami sebagai
hukuman.

Organ dalam Wirawan (2013, p. 724) menyatakan
bahwa organizational citizenship behavior sebagai perilaku
individual yang bebas dan secara tidak lang-sung dikenal
oleh sistem imbalan formal yang jika dalam jumlah mem-
promosikan berfungsinya secara afektif organisasi. Perilaku
kewargaan organisasi muncul karena ada sejumlah factor
yang mendahului yang menyebabkan seorang pegawai me-
lakukan organizational citizenship behavior. Faktor or-
ganizational citizenship behavior adalah kepriba-dian pe-
gawai yang melakukan organizational citizenship behavior
(Wirawan, 2013, p. 723).

Falctor — Fakior yang Perilaku Organizational Organizational
mempengarui Citizenship Behaviour: Citizenship Behaviour:
Organizational Citizenship
Behaviour: 1. Membantuteman 1. Meningkatkan kuantitas
sekexja Kualitas
1. Kperbadian 2. Mermbantu pelanggan produktivitas individu
2. Budaya organisasi 3. Menghormati teman pegawai dan organnisasi
3. Iklim organisasi sekerja 2. Efektivitas dan efisiensi
4. Kepussankerja 4. Menyesuaikan jadwal orgasnisasi
5. Komitmen kerja 5. Masuk kerja lebih awal 3. Kohesifan tim
6. Kepemimpinan 1 dan pulang kexja lehih || 4. Moril pegawai
7. Tanggung jawsb telat 5. Espritde crops
social 6. Bebagi surdber — 6. Perilaku etis
2. Umur pegawai surber oerganisasi
9. Keterlbatan kerja kepada teraan sekerja
10.  Kolektivisme 7. Merasa peduli terhadap
11. Keadilan orgasnisasi ruilik organisasi
2. Merbantuteman
pekenja yang sakit
9. Alturnisme
10. Berupaya tidak
rmerugikan teman

Gambar 1 Model perilaku organizational citizenship be-
haviors

Sumber: Wirawan, 2013, p. 723

Hubungan antar konsep dan Hipotesis Penelitian Qu-
ality of Work Life dan Work Engagement

Quality of work life adalah suatu cara pikir tentang
orang-orang, pekerjaan, dan organisasi yang memusatkan
perhatian pada dampak pekerjaan terhadap pekerja dan
efektivitas organisasional, disamping memberikan gagasan-
gagasan partisipatif dalam memecahkan masalah-masalah
organisasional dan pembuatan keputusan (Anatan & Ellitan
dalam Paseki, 2013, p. 1242). Agar karyawan lebih terikat
dalam pekerjaannya, maka harus ada dukungan dari pe-
mimpin, dan hubungan dengan pemimpin yang kuat, te-
rutama dalam hal komunikasi. Hal tersebut secara tidak
langsung mencerminkan bahwa lingkungan yang sehat juga,
dan motivasi dalam kemampuan seseorang terhadap dirinya
sendiri akan menaikkan kinerja orang tersebut dalam be-
kerja, yang secara otomatis akan sangat berpengaruh ter-
hadap peningkatan work engagement seseorang terse-but di
dalam perusahaan.

Hasil penelitian Kanten dan Sadullah (2012, p. 365)
terdapat adanya hubungan yang signifikan dan positif antara
dimensi quality of work life dan work engagement. Hasil pe-
nelitian Irmawati dan Wulandari (2017, p. 33) yang juga
menemukan bahwa quality of work life berpengaruh signi-
fikan secara parsial terhadap work engagement. Dalam
penelitiannya, Rusdin (2015, p. 107) menemukan bahwa
kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan bermakna
terhadap keterikatan karyawan. Wahlberg, Ramalho, dan
Brochado (2017, p. 16) membuktikan bahwa quality of work
life berdampak positif pada work engagement.

H: = Quality of work life berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap work engagement pada Perusahaan

Elektronik Surabaya.

Hubungan antar konsep dan Hipotesis Penelitian Qu-
ality of Work Life dan Organizational Citizenship Be-
havior

Organ dalam Saputra, Yono, dan Irvianti (2013, p.
900) mendefinisikan organizational citizenship behavior
sebagai salah satu perilaku karyawan yang melebihi peran
yang diwajibkan yang secara tidak langsung mengun-
tungkan organisasi dan memberikan dampak yang efekti-
vitas bagi organisasi.

Dalam suatu organisasi kualitas kehidupan kerja me-
rupakan suatu hal yang sangat penting untuk diperhatikan
sebagai pendukung organizational citizenship behaviour.
Hal ini didasarkan atas kajian temuan adanya hubungan
kualitas  kehi-dupan  kerja terhadap organizational
citizenship behavior, karyawan yang memiliki kualitas kehi-
dupan kerja yang tinggi akan mendorong timbulnya
tindakan-tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang me-
lampaui ketentuan minimum yang diharapkan oleh peran or-
ganisasi dan mempromosikan kesejahteraan rekan kerja, ke-
lompok kerja, dan perusahaan.

Hasil penelitian Mohammad, Kiumarsi, dan Hashemi
(2016, p. 55) menunjukkan bahwa quality of work life ber-
pengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada
Universitas Swasta di Malaysia. Chaturvedi dan Saxena
(2016, p. 399) yang meneliti pada guru menemukan bahwa
ada hubungan yang signifikan antara quality of work life dan
organization citizenship behavior.

H2 = Quality of work life berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap organizational citizenship behaviour
pada Perusahaan Elektronik Surabaya.
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Hubungan antar konsep dan Hipotesis Penelitian Work

Engagement dan Organizational Citizenship Behavior
Work engagement melibatkan seorang pekerja yang se-

cara penuh terlibat dalam pekerjaannya atau dalam kata lain

secara total masuk dan berkelut dengan pekerjaan tersebut,
sehingga karyawan tersebut mempunyai tanggung jawab
yang sangat besar terhadap pekerjaannya (Irmawati &

Wulandari, 2017, p. 28).

Keterlibatan karyawan adalah indikator dari keber-
hasilan organisasi. Karyawan yang terlibat bekerja dengan
penuh semangat dan merasakan hubungan yang mendalam
dengan perusahaan, sedangkan karyawan yang aktif tidak
hanya tidak bahagia tetapi bertindak tidak bahagia, penting
mengetahui apakah suatu organisasi memiliki karyawan
yang terlibat (Sridhar & Thiruvenkadam, 2014, p. 147). Ke-
mampuan karyawan untuk bergabung dalam suatu pe-
rusahaan tergantung pada tujuan yang ingin diraih dari or-
ganisasi tersebut. Kontribusi karyawan terhadap organisasi
akan makin tinggi jika organisasi dapat memberikan hal
yang menjadi keinginan karyawan. Hasil penelitian Sridhar
dan Thiruvenkadam (2014, p. 153) menunjukkan bahwa
Work engagement berpengaruh signifikan dan positif ter-
hadap organization citizenship behaviour. Saputra, Yono,
dan Irvianti (2013, p. 902) yang menemukan bahwa ke-
terlibatan kerja berkontribusi positif dan signifikan terhadap
perilaku organizational citizenship behavior.

Hs3 = Work engagement berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap organizational citizenship behaviour
pada Perusahaan Elektronik Surabaya.
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Gambar 2 Kerangka penelitian
Sumber: Inda, 2013, p. 25. Wiley, Blackwel, 2009, p. 31.
Organ, Podsakoff, dan MacKenzie, 2006, p. 78.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
eksplanatori bersifat kausal. Pendekatan yang digunakan
adalah metode kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016, p. 60),
metode kuantitatif merupakan penelitian yang menggunakan
data penelitian berupa angka-angka dan analisis meng-
gunakan statistik.

Populasi dan Sampel

Sugiyono (2016, p. 80) menjelaskan bahwa populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau sub-
jek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesim-
pulannya. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini

adalah karyawan pada Perusahaan Elektronik Surabaya se-
banyak 77 responden.

Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian ini adalah quality of work life,
work engagement, dan organizational citizenship behavior.

Quality of Work Life (X)

Quality of work life menunjukkan menyenangkan atau
tidak menyenang-kannya pekerjaan dan lingkungan kerja
bagi para pegawai yang bekerja di ling-kungan pekerjaan
tersebut. Dalam penelitian ini, variabel quality of work life
dapat diukur dengan 22 indikator dari lima dimensi quality
of work life (Inda, 2013, p. 25).

Operasional Work Engagement (Z)

Work engagement didefinisikan sebagai sejauh mana
seseorang mengidentifikasi secara psikologis dengan
pekerjaannya atau pentingnya pekerjaan dalam citra diri
individu. Dalam penelitian ini, variabel work engagement
dapat diukur dengan delapan indikator dari empat dimensi
work engagement.

Organizational Citizenship Behaviour (Y)

Organizational citizenship behavior adalah adalah
perilaku karyawan yang dilakukan karena kesadaran diri
dan rasa sukarela bukan karena tuntutan tugas seorang kar-
yawan dan tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja
formal seorang karyawan. Dalam penelitian ini, variabel
organizational citizenship behavior diukur 10 indikator dari
lima dimensi OCB.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data menggunakan angket, yaitu
cara pengumpulan data dengan memberikan seperangkat
daftar pertanyaan untuk dijawab oleh para responden
(Sugiyono, 2016, p. 65). Teknik pengumpulan data ini
dipilih dengan harapan memperoleh informasi yang relevan
dengan permasalahan yang dikaji dan mempunyai derajat
keakuratan yang tinggi. Pada penelitian ini, skala pengu-
kuran variabel-variabel penelitian menggunakan skala likert
dengan rentang pilihan jawaban 1 (sangat tidak setuju) s/d 5
(sangat setuju).

Teknik Analisis Data

Analisis data menggunakan metode Partial Least Squ-
are dengan software smart Partial Least Square versi 3.0
adalah teknik statistika multivariat yang melakukan pem-
bandingan antara variabel dependen berganda dan variabel
independen berganda (Ghozali, 2013, p. 40). Partial Least
Square memiliki dua model path modeling, yaitu outer mo-
del dan inner model karena penelitian ini menggunakan
teknik statistika multivarian dengan melakukan tiga variabel
yaitu variabel independen, variabel intervening, dan vari-
abel dependen.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian menggunakan uji t. Me-
nurut Kuncoro (2013, p. 69), uji t pada dasarnya digunakan
untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas secara individual dalam menerangkan variasi va-
riabel terikat (Kuncoro, 2013, p. 69). Ketentuan pengujian
didasarkan pada tingkat signifikansi, yaitu nilai signifikansi
< 0,05, artinya variabel bebas secara parsial memberikan
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Gambaran Karakteristik Karyawan

Karyawan sebagian besar dengan jenis kelamin laki-
laki dengan jumlah 49 orang atau 63,6%, sedangkan
karyawan yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 28
orang atau 36,4%. Berdasarkan profil usia, sebagian besar
berusia sekitar 20-30 tahun yaitu sebanyak 41 orang atau
dikatakan 53,2%. Kemudian karyawan yang berusia sekitar
30-40 tahun sebanyak 21 orang atau 27,3% dan karyawan
yang berusia < 20 tahun sebanyak 13 orang atau 16,9%, se-
dangkan karyawan yang berusia > 40 tahun hanya dua orang
saja atau 2,6%. Latar belakang pendidikan menunjukkan
bahwa mayoritas karyawan memiliki tingkat pendidikan
SMA berjumlah 44 orang atau 57,1%, kemudian karyawan
yang memiliki tingkat pendidikan Diploma sebanyak 20
orang atau 26,0% dan karyawan yang memiliki tingkat pen-
didikan Strata satu sebanyak 11 orang atau 14,3%. Sedang-
kan karyawan yang memiliki tingkat pendidikan Strata dua
hanya ada dua orang saja atau 2,6%. Mayoritas karyawan
memiliki masa kerja selama satu-tiga tahun yaitu sebanyak
40 orang atau 51,9%.

Analisis Data

Analisis data data dalam penelitian menggunakan
Structural Equation Mo-delling (SEM) dengan software
Smart PLS (Partial Least Square). PLS memiliki dua model
path modeling, yaitu outer model dan inner model karena
penelitian ini menggunakan teknik statistika multivarian de-
ngan melakukan tiga variabel yaitu variabel independen, va-
riabel intervening, dan variabel dependen. PLS (Partial
Least Square) merupakan analisis persamaan struktual ber-
basis varian yang secara simultan dapat melakukan pe-
ngujian model pengukuran sekaligus pengujian model
struktural.

Convergent Validity

Convergen validity variabel quality of work life, work
engagement, dan organizational citizenship behaviour
adalah valid karena nilai convergent validitynya diatas 0,5.
Discriminant Validity

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua konstruk
dalam model yang diestimasi telah memenuhi kriteria dis-
criminant validity, apabila nilai setiap indikatornya
memiliki nilai di atas 0,5.

Average Variance Extracted (AVE)

Nilai AVE untuk variabel quality of work life sebesar
0,523 variabel work engagement sebesar 0,502 dan or-
ganizational citizenship behaviour sebesar 0,560. Pada
batas kritis 0,5 maka indi-kator-indikator pada masing-
masing konstrak telah convergent dengan item yang lain
dalam satu pengukuran.

Composite Reliability

Keseluruhan variabel dengan nilai composite reliability
di atas 0,7 sehingga dinyatakan keseluruan konstruk yang
diteliti memenuhi kriteria composite reliability, sehingga
setiap konstruk mampu diposisikan sebagai variabel pene-
litian. Hal tersebut mengindikasikan bahwa secara komposit
seluruh variabel memiliki konsistensi internal yang me-
madai dalam mengukur variabel laten atau konstruk yang
diukur sehingga dapat digunakan dalam analisis selanjutnya.

Evaluasi Inner ModeL

Evaluasi model struktural akan dijelaskan evaluasi se-
cara keseluruhan dari model, evaluasi terhadap nilai per-
samaan struktural, dan evaluasi terhadap koefisien de-
terminasi (R-Square).

Gambar 3 Model penelitian loading factor (tyaiue)
Sumber: Lampiran 4

Outer model menjelaskan hubungan antara variabel
dan indikator, sehingga terdapat tiga outer model dalam pe-
nelitian. Inner model menjelaskan hubungan antar variabel
penelitian, sehingga terdapat dua inner model dalam pene-
litian. Nilai loading factor untuk inner model disertakan
nilai tvalue karena berhubungan dengan signifikan atau ti-
daknya pengaruh antar variabel penelitian.

Koefisien Determinasi

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan
melihat R-Square untuk setiap variabel laten dependen.
Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap
variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang
substantif. Variabel laten endogen dalam model structural
yang memiliki hasil R? sebesar 0,67 mengindikasikan
bahwa model “baik”, R? sebesar 0,33 mengindikasikan
bahwa model “moderat”, R? sebesar 0,19 mengindikasikan
bahwa model “lemah” (Ghozali, 2013, p. 30). Output PLS
sebagaimana dijelaskan berikut:

Tabel 1
Nilai R-Square
RSquare
Organizational Citizenship Behaviour (Y) 0,433
Work Engagement (Z) 0,282

Sumber: Lampiran 4
Variabel laten Quality of Work Life (X) yang mem-
pengaruhi variabel Work Engagement (Z) dalam model
struktural memiliki nilai R? sebesar 0,282 yang mengin-
dikasikan bahwa model adalah “Lemah”. Variabel laten,
Quality of Work Life (X) dan Work Engagement (Z) yang
mempengaruhi  variabel  Organizational  Citizenship
Behaviour (Y) dalam model struktural memiliki nilai R?
sebesar 0,433 yang mengindikasikan bahwa model
“Moderet”.
Kesesuaian model struktural dapat dilihat dari Q?2,
sebagai berikut:
2=1-[(1-R1) (1-R2)]
=1-[(1-0,282) (1-0,433)]
=1-1[(0,718) (0,567)]
=1-[(0,407)]
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=0,593
Hasil Q? yang dicapai adalah 0,593, berarti bahwa nilai
Q% di atas memberikan bukti bahwa model memiliki
pengaruh relative relevansi prediktif.

Pengujian Hipotesis

Berdasarkan pada persamaan inner model, terdapat tiga
inner model yang menjelaskan tiga buah hipotesis pe-
nelitian. Pengujian hipotesis penelitian didasarkan pada nilai

Pualee dan nilai tstatistics, dengan ketentuan jika pvaie di bawah

0,05 dan nilai tstatistics lebih dari 1,96 berarti variabel yang

diuji berpengaruh terhadap variabel terikat.

Tabel 2.

Pengujian Hipotesis
Pola Hubungan
Quality of Work
Life (X) 2Organi-
zational Citizen-
shipBehaviour (Y)
Quality of Work
Life (X) -Work
Engagement (2)
Work Engagement
(2) -2 Organiza-
tional Citizenship
Behaviour (Y)

Estatistics Pvalue Keterangan

2,885 0,004  Berpengaruh

5,750 0,000 Berpengaruh

5,269 0,000 Berpengaruh

Sumber: Lampiran 4

Pengaruh Quality of Work Life terhadap Work Enga-
gement

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Quality
of Work Life ber-pengaruh signifikan terhadap Work
Engagement. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik
sebesar 5,750 yang berarti lebih besar dari 1,96, yang
artinya ketika semakin baik quality of work life dalam peru-
sahaan, maka akan dapat mening-katkan work engagement.
Karyawan lebih terikat dalam pekerjaannya, maka harus ada
dukungan dari pemimpin, dan hubungan dengan pemimpin
yang kuat, terutama dalam hal komunikasi. Hal tersebut
secara tidak langsung mencerminkan bahwa lingkungan
yang sehat juga, dan motivasi dalam kemampuan seseorang
terhadap dirinya sendiri akan menaikkan Kkinerja orang
tersebut dalam bekerja, yang secara otomatis akan sangat
berpengaruh terhadap peningkatan work engagement sese-
orang tersebut di dalam perusahaan. Berdasarkan hasil yang
ada maka hipotesis pertama yang berbunyi “Quality of Work
Life berpengaruh Perusahaan Elektronik Surabaya positif
dan signifikan terhadap Work Engagement pada dapat di-
nyatakan diterima.

Hasil dalam penelitian ini didukung dengan hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh Kanten dan Sadullah
(2012, p. 365) yang menemukan bahwa adanya hubungan
yang signifikan dan positif antara dimensi Quality of Work
Life dan work engagement. Dalam penelitiannya, Wahlberg,
Ramalho, dan Brochado (2017, p. 16) membuktikan bahwa
quality of work life berdampak positif pada work enga-
gement. Rusdin (2015, p. 107) juga menemukan bahwa
quality of work life secara parsial berpengaruh positif dan
bermakna terhadap work engagement. Demikian juga hasil
penelitian Irmawati dan Wulandari (2017, p. 33) yang me-
neliti pada karyawan PT Pamor Spinning Mill’s
menemukan bahwa quality of work life berpengaruh signi-
fikan secara parsial terhadap work engagement.

Pengaruh Quality of Work Life terhadap Organizational
Citizenship Behaviour

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Quality
of Work Life memiliki pengaruh signifikan terhadap Or-
ganizational Citizenship Behaviour. Hal ini dapat dilihat
dari nilai tswtistics Sebesar 2,885 yang berarti lebih besar dari
1,96. Karyawan yang memiliki kualitas kehidupan kerja
yang tinggi akan mendorong timbulnya tindakan-tindakan
yang dilakukan oleh karyawan yang melampaui ke-tentuan
minimum yang diharapkan oleh peran organisasi dan mem-
promosikan kesejahteraan rekan kerja, kelompok kerja, dan
perusahaan. Berdasarkan hasil yang ada maka hipotesis
kedua yang berbunyi “Quality of Work Life berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Be-
haviour pada dapat dinyatakan diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Chaturvedi dan Saxena (2016, p. 399)
yang menemukan bahwa ada hubungan yang signifikan
antara quality of work life dan organization citizenship be-
haviour. Selain itu, Mohammad, Kiumarsi, dan Hashemi
(2016, p. 55) juga membuktikan bahwa quality of work life
berpengaruh terhadap organization citizenship behaviour.

Pengaruh Work Engagement terhadap Organizational
Citizenship Behaviour

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Work
Engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Hal ini dapat dilihat
dari nilai tswtistics Sebesar 5,269 yang berarti lebih besar dari
1,96. Kemampuan karyawan untuk bergabung dalam suatu
perusahaan tergantung pada tujuan yang ingin diraih dari
organisasi tersebut. Kontribusi karyawan terhadap orga-
nisasi akan makin tinggi jika organisasi dapat memberikan
hal yang menjadi keinginan karyawan. Berdasarkan hasil
yang ada maka hipotesis ketiga yang berbunyi “Work Enga-
gement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organi-
zational Citizenship Behaviour pada Perusahaan Elektronik
Surabaya dapat dinyatakan diterima.

Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Saputra, Yono, dan Irvianti
(2013, p. 902) yang menemukan bahwa keterlibatan ker-ja
berkontribusi positif dan signifikan terhadap perilaku Or-
ganizational Citizenship Behavior. Sridhar dan Thi-
ruvenkadam (2014, p. 153) juga menemukan bahwa Work
engagement berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Organization Citizenship Behaviour. Demikian juga
Hossan, Saeed, Al Sahi, Al Zaabi, dan Zaman (2016, p. 42)
yang membuktikan bahwa adanya pengaruh Work enga-
gement terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

PENUTUP

Kesimpulan

1. Quality of Work Life memiliki pengaruh
signifikan terhadap Work Engagement, sehingga
hipotesis pertama penelitian yang menyatakan
bahwa “Quality of Work Life berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Work Engagement pada
Perusahaan  Elektronik di  Surabaya dapat
dinyatakan diterima.

2. Quality of Work Life memiliki pengaruh sig-
nifikan terhadap Organizational Citizenship
Behaviour, sehingga hipotesis kedua penelitian
yang menyatakan bahwa “Quality of Work Life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Or-
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ganizational  Citizenship  Behaviour  pada
Perusahaan Elektronik di Surabaya dapat
dinyatakan diterima.

3. Work Engagement berpengaruh signifikan

terhadap Organizational Citizenship Behaviour.
Hal ini berarti hipotesis ketiga dalam penelitian
ini yang berbunyi “Work Engagement ber-
pengaruh  positif dan  signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour pada Peru-
sahaan Elektronik di Surabaya terbukti dapat
diterima.
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