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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan dan peran self-efficacy
dan employee engagement terhadap perilaku kewargaan organisasi yang
ditransmisikan melalui komitmen organisasional. Penelitian ini dikhususkan pada
karyawan di perusahaan PT Geoservices Banjarbaru. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode kuesioner dan diperoleh sebanyak 60
responden yang merupakan karyawan dari PT Geoservices Banjarbaru. Teknik
analisis data pada penelitian ini menggunakan metode Structural Equation
Modelling (SEM) dengan Partial Least Square (PLS). Hasil temuan penelitian ini
membuktikan bahwa 1) Self-efficacy, keterlibatan karyawan, dan komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku keterlibatan
organisasi 2) Self-efficacy dan keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional 3) Komitmen organisasional mampu
memediasi hubungan antara self-efficacy dan perilaku kewargaan organisasi, dan 4)
Komitmen organisasional mampu memediasi hubungan antara employee

engagement dan perilaku kewargaan organisasi.

Kata Kunci: Self-Efficacy, Keterlibatan Karyawan, Komitmen Organisasi,

Perilaku Kewargaan Organisasi
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ABSTRACT

This study aims to examine the relationship and role of self-efficacy and
employee engagement on organizational citizenship behavior transmitted through
organizational commitment. This study is focused on employees at PT Geoservices
Banjarbaru. This study uses a quantitative approach with a questionnaire method
and obtained 60 respondents who are employees of PT Geoservices Banjarbaru.
The data analysis technique in this study uses the Structural Equation Modeling
(SEM) method with Partial Least Square (PLS). The findings of this study prove
that 1) Self Efficacy, Employee Engagement, and Organizational Commitment have
a positive and significant effect on organizational engagement behavior 2) Self
Efficacy and employee engagement have a positive and significant effect on
organizational commitment 3) Organizational commitment is able to mediate the
relationship between self-efficacy and organizational citizenship behavior, and 4)
Organizational commitment is able to mediate the relationship between employee

engagement and organizational citizenship behavior.

Keywords: Self Efficacy, Employee Engagement, Organizational Commitment,

Organizational Citizenship Behavior
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Profil Perusahaan

Menurut Kusumawati & Linando (2024) industri pertambangan di
Indonesia berkembang pesat berkat kekayaan sumber daya alam yang melimpah.
Berdasarkan Undang-Undang Nomor 4 Tahun 2009, aktivitas pertambangan
mencakup berbagai tahapan, mulai dari eksplorasi hingga pemanfaatan bahan
galian atau batubara. Sektor ini memiliki peran strategis dalam perekonomian
nasional. Data dari Badan Pusat Statistik (BPS) menunjukkan peningkatan
signifikan sebesar 90 persen pada tahun 2019 dibandingkan tahun sebelumnya.
Selain itu, laporan Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) tahun
2020 mencatat pertumbuhan hingga 95 persen di sektor ini, menggarisbawahi
kontribusi penting industri pertambangan terhadap pembangunan ekonomi
Indonesia.

Dikutip dari website “Geoservices : Quality, Occupational Healty And
Safety Policy, Environmental Protection; Security Policy And Business Ethic
Code”, PT Geoservices didirikan pada tahun 1971 dan berkembang menjadi
perusahaan eksplorasi terintegrasi dengan lebih dari 1500 karyawan, termasuk para
ahli di bidang tertentu yang berasal dari berbagai negara. PT Geoservices
menyediakan layanan survei pemetaan, geologi, geofisika, pengeboran lubang bor,

analisis laboratorium, dan pengawasan kargo.



PT Geoservices adalah perusahaan terbatas (Ltd.) yang dimiliki sepenuhnya
oleh dua warga negara Indonesia, Durban L. Ardjo dan H.L. Ong. Kedua pemilik
ini tetap aktif terlibat dalam manajemen PT Geoservices dan memiliki keahlian
yang kuat dalam segala aspek eksplorasi dan pengembangan industri minyak, gas,
batu bara, mineral, dan panas bumi di Indonesia. PT Geoservices pada awalnya
hanya melakukan pengambilan sampel lapangan dan analisis kimia untuk industri
mineral. Namun sekarang PT Geoservices memiliki lebih banyak layanan dan
pelanggan (Quality, Occupational Healty and Safety Policy;, Environmental
Protection; Security Policy and Business Ethic Code, 2023).

PT Geoservices saat ini memiliki kantor cabang di Jakarta dan Singapura
serta beberapa daerah lainnya di Samarinda (Kalimantan Timur), Balikpapan
(Kalimantan Timur), Banjarbaru (Kalimantan Selatan), Tarakan (Kalimantan

Utara), Pekanbaru (Riau), dan Kendari (Sulawesi Tenggara).

1.2 Latar Belakang Penelitian

Di era industri yang kompetitif dan dinamis saat ini, PT Geoservices
Banjarbaru, sebuah perusahaan jasa di bidang pemetaan dan survei yang bergerak
di industri pertambangan dan energi, membutuhkan karyawan dengan tingkat self-
efficacy dan employee engagement yang tinggi untuk mencapai kinerja yang
optimal. Karyawan dengan tingkat self-efficacy dan employee engagement yang
tinggi lebih cenderung menunjukkan perilaku kewargaan organisasi (PKO) karena
mereka yakin akan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dan mencapai
tujuan, dan mereka merasa terlibat dan berkomitmen terhadap organisasi (Yusuf et

al., 2020). Apabila dipraktikkan di tempat kerja, perilaku kewargaan organisasi



dapat mempengaruhi suasana suatu perusahaan, lembaga, atau organisasi yang
kaku, sehingga menimbulkan suasana yang menyenangkan dan menyenangkan
antar rekan kerja dengan suasana kerja sama tim yang kuat (Verawati, 2022).

Penelitian terkait Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO) dilakukan karena
ditemukan fenomena bahwa tingkat PKO karyawan di PT Geoservices Banjarbaru
belum optimal, yang berdampak pada dinamika kerja tim dan pencapaian target
organisasi. Berdasarkan observasi awal, meskipun beberapa karyawan memiliki
tingkat self-efficacy yang tinggi, keterlibatan mereka dalam kegiatan di luar
deskripsi pekerjaan formal masih rendah. Hal ini dapat disebabkan oleh kurangnya
employee engagement yang mendorong mereka untuk berkontribusi secara sukarela
terhadap tujuan bersama. PKO yang kuat penting untuk membangun budaya kerja
sama dan menciptakan suasana kerja yang positif di tengah tantangan industri yang
dinamis dan penuh tekanan. Menurut Organ & Ryan (1995), PKO memainkan
peran penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi, sementara tingkat self-
efficacy karyawan juga berkontribusi signifikan terhadap kecenderungan mereka
untuk mengambil inisiatif dalam mendukung rekan kerja dan organisasi (Bandura,
1997). Oleh karena itu, penelitian ini relevan untuk mengidentifikasi hubungan
antara self-efficacy, employee engagement, dan PKO di PT Geoservices
Banjarbaru, sehingga organisasi dapat mengembangkan strategi untuk
meningkatkan budaya kewargaan organisasi.

Dengan begitu, perilaku kewargaan organisasi dapat diartikan sebagai peran
individu di luar persyaratan peran di tempat kerja (Rahmisyari, 2022). Perilaku

kewargaan organisasi sebagai tindakan karyawan di luar tanggung jawab pekerjaan



yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan masing-masing (Na-Nan et al., 2021).
Perilaku oewargaan rganisasi merupakan bagian dari perilaku organisasi. Landasan
kepribadian perilaku kewargaan organisasi mencerminkan karakteristik karyawan
yang kooperatif, baik hati, perhatian, dan setia (Rahmisyari, 2022). Tidak semua
karyawan di suatu perusahaan memiliki motivasi diri, dan semakin
banyak karyawan yang tidak tertarik pada karyawan lain dan bahkan pada
organisasi. Oleh karena itu, tanggung jawab sebagai karyawan hanya
mengalokasikan pekerjaan sesuai dengan uraian tugasnya (Yusuf et al., 2020).
Maka, jika pada organisasi atau perusahaan setiap karyawan memiliki perilaku
kewargaan organisasi yang baik dapat mendukung dalam peningkatan self-efficacy
atau efikasi diri (Verawati, 2022).

Self-efficacy merupakan konsep kemampuan dalam merumuskan persepsi
diri dan berkaitan dengan kemampuan beradaptasi pada situasi tertentu (Yusuf et
al., 2020). Self-efficacy adalah struktur yang didasarkan pada teori sosial
kognitif (Verawati, 2022). Bandura mengemukakan dalam teorinya bahwa
perilaku  manusia  merupakan hubungan yang berkaitan
antara sesama manusia, lingkungan dan perilaku (Ningsih & Hayati, 2020). Self-
efficacy memungkinkan orang untuk melakukan perilaku yang bertanggung jawab
dengan percaya diri dan melakukan pekerjaan secara efektif (Na-Nan ef al., 2021).
Para pemimpin dapat mengarahkan persiapan pada keamanan keyakinan diri,
penilaian dalam kapasitas dan kepastian, serta

memberikan  dukungan positif bahwa perwakilan dapat menyelesaikan



fungsinya dengan baik, hal ini akan meningkatkan perilaku kewargaan
organisasi pada pekerja (Anggraini & Mansyur, 2023).

Selain self-efficacy faktor lain yang dapat timbul di perilaku kewargaan
organisasi adalah yaitu employee engagement. Menurut Khan (dalam Na-Nan et
al., 2021) berpendapat bahwa keterlibatan karyawan berasal dari keadaan
psikologis seseorang dalam kaitannya dengan tanggung jawab pekerjaan
berdasarkan tiga aspek : kebermaknaan, keamanan, dan ketersediaan. Ketika
karyawan mendapatkan keterlibatan dengan tanggung jawab pekerjaan, mereka
akan mengerahkan upaya fisik dan mental untuk bekerja dengan penuh dedikasi dan
merasa bahwa pekerjaan adalah bagian dari hidup pekerjaan (Na-Nan et al., 2021).
Adanya keterlibatan karyawan dapat mendorong terjadinya perilaku kewargaan
organisasi pada karyawan dan meningkatkan kinerjanya (Nursalita & Soliha,
2024).

Pada tingkat yang lebih dalam, komitmen organisasional memainkan peran
penting dalam perilaku kewargaan organisasi (Na-Nan et al., 2021). Komitmen
organisasional adalah hal yang menarik untuk dipelajari pada perilaku organisasi
dan psikologi, karena komitmen organisasional yang tinggi akan mengurangi
tingkat ketidakhadiran seorang karyawan (Na-Nan et al., 2021). Ketika karyawan
memiliki komitmen tinggi pada organisasi, akan melakukan apapun untuk
memajukan perusahaan karena yakin dan percaya pada organisasi dimana karyawan
tersebut bekerja (Kurniawan, 2015). Karyawan dengan komitmen organisasional
yang tinggi memiliki keterikatan kuat dengan organisasi

sehingga dapat meningkatkan perilaku kewargaan organisasi (Maulana, 2020).



Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasional antara
lain, namun tidak terbatas pada, motivasi kerja, efikasi diri, dan etos kerja.
Karyawan dengan self-efficacy menjalankan tugasnya dengan gembira dan selalu
merencanakan serta melaksanakan tindakannya (Suratno & Fauzan, 2023).
Karyawan yang memiliki self-efficacy menunjukkan tekad, kepercayaan diri,
motivasi untuk bekerja dengan organisasinya (Na-Nan et al., 2021). Self-efficacy
dapat memengaruhi pemikiran, perasaan, dan tindakan seseorang (Lisette et al.,
2023) Ketika karyawan terlibat dengan pekerjaan mereka, mereka akan
mendapatkan komitmen organisasi tanpa menyadarinya (Na-Nan et al., 2021).
Seseorang yang memiliki self-efficacy berkecenderungan memiliki komitmen
terhadap organisasinya (Anggraini & Fauzan, 2022).

Komitmen organisasional mengacu pada keterlibatan individu atau
karyawan terhadap organisasi guna mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
dan bersedia melakukan upaya untuk mencapai tujuan organisasi. Komitmen
organisasional meliputi kebanggaan anggota, loyalitas anggota, dan komitmen
anggota terhadap organisasi (Solissa et al, 2022). Meskipun efikasi diri
memerankan peran penting, dengan keterlibatan karyawan mendapatkan
keterlibatan organisasi melalui target dan nilai-nilai dedikasi untuk bekerja untuk
sukses dan niat untuk bekerja pada organisasi (Na-Nan et al., 2021).

Berdasarkan latar belakang, maka penulis memutuskan untuk menguji
“Peran Self-Efficacy dan Employee Engagement terhadap Perilaku
Kewargaan Organisasi yang ditransmisikan melalui Komitmen

Organisasional Pada PT Geoservice Banjarbaru” seperti yang telah dijelaskan



sebelumnya. Berharap dapat berguna untuk menambah rujukan empiris mengenai
model penelitian tersebut dan memperkaya pengetahuan mengenai dampak urgensi

keberlangsungan PT Geoservices Banjarbaru.

1.3 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka rumusan masalah yang
terdapat penelitian ini adalah sejauh mana komitmen organisasional memediasi
hubungan antara self-efficacy dan employee engagement terhadap perilaku

kewargaan organisasi pada karyawan PT Geoservice Banjarbaru.

1.4 Pertanyaan Penelitian

1. Apakah self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

kewargaan organisasi?

2. Apakah employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap perilaku kewargaan organisasi?

3. Apakah komitmen organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap perilaku kewargaan organisasi?

4. Apakah self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

komitmen organisasional?

5. Apakah employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasional?

6. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara self-efficacy dan

perilaku kewargaan organisasi?



7. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara employee

engagement dan perilaku kewargaan organisasi?

1.5 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini, sebagai berikut :

1. Untuk menguji pengaruh self-efficacy terhadap perilaku kewargaan organisasi.

2. Untuk menguji pengaruh employee engagement terhadap Perilaku Kewargaan

Organisasi.

3. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap Perilaku

Kewargaan Organisasi.

4. Untuk menguji pengaruh self-efficacy terhadap komitmen organisasional.

5. Untuk menguji pengaruh employee engagement terhadap komitmen

organisasional.

6. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasional memediasi hubungan antara

self-efficacy dan perilaku kewargaan organisasi.

7. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasional memediasi hubungan antara

employee engagement dan perilaku kewargaan organisasi.

1.6 Manfaat Penelitian

1.6.1 Bagi Instansi (PT Geoservices)
Peneliti dapat memberi masukan kepada perusahaan terkait sejauh mana

komitmen organisasional memediasi hubungan antara self-efficacy dan employee



engagement dengan perilaku kewargaan organisasi. Dari riset, harapannya

perusahaan dapat membuat kinerja-kinerja yang lebih baik.

1.6.2 Bagi Mahasiswa

Peneliti dapat memahami dan menguji terkait sejauh mana komitmen
organisasional memediasi hubungan antara self-efficacy dan employee engagement
dengan perilaku kewargaan organisasi.
1.6.3 Bagi Riset Mendatang

Sebagai acuan riset mendatang terkait sejauh mana komitmen
organisasional memediasi hubungan antara self-efficacy dan employee engagement
dengan perilaku kewargaan organisasi. Khususnya riset di bidang industri

pertambangan.
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KAJIAN LITERATUR

Kajian Pustaka

Penelitian ini dilakukan oleh Na-Nan, K., Kanthong, S., &
Joungtrakul, J. (2021) dengan judul “An empirical study on the model of
Self-Efficacy and Organizatinal Citizenship Behavior transmitted through
Employee Engagement, organizational commitment and job satisfaction in

’

the thai automobile parts manufacturing industry.” Penelitian ini
menggunakan variabel efikasi diri, Perilaku Kewargaan Organisasi,
keterlibatan karyawan, komitmen organisasional, kepuasan kerja. Metode
analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Sampel
penelitian ini adalah 400 karyawan di industri manufaktur suku cadang
mobil. Hasil penelitian menunjukan bahwa keterlibatan karyawan,

komitmen organisasi, dan kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam

transmisi Perilaku Kewargaan Organisasi yang efektif.
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Penelitian ini dilakukan oleh Dalimunthe et al. (2020) dengan judul
“Pengaruh Self-Efficacy, Perceived Organizational Support Dan Employee
Engagement Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada
Perusahaan Daerah Air Minum Kota Padang. ” Penelitian ini menggunakan
variabel Self-Efficacy, perceived organizational support, Employee
engagement, Organizational Citizenship Behavior. Metode analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan menggunakan
metode pengumpulan data melalui survei dan penyebaran kuesioner ke
karyawan sebagai responden.

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraini & Mansyur (2023) dengan
judul “Peran komitmen organisasi Dan Efikasi diri pada Organizational
Citizenship Behavior”. Menggunakan metode penelitian kuantitatif, dengan
sampel sebanyak 43 responden. Variabel yang digunakan adalah
organizational commitment, Self-Efficacy, aOrganizational Citizenship
Behavior. Hasil penelitian ditemukan bahwa Organizational Citizenship
Behavior berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior dan Self-Efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior.

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraini & Fauzan. (2022) dengan
judul “Pengaruh Kompetensi, Efikasi Diri dan Motivasi Kerja Terhadap
Komitmen Organisasional (Studi Pada ASN BAPENDA Kota Semarang)”.

Variabel yang digunakan adalah kompetensi, efikasi diri, motivasi kerja,
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dan komitmen organisasional. Dalam penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan jumlah sampel sebanyak 108 orang seluruh ASN
(BAPENDA) di Semarang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, efikasi
diri berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, motivasi kerja
berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional.

Penelitian yang dilakukan oleh Suratno & Fauzan (2023) dengan
judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Efikasi Diri dan Etos Kerja Terhadap
Komitmen Organisasional”. Variabel yang digunakan yaitu komitmen
organisasi, motivasi kerja, self-efficacy, etos kerja dan organisasi. Metode
penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Data yang dikumpulkan
sebanyak 105 pegawai dari delapan bidang pekerjaan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasional dan etos kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasional, komitmen organisasi dapat dijelaskan
oleh variabel motivasi kerja, efikasi diri, etos kerja. Sedangkan sisanya
sebesar 30,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam
penelitian.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Novanti & Anggarani (2023)
dengan judul penelitian “Pengaruh Perceived Organizational Support dan
Self-Efficacy Terhadap Organizational Citizenship Behavior yang
Dimediasi Oleh Employee Engagement”. Penelitian ini dilakukan pada

karyawan PT. Tirta Mandiri Hutama di Kabupaten Tangerang. Penelitian ini
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menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data
melalui kuesioner. SEM-PLS digunakan pada penelitian ini sebagai alat
pengujian kekuatan dari hubungan langsung dan tidak langsung. Adapun
hasil temuan penelitian ini menyatakan bahwa perceived organizational
support berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior, Self-
Efficacy tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior,
Employee Engagement berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior, perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap
Employee Engagement, Self-Efficacy berpengaruh terhadap Employee
engagement, Employee Engagement tidak memediasi hubungan antara
perceived organizational support dengan Organizational Citizenship
Behavior, Employee engagement memediasi hubungan antara Self-Efficacy
dengan Organizational Citizenship Behavior.

Penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh Haj et al. (2023) yang
berjudul “Pengaruh Job Satisfaction, Organizational Identification, Job
Embeddedness, dan Self-Efficacy Terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada Karyawan Perhotelan di Bekasi Barat”. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data
melalui kuesioner. Hasil temuan penelitian ini menyatakan bahwa
Organizational Identification, Job Satisfaction, Job Embeddedness, dan
Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational

Citizenship Behavior. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
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peningkatan dalam faktor-faktor tersebut dapat meningkatkan perilaku

positif karyawan yang bermanfaat bagi organisasi.

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Organizational Citizenship Behavior atau Perilaku Kewargaan
Organisasi (PKO)

PKO merujuk pada tindakan sukarela karyawan yang ingin
melakukan pekerjaan di luar persyaratan formal mereka. Menurut Erdal &
Altindag (2020), PKO adalah perilaku karyawan yang mendukung
organisasi secara sosial dan psikologis. Selain itu, PKO dapat didefinisikan
sebagai perilaku karyawan yang ingin membantu rekan kerja atau organisasi
lain meskipun itu bukan tanggung jawab mereka. PKO sebenarnya memiliki
beberapa antecedents (misalnya, kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan)
dan konsekuensi (misalnya, loyalitas dan kinerja karyawan). Menurut

Organ (1988), ada lima dimensi utama dari PKO:

a) Altruisme: Membantu rekan kerja dengan tugas atau masalah terkait
pekerjaan.

b) Kesopanan: Bertujuan mencegah atau menghindari masalah dengan
rekan kerja.

c) Ketaatan: Melebihi persyaratan minimum yang diharapkan.

d) Kebajikan Kewargaan: Partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi.

e) Sportivitas: Toleransi terhadap situasi yang kurang ideal tanpa

mengeluh.
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2.2.2

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengeksplorasi hubungan

antara PKO dengan variabel lain:

Keterlibatan Karyawan: PKO dapat meningkatkan keterlibatan karyawan
dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan kolaboratif
(Rurkkhum & Bartlett, 2021).

Komitmen Organisasional: Karyawan yang terlibat dalam PKO cenderung
memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi karena mereka merasa
lebih terikat dengan organisasi (Naqvi et al., 2021).

Efikasi Diri: PKO dapat meningkatkan efikasi diri karyawan dengan
membantu mereka merasa lebih kompeten dan percaya diri dalam

menyelesaikan tugas-tugas mereka (Afsar & Masood, 2018).

Self-Efficacy (Efikasi Diri)

Self-efficacy berkaitan dengan keyakinan individu terhadap
kemampuannya untuk menjalankan tugas dengan baik dalam situasi
tertentu. Menurut Perera ef al. (2018), self-efficacy merujuk pada keyakinan
seseorang mengenai kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaannya
secara efektif. Self-efficacy, yang diperkenalkan oleh Bandura (1997) dalam
teori kognitif sosial, merujuk pada keyakinan individu terhadap kemampuan
mereka untuk menyelesaikan tugas tertentu dengan efektif. Self-efficacy
berperan penting dalam memengaruhi perilaku karyawan, termasuk
keterlibatan dalam PKO. Karyawan dengan tingkat self-efficacy yang tinggi

cenderung lebih percaya diri dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka,
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yang pada gilirannya meningkatkan kemungkinan mereka untuk membantu
rekan kerja dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi (Afsar & Masood,

2018).

Teori self-efficacy dikembangkan oleh Albert Bandura dalam teori
kognitif sosial. Bandura (1997) menyatakan bahwa self-efficacy
mempengaruhi cara individu berpikir, memotivasi diri, merasa, dan
berperilaku. Dalam konteks organisasi, self-efficacy karyawan dikaitkan

dengan berbagai hasil positif, seperti:

®

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan self-efficacy tinggi
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dalam tugas-tugas mereka
(Stajkovic & Luthans, 1998).

b. Karyawan dengan tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung lebih
termotivasi untuk menghadapi tantangan dan menunjukkan ketekunan
dalam mengatasi kesulitan (Bandura, 1997).

c. Self-efficacy yang tinggi mendorong karyawan untuk lebih terbuka
terhadap peluang pembelajaran dan pengembangan diri (Maurer, 2001).

d. Self-efficacy yang tinggi berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja

yang lebih tinggi (Bantha & Sahni, 2021).

Self-efficacy dapat mempengaruhi variabel lain secara positif.
Penelitian ini memberikan wawasan lebih dalam mengenai hubungan antara

variabel-variabel tersebut dalam konteks organisasi tertentu.

16



2.2.3 Employee engagement (Keterlibatan Karyawan)

Menurut Meyer dan Schneider (2021), keterlibatan karyawan
mengacu pada kondisi psikologis yang berkaitan dengan bagaimana
individu merasakan pengalaman kerja mereka, dan karakteristik pekerjaan
atau tempat kerja yang bertujuan untuk memfasilitasi kondisi keterlibatan.
Ini menggambarkan hubungan emosional yang positif antara karyawan dan
pekerjaannya. Oleh karena itu, keterlibatan karyawan memiliki tiga dimensi
utama: semangat, dedikasi, dan keterlibatan. Selain itu, Albrecht dan Marty
(2020) menegaskan bahwa keterlibatan karyawan memiliki kaitan erat
dengan faktor psikologis, seperti kepuasan yang memengaruhi kinerja
karyawan. Cahill et al. (2024) juga berpendapat bahwa keterlibatan
karyawan berpengaruh terhadap keseimbangan antara kehidupan kerja dan

pribadi. Faktor-faktor yang mempengaruhi keterlibatan karyawan meliputi:

a) Dukungan Organisasi: Rasa didukung dan dihargai oleh organisasi
meningkatkan keterlibatan (Saks, 2006).

b) Kepemimpinan: Gaya kepemimpinan transformasional dan partisipatif
meningkatkan keterlibatan (Carasco-Saul et al., 2015).

c) Peluang Pengembangan Karir: Peluang berkembang dan belajar
keterampilan baru meningkatkan keterlibatan (Shuck et al., 2017).

d) Work-Life Balance: Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yang

baik mendorong keterlibatan (Rao, 2017).
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2.2.4 Commitment Organizational (Komitmen Organisasional)

Komitmen organisasional adalah sikap karyawan terhadap
organisasi tempat mereka bekerja, mencerminkan tingkat keterikatan
emosional, identifikasi, dan keterlibatan mereka dengan organisasi serta
tujuan dan nilainya (Nguyen et al, 2020). Karyawan dengan komitmen
organisasi yang tinggi cenderung lebih loyal, termotivasi, dan berkinerja
lebih baik dibandingkan dengan yang memiliki komitmen rendah (Linando,

2021). Tiga jenis komitmen organisasional utama (Nazir et al., 2019):

a) Komitmen Afektif: Keterikatan emosional dan identifikasi karyawan
dengan organisasi, membuat mereka ingin tetap bekerja.

b) Komitmen Berkelanjutan: Kesadaran akan biaya yang terkait dengan
meninggalkan organisasi, membuat mereka merasa perlu tetap bekerja.

c) Komitmen Normatif: Perasaan kewajiban untuk tetap berada di

organisasi, membuat mereka merasa harus tetap bekerja.

Pada penelitian ini menggunakan konsep dalam teori komitmen afektif.
Komitmen afektif adalah salah satu dimensi utama komitmen organisasi yang
mencerminkan keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan karyawan
terhadap organisasi. Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi
cenderung memiliki perasaan positif terhadap organisasi, sehingga memotivasi
mereka untuk tetap bekerja dan memberikan kontribusi yang maksimal. Menurut
Hadi & Tentama (2020), komitmen afektif berperan penting dalam membangun

loyalitas karyawan karena hubungan emosional yang terjalin dapat menciptakan
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rasa memiliki yang mendalam terhadap organisasi. Karyawan yang merasa dihargai
dan terlibat dalam pengambilan keputusan organisasi lebih cenderung menunjukkan

komitmen yang kuat.

Selanjutnya, Cen et al. (2021) menyoroti bahwa komitmen afektif tidak
hanya memengaruhi retensi karyawan, tetapi juga kinerja mereka. Ketika karyawan
memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi, mereka lebih termotivasi
untuk mendukung tujuan organisasi secara sukarela. Selain itu, penelitian oleh
Khaola & Rambe (2021) menunjukkan bahwa komitmen afektif dapat
meningkatkan perilaku positif di tempat kerja, seperti kerjasama tim dan perilaku
kewargaan organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa organisasi yang berupaya
memperkuat komitmen afektif karyawan melalui budaya kerja yang inklusif dan
penghargaan yang adil akan lebih mampu menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis dan produktif. Dijelaskan oleh Khaola & Ramnbe (2021) bahwa ada

beberapa aspek dalam komitmen afektif yaitu:

a) Keterikatan Emosional : Perasaan emosional yang positif terhadap
organisasi, seperti rasa bangga dan senang menjadi bagian dari organisasi.

b) Identifikasi dengan Organisasi : Karyawan merasa bahwa nilai dan tujuan
pribadi mereka selaras dengan visi dan misi organisasi.

c) Keterlibatan dalam Organisasi : Kesediaan karyawan untuk terlibat aktif

dalam kegiatan organisasi dan mencapai tujuan bersama.
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2.3 Hubungan Variabel Bebas dan Terikat
2.3.1 Hubungan pengaruh self-efficacy terhadap perilaku kewargaan

organisasi.

Gerbino (2020) mendefinisikan self-efficacy sebagai penilaian terhadap
kemampuan untuk mengorganisasikan dan melaksanakan tindakan yang diperlukan
untuk mencapai tingkat prestasi tertentu. Self-efficacy tidak hanya mencakup
keyakinan umum terhadap diri sendiri, tetapi juga keyakinan khusus yang berkaitan
dengan tujuan tertentu dan tugas-tugas spesifik. Self-efficacy juga dapat diartikan
sebagai persepsi seseorang tentang kemampuannya untuk bertindak dalam situasi
tertentu. Ini mencakup keyakinan akan kemampuan untuk menggerakkan motivasi,
sumber daya kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk menghadapi tuntutan
situasi. Bahlis (2017) juga menyatakan bahwa dalam menghadapi tantangan,
penyelesaiannya harus dilakukan dengan cara yang positif, yang juga merupakan

bagian dari self-efficacy.

Self-efficacy adalah keputusan, keyakinan atau penghargaan sebagai hasil
proses kognitiftentang perkiraan seorang individu terhadap kemampuan
diri dalam melaksanakan tugas atau mengambil tindakan tertentu untuk
mencapai prestasi yang dikehendaki. Menurut Abdullah et al. (2019) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap

PKO.

H1 : Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan

organisasi
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2.3.2 Hubungan pengaruh employee engagement terhadap perilaku kewargaan

organisasi.

Hasil penelitian oleh Anfajaya & Rahayu (2020) menunjukkan bahwa
employee engagement perusahaan berdampak positif pada PKO. Karyawan yang
memiliki kondisi psikologis dan emosional yang positif cenderung lebih terikat
pada perusahaan dan menunjukkan PKO yang tinggi. Ketika bekerja dalam tim
dengan anggota yang memiliki engagement tinggi, anggota lainnya juga akan
terpengaruh untuk merasakan dan berperilaku serupa, yang pada akhirnya
meningkatkan lingkungan kerja dan kinerja organisasi (Hermawan et al., 2020).
Tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi akan mendorong terciptanya perilaku
organisasi ekstral peran atau PKO, yaitu melakukan pekerjaan di luar tugas formal

secara sukarela.

Sejalan dengan ini, self-efficacy atau keyakinan karyawan terhadap
kemampuannya dalam melaksanakan tugas juga memiliki pengaruh signifikan
terhadap PKO. Karyawan dengan self-efficacy yang tinggi cenderung memiliki
keyakinan bahwa mereka dapat menangani pekerjaan dengan baik, yang akan
meningkatkan keterlibatan mereka. Dengan keterlibatan yang tinggi, karyawan ini
lebih mungkin menunjukkan perilaku yang mendukung rekan kerja dan organisasi,
seperti membantu dalam tugas-tugas yang tidak termasuk dalam deskripsi
pekerjaan mereka. Oleh karena itu, hipotesis dapat diajukan bahwa self-efficacy

memiliki pengaruh positif terhadap PKO, di mana karyawan yang percaya diri
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dalam kemampuan mereka akan lebih cenderung menunjukkan perilaku kewargaan

organisasi yang tinggi.

H2 : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

kewargaan organisasi

2.3.3 Hubungan pengaruh Kkomitmen organisasional terhadap perilaku

kewargaan organisasi.

Komitmen organisasional mengacu pada sejauh mana seorang pekerja
mengidentifikasi diri dengan suatu organisasi, termasuk tujuannya, dan
keinginannya untuk tetap menjadi anggota (Abdillah, 2020). Moorhead dan Griffin
(2013) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai identifikasi dan keterikatan
individu pada suatu organisasi (Abdillah, 2020). Keterikatan ini membuat seorang
pegawai cenderung bertahan di organisasi tersebut karena mereka merasa
bertanggung jawab atas pilihan yang telah mereka buat, sehingga menimbulkan

komitmen yang tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Ridwan (2020) menemukan bahwa
komitmen organisasional memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kewargaan
organisasi (PKO). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen karyawan
terhadap organisasi, semakin besar kecenderungan mereka untuk menunjukkan
perilaku ekstra peran yang bermanfaat bagi organisasi. Kecerdasan emosional, yang
didefinisikan sebagai kemampuan untuk menilai emosi pada diri sendiri dan orang
lain, memahami makna emosi, dan secara konsisten mengatur emosi (Robbin &

Judge, 2015), juga menjadi faktor penting dalam mendukung PKO. Dengan
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demikian, komitmen organisasional dan kecerdasan emosional berkontribusi

signifikan dalam meningkatkan perilaku kewargaan organisasi di tempat kerja.

H3 : Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

kewargaan organisasi

2.3.4 Hubungan pengaruh self-efficacy terhadap komitmen organisasional.

Self-efficacy merupakan keyakinan seseorang atas kapabilitasnya untuk
menghasilkan suatu pencapaian tertentu (Suratno & Fauzan, 2023). Self-efficacy
dapat mempengaruhi pemikiran, perasaan, dan tindakan seseorang (Anggraini &
Mansyur, 2023). Pegawai yang memiliki self-efficacy melaksanakan tugasnya
dengan senang 'enjoyable' dan selalu mengorganisasi dan mengimplementasi
tindakan-tindakannya dengan cerdas dan siap menghadapi tantangan dan kesulitan

dalam melaksanakan tugasnya (Suratno & Fauzan, 2023).

Self-efficacy memiliki hubungan positif dengan komitmen organisasional,
karena keyakinan karyawan terhadap kemampuan mereka untuk menyelesaikan
tugas memengaruhi sejauh mana mereka merasa terikat dengan organisasi.
Syabarrudin et al. (2020) mengungkapkan bahwa self-efficacy berperan penting
dalam meningkatkan kepercayaan diri karyawan untuk menghadapi tantangan
pekerjaan, yang pada gilirannya memperkuat komitmen mereka terhadap
organisasi. Ketika karyawan yakin pada kompetensi mereka, mereka cenderung
memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar terhadap keberhasilan organisasi,
sehingga memperkuat keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan mereka

dalam pencapaian tujuan organisasi.
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Self-efficacy mendorong karyawan untuk memandang tantangan sebagai
peluang untuk berkembang daripada sebagai hambatan, yang meningkatkan
ketahanan dan motivasi intrinsik mereka dalam bekerja. Hal ini secara langsung
memengaruhi komitmen organisasional karena karyawan yang percaya pada
kemampuannya akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi. Keyakinan ini juga menciptakan rasa tanggung jawab yang lebih besar,
yang memperkuat keterlibatan emosional terhadap pekerjaan dan tujuan organisasi.
Dengan demikian, organisasi yang mendukung pengembangan self-efficacy
karyawan, misalnya melalui pelatihan atau pemberian umpan balik yang
konstruktif, dapat meningkatkan komitmen mereka untuk terus mendukung

keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi. Dengan begitu, maka didapatkan:

H4: Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional terhadap

Perilaku Kewargaan Organisasi.

2.3.5 Hubungan pengaruh employee engagement terhadap Kkomitmen

organisasional.

Karyawan yang sangat terlibat dalam pekerjaannya akan menggunakan
seluruh kemampuannya untuk membantu perusahaan maju dan berkembang. Hal
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Yandi & Havidz (2022), yang
menyatakan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasional karyawan PT. KSS. Temuan ini menunjukkan

bahwa semakin tinggi employee engagement yang dirasakan oleh karyawan,

24



semakin tinggi pula komitmen organisasional mereka. Sebaliknya, jika keterlibatan

kerja rendah, maka komitmen organisasional juga akan menurun.

Sementara itu, hasil yang berbeda diperoleh dari penelitian yang dilakukan
Hidayanto & Kurniawan (2022) bahwa employee engagement tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Berdasarkan kedua penelitian diatas,
mengindikasikan bahwa adanya variasi hasil penelitian mengenai hubungan antara
employee engagement dan komitmen organisasional, yang mungkin dipengaruhi
oleh faktor-faktor kontekstual atau metodologis yang berbeda dalam setiap

penelitian.

Employee engagement memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
komitmen organisasional karena karyawan yang merasa terlibat secara emosional,
kognitif, dan fisik dalam pekerjaan mereka lebih cenderung menunjukkan loyalitas
dan keterikatan yang kuat terhadap organisasi. Rameshkumar (2020) menjelaskan
bahwa tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi menciptakan rasa memiliki
terhadap organisasi, yang mendorong karyawan untuk tetap berkontribusi secara
aktif dan mempertahankan hubungan kerja jangka panjang. Ketika karyawan
merasa bahwa pekerjaan mereka bermakna dan mendapat dukungan dari organisasi,

komitmen afektif mereka terhadap organisasi meningkat.

Employee engagement menciptakan rasa keterhubungan yang mendalam
antara karyawan dan organisasi, yang memotivasi karyawan untuk mendukung
tujuan strategis organisasi dengan sepenuh hati. Karyawan yang terlibat tidak hanya

merasa bahwa mereka memiliki peran penting dalam kesuksesan organisasi, tetapi
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juga menunjukkan kepuasan yang lebih besar terhadap lingkungan kerja mereka.
Hal ini memperkuat komitmen organisasional, terutama pada aspek afektif, karena
karyawan merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan memberikan
kesempatan untuk berkembang. Oleh karena itu, meningkatkan employee
engagement, misalnya melalui komunikasi yang transparan, pelatihan yang relevan,
dan pengakuan atas pencapaian, merupakan strategi efektif untuk memperkuat
komitmen karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian, dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

HS: Terdapat pengaruh positif dan signifikan employee engagement terhadap

komitmen organisasional

2.3.6 Hubungan pengaruh komitmen organisasional memediasi hubungan

antara self-efficacy dan perilaku kewargaan organisasi.

Hasil penelitian Novianti & Anggarini (2023) menunjukkan bahwa
komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh self-efficacy terhadap perilaku
kewargaan organisasi secara signifikan. Indikasi ini mengimplikasikan bahwa
meskipun self-efficacy individu tinggi, tanpa adanya komitmen organisasional yang
kuat, perilaku kewargaan organisasi tidak akan optimal. Hal ini berarti organisasi
perlu memperkuat komitmen organisasional untuk memaksimalkan dampak self-
efficacy terhadap perilaku kewargaan organisasi, misalnya melalui program

peningkatan loyalitas terhadap organisasi.
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Sementara itu, penelitian lain yang dilakukan oleh Ekowati et al. (2023)
menemukan bahwa komitmen organisasional secara signifikan mampu memediasi
pengaruh antara job satisfaction terhadap PKO. Indikasi ini mengimplikasikan
bahwa kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan PKO jika didukung oleh
komitmen organisasional yang kuat. Artinya, organisasi perlu fokus pada upaya
meningkatkan komitmen karyawan untuk memperkuat dampak positif kepuasan
kerja terhadap PKO. Hal ini dapat dilakukan melalui strategi peningkatan
kesejahteraan karyawan, pelibatan dalam pengambilan keputusan, dan
pengembangan program pengakuan dan penghargaan. Dengan demikian, organisasi
dapat mencapai tingkat PKO yang lebih tinggi, yang berkontribusi pada kinerja dan

efektivitas organisasi secara keseluruhan.

H6: Komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh self-efficacy terhadap

perilaku kewargaan organisasi

2.3.7 Hubungan pengaruh komitmen organisasional memediasi hubungan

antara employee engagement dan perilaku kewargaan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Hidayati & Priyono (2022) menghasilkan
temuan bahwa komitmen organisasional terbukti mampu memediasi pengaruh
employee engagement terhadap perilaku kewargaan organisasi. Penelitian ini
sejalan dengan temuan Prasetyo ef al. (2022), yang menunjukkan bahwa komitmen
organisasi dapat menjadi perantara antara keterlibatan karyawan dan perilaku

kewargaan organisasi (PKO). Artinya, ketika organisasi menunjukkan perhatian,
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penghargaan, dan timbal balik atas pekerjaan yang dilakukan karyawan, maka
untuk mencapai PKO, karyawan harus merasa puas dan terlibat terlebih dahulu
sebelum mereka akan berkomitmen terhadap organisasi. Setelah itu, karyawan akan

dengan sadar dan sukarela berperilaku di luar tanggung jawab mereka (PKO).

Penelitian ini mengindikasikan bahwa organisasi perlu fokus pada
peningkatan komitmen organisasi dan keterlibatan karyawan untuk mendorong
perilaku PKO. Karyawan yang merasa diperhatikan dan dihargai cenderung lebih
puas, terlibat, dan berkomitmen terhadap organisasi, yang pada gilirannya
mendorong mereka untuk melakukan tindakan yang melebihi tanggung jawab
mereka. Interpretasi dari temuan ini adalah bahwa perilaku kewargaan organisasi
(PKO) dapat dipupuk dengan meningkatkan komitmen dan keterlibatan karyawan.
Organisasi yang menunjukkan perhatian dan penghargaan terhadap karyawan
mereka dapat menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa puas dan terlibat.
Hal ini pada akhirnya akan mendorong mereka untuk berkontribusi lebih jauh dari
sekadar tugas-tugas yang diharapkan, memperlihatkan perilaku proaktif dan

sukarela yang bermanfaat bagi organisasi.

H7: Komitmen Organisasional mampu memediasi pengaruh employee engagement

dengan perilaku kewargaan organisasi

2.4 Model Penelitian
Berdasarkan uraian penjelasan diatas, Peneliti kemudian menentukan

kerangka penelitian yang ditunjukkan pada gambar 2.1 berikut:
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Gambar 2. 1 Model Penelitian
2.5 Hipotesis Penelitian

H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan self-efficacy terhadap perilaku

kewargaan organisasi.

H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan employee engagement

memiliki terhadap perilaku kewargaan organisasi.

H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional

terhadap perilaku kewargaan organisasi.

H4: Terdapat pengaruh positif dan signifikan self-efficacy terhadap

komitmen organisasional.

HS: Terdapat pengaruh positif dan signifikan employee engagement

terhadap komitmen organisasional.
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H6: Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional
memediasi hubungan antara self-efficacy dan perilaku kewargaan

organisasi.

H7: Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional
memediasi hubungan antara employee engagement dan perilaku

kewargaan organisasi.

BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Fokus Penelitian

Fokus penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi pengaruh self-efficacy dan
employee engangement terhadap perilaku kewargaan organisasi (PKO) di PT
Geoservices, dengan mempertimbangkan peran komitmen organisasional sebagai
mediator. Penelitian ini bertujuan untuk memahami apakah keterlibatan karyawan
dapat mentransmisikan pengaruh self-efficacy terhadap PKO, serta bagaimana
employee engagement dapat meningkatkan efikasi diri mereka di tempat kerja.
Selain itu, penelitian ini juga akan menyelidiki apakah pengaruh self-efficacy dan
employee engangement terhadap PKO bersifat langsung atau tidak langsung
melalui komitmen organisasional. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan

dapat memberikan wawasan yang mendalam tentang mekanisme yang mendasari
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hubungan antara self-efficacy, employee engangement, komitmen organisasional,

dan perilaku kewargaan organisasi.

3.2 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengumpulkan
dan menganalisis data yang diperlukan. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang
disusun secara sistematis guna memperoleh informasi yang relevan dari informan
dan responden (Creswell, 2014). Kuesioner tersebut dirancang untuk menangkap
berbagai aspek yang berkaitan dengan self-efficacy, employee engagement,
komitmen organisasional, dan perilaku kewargaan organisasi (PKO). Dengan
pendekatan kuantitatif, penelitian ini dapat mengukur variabel-variabel tersebut
secara objektif dan memungkinkan analisis statistik yang akurat (Sekaran &
Bougie, 2016). Tahapan pengumpulan data diharapkan dapat menghasilkan data
yang valid dan reliabel, yang kemudian akan diolah dan disimpulkan dalam bentuk
deskriptif. Pendekatan ini memungkinkan penelitian untuk mengidentifikasi pola
dan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, memberikan wawasan yang
mendalam dan berbasis data tentang mekanisme yang mendasari hubungan antara
self-efficacy, employee engagement, komitmen organisasional, dan perilaku
kewargaan organisasi. Dengan demikian, penelitian ini dapat memberikan
kontribusi yang signifikan terhadap pemahaman teoritis dan praktis dalam bidang

manajemen sumber daya manusia.
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Geoservices, yang
berjumlah 60 orang. Semua karyawan dilibatkan dalam penelitian ini sebagai
responden karena jumlahnya relatif kecil dan memungkinkan untuk dilakukan
pengumpulan data secara menyeluruh. Data yang dikumpulkan diharapkan dapat
memberikan wawasan yang mendalam mengenai pengaruh self-efficacy dan
employee engagement terhadap komitmen organisasi dan perilaku kewargaan

organisasi.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan seluruh karyawan PT. Geoservices Banjarbaru
dengan jumlah 60 orang sebagai objek penelitian. Pemilihan seluruh karyawan
bertujuan untuk memperoleh data yang komprehensif dan representatif mengenai
kondisi yang diteliti di perusahaan tersebut. Metode pengumpulan data dilakukan
melalui kuesioner dan observasi langsung, sehingga memungkinkan peneliti untuk
mendapatkan informasi yang lebih mendalam mengenai variabel-variabel yang
dianalisis. Pendekatan ini juga memastikan bahwa hasil penelitian mencerminkan

gambaran nyata dari dinamika organisasi di PT. Geoservices Banjarbaru.

3.5 Data Primer

Data primer adalah data utama yang diperoleh langsung dari responden
melalui observasi dan kuesioner. Pengumpulan data ini dilakukan oleh peneliti baik
di lapangan maupun di luar lapangan. Data primer penelitian adalah data yang
dikumpulkan langsung dari sumber pertama oleh peneliti untuk tujuan khusus

penelitian tersebut. Data ini diperoleh melalui metode pengumpulan data seperti
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survei, wawancara, observasi langsung, atau eksperimen (Sekaran & Bougie, 2016).
Keunggulan dari data primer adalah bahwa data ini spesifik, relevan, dan terkini
sesuai dengan kebutuhan penelitian yang sedang dilakukan. Berikut ini adalah

penjelasan mengenai data primer yang diperoleh melalui observasi dan kuesioner:

3.5.1 Observasi

Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan mengamati fenomena
terkait penelitian yang terjadi di lapangan. Menurut Creswell (2014) Observasi
adalah metode pengumpulan data primer di mana peneliti secara langsung
mengamati dan mencatat perilaku, kejadian, atau kondisi di lingkungan penelitian.
Dalam konteks data primer, observasi memungkinkan peneliti untuk
mengumpulkan data yang akurat dan nyata dari situasi yang sedang berlangsung
tanpa intervensi. Metode ini berguna untuk mengamati fenomena yang sulit diukur
melalui survei atau wawancara, seperti interaksi sosial, aktivitas fisik, atau proses
kerja.. Hasan (2002) menambahkan bahwa observasi adalah perilaku mengamati
yang kemudian dicatat dan memilah serangkaian fenomena dan situasi pada kondisi
lapangan yang sesuai dengan tujuan penelitian. Dalam penelitian ini, peneliti
melakukan observasi partisipasi aktif, yaitu dengan cara mengamati dan terlibat
langsung dalam kegiatan di lokasi penelitian melalui kegiatan pelaksanaan magang
pada PT. Geoservices.
3.5.2 Kuesioner

Menurut Arikunto (2013), kuesioner adalah alat yang terdiri dari daftar
pertanyaan yang disampaikan kepada individu yang bersedia memberikan

tanggapan sesuai dengan permintaan pembuatnya. Desain kuesioner ini disusun
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dengan menggunakan serangkaian pertanyaan dan opini terkait dengan perilaku
kewargaan organisasi, self-efficacy, employee engagement, dan komitmen
organisasional. Anotherorion (2022) menyarankan penggunaan skala Likert 4 poin
jika tidak ingin memasukkan opsi netral, sehingga responden tidak terjebak dalam
memilih antara pro atau kontra terhadap pertanyaan yang diajukan. Penggunaan
skala Likert 5 poin dengan opsi netral 3 sering kali menghasilkan bias jika
responden cenderung memilih opsi netral karena kesulitan memahami pertanyaan.
Dalam penilaian, setiap responden diminta untuk menyatakan pendapatnya
terhadap suatu pertanyaan dengan menggunakan skala yang terdiri dari "sangat
tidak setuju", "tidak setuju", "setuju", dan "sangat setuju". Kuesioner ini akan
diberikan kepada responden untuk mengumpulkan pendapat mereka mengenai
kondisi dari perilaku kewargaan organisasi, self-efficacy, employee engagement,
dan komitmen organisasional pada PT Geoservices. Indikator atau pertanyaan

kuesioner yang digunakan pada penelitian ini mengacu pada penelitian yang

dilakukan oleh Na-Nan et al. (2021)

Tabel 3. 1 Indikator Pengukuran Variabel Penelitian

Kode Pertanyaan Referensi

Keterlibatan Karyawan (Employee engagement)

ENG 1 | Saya merasa menjadi anggota bagian dari organisasi

ini sangat menyenangkan.

ENG 2 | Salah satu hal yang paling menarik bagi saya adalah
terlibat dengan hal-hal yang terjadi di dalam

organisasi ini.
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ENG 3 | Saya sebenarnya tidak tertarik dengan “kejadian” di
organisasi ini.
ENG 4 Saya merasa menjadi anggota organisasi ini
membuat saya menjadi hidup.
ENG 5 Saya merasa menjadi anggota organisasi ini
merupakan suatu kebahagiaan bagi saya.
ENG 6 Saya merasa sangat terlibat dalam organisasi ini.

Saks (2006)

Komitmen Organisasional (Organizational Commitment)

COM 1 | Saya akan senang bekerja di organisasi saya sampai
saya pensiun.
COM 2 Saya merasa dengan Bekerja di organisasi
memberikan banyak arti pribadi bagi saya.
COM 3 | Saya benar-benar merasa bahwa permasalahan yang Meyer &
dihadapi oleh organisasi saya juga merupakan Herschovitch
permasalahan saya. (2006)

COM 4 Saya secara pribadi merasa terikat dengan

organisasi tempat saya bekerja
COM 5 Saya bangga memberi tahu orang lain bahwa saya

bekerja di organisasi ini.
COM 6 Saya merasakan rasa kepemilikan dan keterlibatan
yang kuat terhadap organisasi saya

Perilaku Kewargaan Organisasi
PKO 1 Saya turut membantu orang lain yang tidak hadir
PKO 2 Saya turut membantu orang lain yang mempunyai

beban kerja yang berat
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PKO 3 Saya turut membantu pekerjaan supervisor tanpa

harus menunggu diperintah

PKO 4 Saya bersedia meluangkan waktu untuk Williams &
mendengarkan masalah dan keluhan dari karyawan Anderson
lain (1991)
PKO 5 Saya bersedia memberikan bantuan terhadap

karyawan baru

PKO 6 Saya menaruh perhatian pribadi terhadap karyawan

lain

PKO 7 Saya selalu menyampaikan informasi terhadap
rekan kerja

Efikasi Diri (Self-Efficacy)

SE 1 Ketika saya membuat rencana, saya yakin saya bisa
mewujudkannya. Hameli &
Ordun
SE2 Ketika saya memutuskan untuk melakukan sesuatu, (2022)

saya langsung mengerjakannya

SE 3 Jika saya tidak dapat mengerjakan suatu pekerjaan

pada kali pertama, saya akan terus berusaha sampai

saya bisa
SE 4 Kegagalan hanya membuat saya berusaha lebih
keras
SE 5 Saya merupakan seorang pribadi yang mandiri

3.6 Metode Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif
Menurut Ghozali (2016), analisis deskriptif bertujuan untuk memberikan

gambaran mengenai data melalui pengamatan terhadap nilai rata-rata (mean),
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standar deviasi, varian, serta nilai maksimum dan minimum. Data kuantitatif yang
diperoleh dari jawaban atas pertanyaan tertutup dalam kuesioner dijelaskan
menggunakan analisis statistik deskriptif. Analisis ini menyajikan gambaran atau
deskripsi empiris dari data yang dikumpulkan selama penelitian. Karakteristik
responden disajikan dalam bentuk tabel frekuensi, sementara jawaban responden

terkait seluruh variabel diilustrasikan dalam bentuk nilai indeks.

3.6.2 Analisis Statistik

3.6.2.1 Structural Equation Model - Partial Least Square (SEM-PLS)

Pendekatan yang digunakan dalam pengujian hipotesis penelitian ini
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Setelah responden terkumpul,
data akan dianalisis dengan menggunakan analisis statistik melalui pengujian SEM
untuk mendapatkan validitas dari hipotesis yang telah diajukan. Untuk
mempermudah penelitian. Pengujian menggunakan metode SEM ini akan dibantu
menggunakan program komputer Smart PLS (Partial Least Square). SEM-PLS
merupakan metode analisis yang tidak didasarkan oleh banyak asumsi. PLS ini
digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar variabel dan dapat
digunakan juga sebagai metode pengujian hipotesis maupun teori dalam sebuah
penelitian Ghozali (2014). Proses analisis statistik dengan menggunakan PLS dalam
penelitian ini akan melalui dua tahapan yaitu model pengukuran (outer model) dan

model struktural (inner model)
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3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

3.7.1 Uji Validitas Instrumen
Uji validitas digunakan untuk menilai keabsahan atau validitas sebuah

kuesioner yang telah dikumpulkan (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, kuesioner
berfungsi sebagai instrumen utama. Menurut Ghozali (2011), sebuah kuesioner
dianggap valid jika pertanyaan di dalamnya mampu mengungkapkan seluruh aspek
yang ingin diukur. Instrumen yang valid menunjukkan tingkat validitas yang tinggi.
Validitas berarti instrumen tersebut dapat digunakan dan dipertanggungjawabkan
dalam mengukur objek penelitian. Terdapat tiga metode uji validitas yang
dikemukakan oleh Ghozali (2011): mengkorelasikan skor butir pertanyaan dengan
total skor variabel, melakukan korelasi bivariate antara skor indikator dengan total
skor konstruk, dan menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA). Jika taraf

signifikansi dari uji tersebut kurang dari 0,05, maka item tersebut dianggap valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas Instrumen
Reliabilitas adalah sebuah uji untuk melihat seberapa konsisten alat ukur

terhadap suatu instrumen penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Penelitian ini
menggunakan sampel sebanyak 40 responden untuk dilakukannya uji pilot test
terlebih dahulu. Metode uji reliabilitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah
melalui Alpha Cronbach. Menurut Ghozali (2016) mengatakan bahwa uji
reliablilitas merupakan teknik yang dilakukan untuk mengukur kuesioner yang
merupakan indikator dari suatu variabel. Dikatakan reliable apabila harga Alpha
Cronbach menunjukkan hasil yang lebih besar dari 0,60 maka instrumen penelitian

yang digunakan dinyatakan reliable.
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3.8 Uji Hipotesis Penelitian
3.8.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Model outer adalah model pengukuran yang digunakan untuk menjelaskan
hubungan antara indikator dan variabel konstruknya. Model ini dapat dievaluasi
melalui validitas konvergen dan diskriminan pada indikatornya serta reliabilitas
komposit pada variabel yang digunakan dalam penelitian. Menurut Ghozali (2014),

terdapat tiga kriteria untuk menilai model outer ini, yaitu:

3.8.1.1 Uji Validitas Konvergen

Ghozali (2014) menjelaskan bahwa uji validitas konvergen dapat dilakukan
dengan mengevaluasi outer loading atau loading factor. Validitas konvergen
merupakan model pengukuran yang menggunakan indikator reflektif dan dinilai
melalui hubungan antara skor item dan skor konstruk. Pada proses pengujian, nilai
loading factor yang dianggap cukup berkisar antara 0,5 hingga 0,6, terutama pada

penelitian tahap awal dalam pengembangan skala pengukuran.

3.8.1.2 Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan diukur dengan cara membandingkan nilai akar
kuadrat dari average variance extracted (AVE) pada setiap konstruk dengan
korelasi antara satu konstruk dengan konstruk lainnya dalam sebuah model. Jika hal
ini terpenuhi, maka validitas diskriminan dapat dianggap baik. Menurut Ghozali
(2014), sebuah konsep dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik jika nilai
AVE yang diperoleh lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antara konsep

tersebut dan konstruk lain dalam model penelitian.
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3.8.1.3 Composite Reliability

Composite reliability diukur dengan menggunakan indikator blok internal
konsistensi dari indikator pembentuk variabel konstruk yang dapat menunjukkan
pada derajat common latten (unobserved). Composite reliability ini dilakukan
dengan tujuan untuk mengetahui reliabilitas dari suatu konstruk. Jika nilai faktor
diperoleh diatas 0,70 dan AVE diatas 0,05 maka suatu instrumen penelitian dapat
dikatakan valid (Ghozali dan Latan, 2015). Realibilitas pada PLS menggunakan
nilai Cronbach alpha dan Composite reliability. Dinyatakan reliabel jika nilai

Composite reliability diatas 0,7 dan nilai cronbach’s alpha disarankan diatas 0,7

3.8.2 Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dalam penelitian ini digunakan untuk mengevaluasi
pengaruh variabel laten independen tertentu serta untuk menilai apakah variabel-
variabel tersebut memiliki efek substantif. Evaluasi model struktural ini dilakukan

melalui uji R-Square (R?) dan metode Bootstrapping.

3.8.2.1 Koefisien Determinasi atau R-Square (R?)

Koefisien determinasi atau R-square adalah metode yang digunakan untuk
mengukur kemampuan model dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen
(Ghozali, 2017). Nilai R-square yang mendekati satu menunjukkan bahwa variabel
laten independen atau variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel laten dependen atau variabel terikat dalam penelitian. Sebaliknya, nilai R-
square yang mendekati nol menunjukkan bahwa variabel independen tidak

memiliki pengaruh pada variabel dependen (Ghozali, 2006). Menurut Hair et al.
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(2011), nilai R-square sebesar 0.75 menunjukkan model yang kuat, 0.50

menunjukkan model yang moderat, dan 0.25 menunjukkan model yang lemabh.

3.8.2.2 Bootstrapping

Estimasi model dalam SmartPLS dilakukan menggunakan metode PLS
Bootstrapping, yang merupakan metode pengujian hipotesis non-parametrik untuk
memahami kesalahan dan menguji akurasi koefisien dalam sebuah model (Garson,
2016). Garson juga menyatakan bahwa Bootstrapping bertujuan untuk mengurangi
potensi cacat dalam data penelitian. Melalui model struktural ini, jika nilai p-values
< 0,05, berarti ada pengaruh langsung dari hipotesis, sedangkan jika nilai p-values

> 0,05, maka tidak ada pengaruh langsung dari hipotesis tersebut.

3.7 Tempat Dan Waktu Pelaksanaan Penelitian

PT Geoservices bergerak di bidang industri pertambangan yang berada di
JI. Ahmad Yani, No. 8 KM. 33, Loktabat, Banjarbaru, Kalimantan Selatan. Waktu
pelaksanaan magang pada tanggal 13 Maret 2023 sampai 13 Juni 2023. Untuk
pelaksanaan magang pada hari senin-jumat jam 08.00-16.00 dan hari sabtu pada

jam 08.00-12.00.
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BAB IV

ANALISIS DATA

4.1 Uji Kualitas Instrumen dan Data

Dalam proses penelitian, uji kualitas instrumen dan data merupakan tahap
krusial untuk memastikan keakuratan dan konsistensi hasil penelitian. Pada sub-bab
ini, peneliti akan melakukan analisis menggunakan SPSS untuk mengevaluasi
validitas dan reliabilitas instrumen yang digunakan dalam penelitian ini. Pada uji
validitas ini, peneliti menggunakan 30 responden penelitian untuk diuji validitas
dan reliabilitasnya
4.1 1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Tujuan utama dari uji validitas adalah untuk mengukur sejauh mana
instrumen penelitian dapat mengukur konstruk yang dimaksud dengan akurat.
Sementara itu, uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan konsistensi internal dari
instrumen tersebut. Melalui uji validitas dan reliabilitas, diharapkan bahwa
instrumen yang digunakan dapat memberikan data yang valid dan reliabel, yang

pada gilirannya akan memperkuat validitas hasil penelitian secara keseluruhan.
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4.1.1.1 Uji Validitas

Hal yang dilakukan sebelum menunjukkan bahwa semua indikator
pernyataan layak dijadikan instrumen penelitian adalah melakukan uji sampel
besar. Tingkat signifikansi 5% jika r hitung > r tabel maka pernyataan tersebut
valid. Sedangkan jika r hitung < r tabel maka pernyataan tersebut tidak valid.

Berikut ini adalah hasil uji validitas:

Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas dari Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Item | R Hitung | R Tabel | Keterangan
SE1 0.926 0.361 Valid
SE2 0.953 0.361 Valid
Self-Efficacy SE3 0.934 0.361 Valid
SE4 0.900 0.361 Valid
SES 0.945 0.361 Valid
ENGI1 0.841 0.361 Valid
ENG2 0.922 0.361 Valid
Employee Engagement ENG3 0.948 0.361 Val¥d
ENG4 0.878 0.361 Valid
ENGS5 0.921 0.361 Valid
ENG6 0.821 0.361 Valid
COM1 0.862 0.361 Valid
COM2 0.798 0.361 Valid
Komitmen COM3 0.840 0.361 Valid
Organisasional COM4 | 0.793 0.361 Valid
COMS5 0.893 0.361 Valid
COM6 0.890 0.361 Valid
PKOl1 0.903 0.361 Valid
PKO2 0.829 0.361 Valid
Perilaku Kewargaan | PKO3 0.840 0.361 Valid
Organisasi PKO4 | 0.872 0.361 Valid
PKO5 0.876 0.361 Valid
PKO6 0.868 0.361 Valid
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| PKO7 | 0880 | 0.361 Valid
Sumber : Output SPSS Terlampir

Berdasarkan hasil uji validitas dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan
variabel yang diajukan untuk responden adalah valid karena dilihat dari nilai r
hitung > r tabel (0,361) sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan yang
ada dalam kuesioner tersebut dapat dikatakan layak sebagai instrumen untuk

mengukur data penelitian.

4.1.1.2 Uji Reliabilitas

Hal yang dilakukan setelah menunjukkan bahwa semua variabel pernyataan
layak dijadikan instrumen penelitian. Pernyataan dapat di katakan reliabel jika nilai
Cronbach Alpha > 0,6. Berikut ini adalah hasil uji reliabel:

Tabel 4.2 Hasil Uji Reliabilitas Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Self-Efficacy 0.961 Reliabel
Employee Engagement 0.946 Reliabel
Komitmen 0.921 Reliabel
Organisasional
Per1131§u Kewaragaan 0.944 Reliabel
Organisasi

Sumber : Output SPSS Terlampir
Berdasarkan tabel 4.2 hasil uji reliabilitas dapat diketahui bahwa semua
variabel dalam pernyataan dinyatakan reliabel karena telah memenubhi nilai yang

disyaratkan yaitu dengan nilai Cronbach Alpha > 0,6.

4.2 Evaluasi Model Penelitian

Evaluasi model penelitian menggunakan Structural Equation Modeling

(SEM) Partial Least Squares (PLS) bertujuan untuk menilai dua aspek utama dari
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model: model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Model
pengukuran bertujuan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator dalam
mengukur konstruk laten, memastikan bahwa indikator secara akurat merefleksikan
variabel yang diteliti.

Sementara itu, model struktural berfokus pada analisis hubungan antar
konstruk, menilai kekuatan dan arah pengaruh antar variabel. Dengan melakukan
evaluasi pada kedua model ini, peneliti dapat mengukur sejauh mana model teoritis
dapat menjelaskan variabilitas data yang diamati dan mengidentifikasi hubungan
yang signifikan dalam struktur model, sehingga memastikan keandalan dan
validitas keseluruhan dari hasil penelitian. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan
evaluasi model penelitian dengan melibatkan seluruh responden penelitian yaitu
sebanyak 60 responden yang akan diuji sehingga mendapatkan kesimpulan
hipotesis penelitian.

4.2.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukurannya diuji dengan beberapa indicator antara lain:

Validitas Konvergen, Validitas Diskriminan, dan Reliabilitas. Adapun model

pengukuran dihitung dengan menggunakan PLS Algorithm.

4.2.1.1 Validitas Konvergen

Suatu indikator dikatakan valid apabila loading factor suatu indikator
bernilai positif dan lebih besar dari 0,7 dan nilai AVE lebih dari 0,5. Nilai loading
factor menunjukkan bobot dari setiap indikator/item sebagai pengukur dari masing-

masing variabel. Indikator dengan loading factor besar menunjukkan bahwa
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indikator tersebut sebagai pengukur variabel yang terkuat (dominan). Berikut dapat

dilihat nilai loading factor pada Tabel 4.3 dibawah ini:

Tabel 4.3 Uji Validitas Konvergen

Variabel Item Loading AVE | Keterangan
Factor
SE1 0.891 Valid
SE2 0.844 Valid
Self-Efficacy SE3 0.856 0.734 Valid
SE4 0.833 Valid
SES5 0.859 Valid
ENGI1 0.892 Valid
ENG2 0.880 Valid
ENG3 0.824 Valid
Employee Engagement ENGA 0.900 0.762 Valid
ENGS5 0.890 Valid
ENG6 0.850 Valid
COM1 0.892 Valid
COM2 0.787 Valid
Komitmen COM3 0.862 0.762 Valid
Organisasional COM4 0.895 Valid
COMS5 0.902 Valid
COM©6 0.891 Valid
PKOI1 0.815 Valid
PKO2 0.862 Valid
. PKO3 0.818 Valid
Perilaku Kewargaan 7, 4 0.832 0.703 Valid
Organisasi -
PKO5 0.874 Valid
PKO6 0.855 Valid
PKO7 0.810 Valid

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)
Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa nilai loading factor yang dihasilkan

masing-masing indikator lebih dari 0,7 dan nilai AVE lebih dari 0,5. Dengan
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demikian indikator-indikator tersebut dinyatakan valid sebagai pengukur variabel

latennya.

4.2.1.2 Validitas

Diskriminan

Discriminant validity digunakan untuk menguji validitas suatu model.

Discriminant validity dilihat melalui nilai cross loading dan kriteria fornell-lacker

yang menunjukkan besarnya korelasi antar konstruk dengan indikatornya dan

indikator dari konstruk lainnya. Standar nilai yang digunakan untuk cross loading

dan kriterria fornell-lacker yaitu harus lebih besar dari 0,7 atau dengan

membandingkan nilai square root of average variance extracted (AVE) setiap

konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model.

Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar dari pada nilai korelasi antara

konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai

discriminant validity yang baik.

Tabel 4.4 Nilai Fornell-Larcker Criterion

Emplovee Komitmen Perilaku Self-
Variabel pLoy Organisasion Kewargaan Efficac
Engagement o
al Organisasi y
Employee 0.873
Engagement
Komitmen 0.318 0.873
Organisasional
Perilaku
Kewargaan 0.465 0.821 0.839
Organisasi
Self-efficacy 0.230 0.365 0.525 0.857

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Tabel 4. 5 Nilai loading silang (cross loading)
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Ttem Employee Komitmen Perilaku Kewargaan Self-
Engagement | Organisasional Organisasi Efficacy
CCI)M 0.349 0.892 0.753 0272
C(;M 0.226 0.787 0.642 0.295
CgM 0.179 0.862 0.694 0.345
CZM 0.268 0.895 0.739 0.304
C‘gM 0.270 0.902 0.765 0.404
C%M 0.365 0.891 0.698 0.287
EIIIG 0.892 0.310 0412 0.171
EI;IG 0.880 0.191 0.373 0.241
EI;IG 0.824 0.295 0372 0.327
EIZG 0.900 0.306 0.464 0.169
EI;IG 0.890 0.328 0.438 0.151
ElgG 0.850 0.202 0.351 0.163
PKO1 0252 0.631 0.815 0.408
PKO2 0331 0.700 0.862 0411
PKO3 0.393 0.712 0.818 0.459
PKO4 0.287 0.762 0.832 0.360
PKO5 0.522 0.698 0.874 0.500
PKOG 0.525 0.687 0.855 0.408
PKO7 0.390 0.621 0.810 0.532
SEI 0.354 0.304 0.532 0.891
SE2 0.153 0.284 0.366 0.844
SE3 0.081 0.359 0.501 0.856
SE4 0.139 0.331 0371 0.833
SE5 0.247 0279 0.445 0.859
Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Berdasarkan pada tabel 4.4 dan 4.5, nilai cross loading pada masing —

masing item memiliki nilai > 0.70, dan juga pada masing — masing item memiliki
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nilai paling besar saat dihubungkan dengan variabel latennya dibandingkan dengan
ketika dihubungkandengan variabel laten lain. Hal ini menunjukan bahwa setiap
variabel dalam penelitian ini telah tepat menjelaskan variabel latennya dan

membuktikan bahwa discriminant validity seluruh item valid.

4.2.1.3 Uji Reliabilitas (Composite Reliability)

Realibilitas pada PLS menggunakan nilai Cronbach alpha dan Composite
reliability. Dinyatakan reliabel jika nilai Composite reliability diatas 0,7 dan nilai
cronbach’s alpha disarankan diatas 0,7. Berikut nilai Crombach alpha dan
Composite reliability pada tabel 4.6 Di bawah ini:

Tabel 4.6 Uji Reliabilitas

. Cronbach's Composite

Variabel Alpha Reliability
Employee Engagement 0.938 0.950
Komitmen 0.937 0.950
Organisasional
Per11a1'<u Kewargaan 0.929 0.943
Organisasi
Self-efficacy 0.910 0.932

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Berdasarkan tabel 4.6, dapat diketahui bahwa nilai composite reliability
semua variabel penelitian > 0,7 dan Cronbach Alpha > 0,7. Hasil ini menunjukkan
bahwa masing- masing variabel telah memenuhi composite realibility dan cronbach
alpha sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat
realibilitas yang tinggi. Sehingga dapat dilakukan analisis selanjutnya dengan

memeriksa goodness of fit model dengan mengevaluasi inner model.
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4.2.2 Model Struktural (Inner Model)

Setelah melakukan uji outer model maka langkah selanjutnya dengan
melakukan uji inner model. Pengujian inner model atau model structural dilakukan
untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model
penelitian.

SEL

SE2 0891
0844
4—0.856—]
0833~

0859

SE3

SE4

Self-Efficac
SES
ComL 0308 0.234

COM3

0573
COM4

coMs | ( Komitmen Perilaku 0.810

EiE & rganisaziona Kewargaan \\ OCB6

v COME 0.247 0197 Organisasi I ]

~ 0CE7
EMG2 0802

- -

0.880 ™

ENG3

0824

4—0900—

0.530
‘/0.850

ENG4

ENGS Employee

y/ Engagement
ENGE

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Gambar 4. 1 Model Struktural

Evaluasi model structural PLS diawali dengan melihat R-square setiap
variable laten dependen. Tabel 4.7 dibawah ini merupakan hasil perkiraan R-

square dengan menggunakan Smart PLS.
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4.2.2.1 R-Square
Tabel 4.7 Hasil Pengujian R-Square

Variabel R-Square | R-Square Adjusted
Komitmen Organisasional 0.191 0.163
Perilaku Kewargaan Organisasi 0.767 0.754

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Berdasarkan tabel 4.7, menunjukkan nilai R-Square dari variabel Komitmen
Organisasional sebesar 0,191, nilai tersebut artinya bahwa variabel Komitmen
Organisasional dapat dijelaskan dengan variabel bebas sebesar 19,1% dan sisanya
80,9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Sedangkan nilai R-Square dari variabel Perilaku Kewargaan Organisasi
sebesar 0,767, nilai tersebut artinya bahwa variabel Perilaku Kewargaan Organisasi
dapat dijelaskan dengan variabel bebas sebesar 76,7% dan sisanya 23,3% dapat

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

4.2.2.2 Predictive Relevance (Q-Square)

Predictive relevance merupakan suatu uji yang dilakukan dalam
menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan dengan menggunakan
prosedur blindfolding dengan melihat pada nilai Q-square. Jika nilai Q-square > 0
maka dapat dikatakan memiliki nilai observasi yang baik, sedangkan jika nilai Q-
square < 0 maka dapat dinyatakan nilai observasi tidak baik. Q-Square predictive
relevance untuk model struktural, megukur seberapa baik nilai onservasi dihasilkan

oleh model dan juga estimasi parameternya.
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Gambar 4. 2 Predictive Relevance

Berdasarkan Gambar diatas maka dapat disimpulkan pada tabel 4.8
dibawah ini :

Tabel 4. 8 Predictive Relevance

Variabel Q? (=1-SSE/SSO) Keterangan
Komitmen Memiliki nilai
. 0.138 o
Organisasional predictive relevance
Perilaku Kewargaan Memiliki nilai
. 0.524 o
Organisasi predictive relevance

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)
Berdasarkan data yang disajikan pada tabel diatas dapat diketahui bahwa
nilai Q-square pada variabel dependen > 0. Dengan melihat pada nilai tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki nilai observasi yang

baik/bagus karena nilai Q-square > 0 (nol).
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4.3 Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian model hubungan struktural adalah untuk menjelaskan hubungan
antara variabel-variabel dalam penelitian. Pengujian model struktural dilakukan
melalui uji menggunakan software PLS. Dasar yang digunakan dalam menguji
hipotesis secara langsung adalah output gambar maupun nilai yang terdapat pada
output pathcoefficients. Dasar yang digunakan untuk menguji hipotesis secara
langsung adalag jika p value < 0,05 (significance level= 5%) dan nilai T statistic
> 1,960, maka dinyatakan adanya pengaruh signifikan variabel eksogen terhadap

variabel endogen. Berikut penjelasan secara lengkap mengenai pengujian

hipotesis:
SE1
Ly
SE2 34,066
18.654 7
SE3 4—22.901—
1447 -
SE4 22211
[ Self-Efficac
= 0CB1
COML 2,057 3.190 A
. < oce2
com2 20934
26,805 0CB3
COoM3 ' — 20413
: 7.286 —25514—p  OCB4
- —
COM4 31.386
- 5'03 5.537 OCBS
COMS » : Komitmen Perilaku 18,657
Organisasional Kewargaan . QCEs
ENGL COME 2,655 2309 Organisasional )
AN OCB7
e 29.546
24,630 ™
ENG3
18147
435,001
B 28457
EMNG5 /21'232 Employee
v Engagement

ENGE

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Gambar 4. 3 Pengujian Hipotesis
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Tabel 4. 9 Pengujian Hipotesis

. Sampel | T Statistik (|

Variabel Asli (O) O/STDEV |) P Values
Emplqyee 'Engagement -> Komitmen 0247 2655 0.008
Organisasional
Employee Engagemen}‘ -> Perilaku 0.197 7809 0.005
Kewargaan Organisasi
Kormtmen Organisasional > 0.673 7986 0.000
Perilaku Kewargaan Organisasi
Self-efficacy -> Komitmen 0.308 2.057 0.040
Organisasional
Self-e]j‘ica;y -> Perilaku Kewargaan 0.234 3190 0.002
Organisasi
Employee Engagement -> Komitmen
Organisasional -> Perilaku 0.166 2.228 0.026
Kewargaan Organisasi
Self-efficacy -> Komitmen
Organisasional -> Perilaku 0.207 2.268 0.024
Kewargaan Organisasi

Sumber: Hasil Output SmartPLS (v.3.2.9)

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang
dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini
dilakukan dengan metode bootsrapping terhadap sampel. Berikut merupakan
hasil analisis PL bootstrapping adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi.

Hasil pengujian hipotesis pertama yakni Pengaruh Self-efficacy
Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0.234 nilai p-values sebesar 0,002 < 0,05 dan t-statistik sebesar
3.190 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Self-efficacy
Berpengaruh Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi. Sehingga hipotesis
yang menyebutkan bahwa “Self-Efficacy Berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi” diterima.

54



2. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasi.

Hasil pengujian hipotesis kedua yakni Pengaruh Employee
engagement Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi menunjukkan nilai
koefisien sebesar 0.197 nilai p-values sebesar 0,005 < 0,05 dan t-statistik
sebesar 2.809 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Employee
Engagement Berpengaruh Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi.
Sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa “Employee Engagement
Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasi” diterima.

3. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Perilaku
Kewargaan Organisasi.

Hasil pengujian hipotesis ketiga yakni Pengaruh Komitmen
Organisasional Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi menunjukkan
nilai koefisien sebesar 0.673 nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan t-
statistik sebesar 7.286 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
Komitmen Organisasional Berpengaruh Terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasi. Sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa “Komitmen
Organisasional Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Perilaku
Kewargaan Organisasi” diterima.

4. Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Komitmen Organisasional.
Hasil pengujian hipotesis keempat yakni Pengaruh Self-Efficacy

Terhadap Komitmen Organisasional menunjukkan nilai koefisien sebesar
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0.308 nilai p-values sebesar 0,040 < 0,05 dan t-statistik sebesar 2.057 >

1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Self-Efficacy Berpengaruh

Terhadap Komitmen Organisasional. Sehingga  hipotesis  yang

menyebutkan bahwa “Self-Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan

Terhadap Komitmen Organisasional” diterima.

5. Pengaruh  Employee @ Engagement  Terhadap  Komitmen
Organisasional.

Hasil pengujian hipotesis kelima yakni Pengaruh Employee
Engagement Terhadap Komitmen Organisasional menunjukkan nilai
koefisien sebesar 0.247 nilai p-values sebesar 0,008 < 0,05 dan t-statistik
sebesar 2.655 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Employee
Engagement Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasional. Sehingga
hipotesis yang menyebutkan bahwa “Employee Engagement Berpengaruh
Positif dan Signifikan Terhadap Komitmen Organisasional” diterima.

6. Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi
Dengan Dimediasi Oleh Komitmen Organisasional.

Hasil pengujian hipotesis keenam yakni Pengaruh Self-Efficacy
Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi Dengan Dimediasi Oleh
Komitmen Organisasional menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.207 nilai
p-values sebesar 0,024 < 0,05 dan t-statistik sebesar 2.268 > 1,960. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa Self-Efficacy Berpengaruh Terhadap Perilaku
Kewargaan Organisasi Dengan Dimediasi Oleh Komitmen Organisasional.

Sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa “Komitmen Organisasional
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Mampu Memediasi Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasi” diterima.
7. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasi Dengan Dimediasi Oleh Komitmen Organisasional.
Hasil pengujian hipotesis ketujuh yakni Pengaruh Employee
Engagement Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi Dengan Dimediasi
Oleh Komitmen Organisasional menunjukkan nilai koefisien sebesar
0.166 nilai p-values sebesar 0,026 < 0,05 dan t-statistik sebesar 2.228 >
1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Employee Engagement
Berpengaruh Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi Dengan Dimediasi
Oleh Komitmen Organisasional. Sehingga hipotesis yang menyebutkan
bahwa “Komitmen Organisasional Mampu Memediasi Pengaruh Employee

Engagement Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi” diterima.

4.4 Pembahasan Penelitian

1) Self-Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Perilaku

Kewargaan Organisasi

Self-efficacy atau keyakinan individu terhadap kemampuan mereka
untuk menyelesaikan tugas dengan sukses memiliki dampak yang signifikan
pada perilaku kewargaan organisasi (PKO). Penelitian Bahtiar (2023)
menunjukkan bahwa di sektor industri pertambangan dan energi mineral, para
pekerja dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih aktif dalam melakukan

tindakan yang melampaui tuntutan pekerjaan. Mereka merasa lebih mampu
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dalam mengelola tantangan pekerjaan yang kompleks dan berisiko tinggi,
sehingga lebih mudah terlibat dalam perilaku prososial di luar deskripsi kerja
formal. Hal ini menegaskan bahwa self-efficacy merupakan salah satu faktor
penting yang mendorong keterlibatan lebih besar dalam PKO di lingkungan
kerja yang penuh tekanan seperti industri pertambangan. Relevansi dengan
penelitian ini adalah bahwa self-efficacy di PT Geoservices Banjarbaru
kemungkinan besar memengaruhi keterlibatan pekerja dalam PKO, terutama

dalam menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks dan berisiko tinggi.

Penelitian Choong et al. (2020) juga mendukung temuan ini, di mana
self-efficacy ditemukan sebagai prediktor kuat PKO dalam berbagai sektor
industri, termasuk pertambangan. Para peneliti menggarisbawahi bahwa pekerja
yang yakin akan kemampuan mereka tidak hanya menunjukkan kinerja yang
lebih baik tetapi juga cenderung membantu rekan kerja mereka dan
berpartisipasi dalam kegiatan sukarela di tempat kerja. Konteks industri
pertambangan yang penuh dengan tantangan fisik dan mental menuntut individu
dengan keyakinan diri yang kuat untuk memastikan operasi berjalan lancar dan
efisien. Kepercayaan diri ini tidak hanya memperkuat kinerja individu tetapi
juga memberikan kontribusi positif terhadap budaya organisasi yang kooperatif
dan suportif. Relevansinya dalam penelitian ini adalah bahwa pekerja di PT
Geoservices Banjarbaru yang memiliki self-efficacy tinggi akan cenderung
berperilaku lebih prososial, yang pada gilirannya mendukung budaya organisasi

yang lebih kolaboratif.

58



2)

Selain itu, Yaakobi & Weisberg (2020) menyatakan bahwa self-efficacy
dapat memediasi hubungan antara berbagai variabel psikologis dan PKO,
terutama dalam konteks industri yang padat risiko seperti pertambangan dan
energi mineral. Ketika pekerja merasa lebih yakin dengan kemampuan mereka,
mereka lebih termotivasi untuk melibatkan diri dalam perilaku kewargaan yang
bermanfaat bagi perusahaan, termasuk tindakan yang mendukung keamanan
dan efisiensi operasional. Self-efficacy yang tinggi membantu pekerja untuk
menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih optimis, sehingga mendorong
terciptanya lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan berorientasi pada
kepentingan bersama dalam industri yang berisiko tinggi ini. Dalam konteks PT
Geoservices Banjarbaru, relevansinya adalah self-efficacy kemungkinan
menjadi faktor penting yang memediasi keterlibatan karyawan dalam PKO,

terutama di lingkungan kerja yang penuh tekanan dan risiko tinggi.

Employee Engagement Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap

Perilaku Kewargaan Organisasi

Employee engagement atau keterlibatan karyawan memiliki pengaruh
yang signifikan dan positif terhadap perilaku kewargaan organisasi (PKO),
khususnya di sektor industri pertambangan dan energi mineral. Hermawan et al.
(2020) mengungkapkan bahwa karyawan yang terlibat secara emosional dan
psikologis dalam pekerjaannya cenderung menunjukkan komitmen yang lebih
besar terhadap organisasi, yang terlihat dari tingginya intensitas perilaku
kewargaan. Dalam konteks industri pertambangan, karyawan yang engaged

memiliki kecenderungan untuk lebih proaktif membantu rekan kerja dan
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berkontribusi dalam peningkatan keselamatan kerja, karena mereka merasa
bahwa keberhasilan perusahaan adalah tanggung jawab bersama. Relevansi
bagi PT Geoservices Banjarbaru adalah bahwa tingkat keterlibatan karyawan
yang tinggi dapat meningkatkan PKO, sehingga mendukung keamanan dan

efisiensi operasional dalam lingkungan yang penuh risiko.

Selanjutnya, Farid ef al. (2019) juga menemukan bahwa employee
engagement berperan penting dalam meningkatkan PKO, terutama di
lingkungan kerja yang menuntut seperti industri energi mineral. Para peneliti ini
menjelaskan bahwa karyawan yang merasa terlibat dalam tugas-tugas mereka
akan cenderung melakukan lebih dari sekadar kewajiban formal, termasuk
menjaga keharmonisan di tempat kerja dan mendukung terciptanya suasana
kerja yang produktif. Dalam industri pertambangan, di mana kolaborasi tim dan
saling mendukung menjadi kunci, keterlibatan karyawan yang tinggi
berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan keamanan operasional perusahaan.
Dalam konteks PT Geoservices Banjarbaru, keterlibatan karyawan yang tinggi
sangat relevan karena dapat meningkatkan kolaborasi tim dan mendukung

terciptanya lingkungan kerja yang efisien dan harmonis.

Alshaanabani et al. (2021) juga menekankan pentingnya employee
engagement sebagai faktor pendorong PKO. Mereka menunjukkan bahwa
karyawan yang engaged merasa memiliki hubungan yang lebih kuat dengan
perusahaan dan rekan-rekannya, sehingga cenderung untuk terlibat dalam
perilaku altruistik dan mendukung sesama karyawan. Dalam konteks industri

pertambangan dan energi mineral yang penuh dengan tantangan dan risiko,
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keterlibatan karyawan yang tinggi menjadi kunci keberhasilan organisasi dalam
menciptakan lingkungan kerja yang aman, produktif, dan kooperatif. Dengan
keterlibatan ini, karyawan tidak hanya menyelesaikan tugas-tugas mereka tetapi
juga berperan aktif dalam menjaga keberlangsungan operasional perusahaan.
Relevansinya bagi PT Geoservices Banjarbaru adalah bahwa keterlibatan
karyawan yang tinggi dapat berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kooperatif, aman, dan produktif, yang sangat penting dalam industri dengan

risiko tinggi seperti pertambangan.

Komitmen Organisasional Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap

Perilaku Kewargaan Organisasi

Komitmen organisasional memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi (PKO), terutama dalam
konteks industri pertambangan dan energi mineral. Grego-Planer (2019)
menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen organisasional yang
tinggi cenderung menunjukkan PKO yang lebih besar. Mereka lebih bersedia
untuk membantu rekan kerja, berpartisipasi dalam kegiatan sukarela, dan
menjalankan tugas di luar deskripsi pekerjaan mereka. Dalam industri
pertambangan yang sarat tantangan, komitmen terhadap organisasi mendorong
karyawan untuk bekerja secara kolektif guna mencapai tujuan perusahaan,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman dan efisien. Relevansi bagi PT
Geoservices Banjarbaru adalah bahwa komitmen organisasional yang kuat
dapat mendorong karyawan untuk terlibat lebih aktif dalam menciptakan

lingkungan kerja yang aman, produktif, dan efisien.
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Penelitian Donglong et al. (2020) juga menemukan hubungan kuat
antara komitmen organisasional dan PKO. Dalam konteks industri yang
berisiko tinggi seperti pertambangan dan energi mineral, karyawan yang
memiliki komitmen emosional terhadap perusahaan cenderung lebih
berinvestasi dalam keberhasilan jangka panjang organisasi (Yuza & Linando,
2024). Mereka menunjukkan perilaku altruistik dan membantu dalam menjaga
kelancaran operasional, meskipun tantangan besar dihadapi. Komitmen ini
memperkuat kesadaran karyawan akan pentingnya kerja sama dan solidaritas
dalam menjaga keselamatan dan produktivitas di tempat kerja. Relevansinya di
PT Geoservices Banjarbaru, komitmen emosional ini akan mendukung
karyawan untuk lebih kolaboratif dalam menjaga keselamatan dan produktivitas

operasional, yang sangat penting di industri yang penuh tantangan.

Tjahjono et al. (2018) memperluas pemahaman ini dengan menekankan
bahwa komitmen organisasional tidak hanya meningkatkan loyalitas karyawan
tetapi juga memperkuat perilaku kewargaan organisasi (PKO), terutama dalam
lingkungan industri berat seperti pertambangan. Karyawan yang memiliki
komitmen afektif yang kuat lebih mungkin untuk mengambil inisiatif dalam
menyelesaikan masalah, bekerja sama dengan rekan kerja, dan menjaga standar
keselamatan yang tinggi. Dalam konteks industri pertambangan dan energi
mineral, komitmen terhadap perusahaan berperan sebagai pendorong utama
bagi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam menciptakan lingkungan kerja
yang berfokus pada keselamatan dan keberlanjutan operasional. Relevansi

untuk PT Geoservices Banjarbaru adalah bahwa komitmen afektif yang tinggi
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di antara karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih kooperatif
dan aman, yang merupakan elemen penting bagi keberhasilan operasional di

sektor pertambangan.

Self-Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Komitmen

Organisasional

Self-efficacy memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, khususnya di sektor industri pertambangan dan
energi mineral. Penelitian Orgambidez et al. (2019) menunjukkan bahwa
karyawan dengan tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung memiliki
komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. Dalam industri pertambangan,
di mana pekerjaan yang penuh risiko membutuhkan keterampilan dan
keyakinan diri, karyawan dengan self-efficacy yang tinggi merasa lebih mampu
menghadapi tantangan. Keyakinan ini mendorong mereka untuk lebih terlibat
secara emosional dan berkomitmen terhadap tujuan perusahaan, yang pada
akhirnya memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi. Relevansi bagi PT
Geoservices Banjarbaru adalah bahwa peningkatan self-efficacy di antara
karyawan dapat memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi, yang
penting dalam lingkungan kerja yang penuh risiko seperti industri

pertambangan.

Demir (2020) juga menemukan bahwa self-efficacy berperan penting
dalam meningkatkan komitmen organisasional. Karyawan yang percaya pada

kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dengan sukses lebih cenderung
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merasa memiliki koneksi yang kuat dengan organisasi. Dalam konteks industri
energi mineral, di mana karyawan sering kali menghadapi tekanan tinggi, self-
efficacy membantu mereka untuk tetap termotivasi dan berkomitmen terhadap
pekerjaan mereka. Hal ini juga memperkuat ikatan emosional mereka dengan
perusahaan, yang berkontribusi pada retensi karyawan dan penurunan turnover.
Relevansinya di PT Geoservices Banjarbaru, self-efficacy dapat membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dengan meningkatkan loyalitas
dan mengurangi perpindahan karyawan, yang sangat penting dalam menjaga

keberlangsungan operasional.

Penelitian Liu (2019) menegaskan bahwa self-efficacy dapat
meningkatkan komitmen organisasional dengan membangun keyakinan diri
karyawan dalam mengatasi berbagai situasi sulit di tempat kerja. Dalam industri
pertambangan yang sarat risiko, karyawan dengan self-efficacy tinggi merasa
lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan, yang mendorong mereka untuk
berkomitmen lebih besar pada organisasi. Keyakinan akan kemampuan diri
mereka menciptakan hubungan yang lebih kuat dengan perusahaan, serta
meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap pencapaian tujuan perusahaan dan
keselamatan kerja secara keseluruhan. Relevansi bagi PT Geoservices
Banjarbaru adalah bahwa self-efficacy yang tinggi akan memperkuat hubungan
karyawan dengan perusahaan, meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap
pencapaian tujuan perusahaan, serta memastikan keselamatan dan produktivitas

dalam lingkungan kerja yang penuh risiko.
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5) Employee Engagement Berpengaruh positif dan signifikan terhadap

komitmen organisasional

Employee engagement atau keterlibatan karyawan memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, terutama dalam
konteks industri pertambangan dan energi mineral. Rameshkumar (2020)
menemukan bahwa karyawan yang terlibat secara emosional dan kognitif dalam
pekerjaan mereka cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap
organisasi. Dalam sektor pertambangan yang penuh risiko dan tantangan,
keterlibatan karyawan sangat penting untuk memastikan keselamatan dan
efisiensi operasional. Karyawan yang engaged tidak hanya fokus pada tugas
mereka tetapi juga merasa memiliki hubungan emosional dengan perusahaan,
yang memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi. Keterlibatan karyawan
yang tinggi dalam industri pertambangan dan energi mineral dapat menjadi
faktor kunci dalam meningkatkan komitmen organisasional. Oleh karena itu,
perusahaan seperti PT Geoservices Banjarbaru perlu memprioritaskan strategi
yang meningkatkan keterlibatan emosional dan kognitif karyawan untuk

memperkuat loyalitas dan keselamatan di lingkungan kerja yang penuh risiko.

Sahni (2019) juga mendukung pandangan ini dengan menunjukkan
bahwa employee engagement secara signifikan meningkatkan komitmen
organisasional, terutama di lingkungan industri yang penuh tekanan. Dalam
konteks energi mineral, di mana operasi sering kali berlangsung dalam kondisi

kerja yang sulit dan berbahaya, keterlibatan karyawan menjadi kunci untuk
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memastikan keberhasilan jangka panjang perusahaan. Karyawan yang merasa
terlibat lebih cenderung berinvestasi dalam keberhasilan organisasi dan
menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan
perusahaan, sehingga mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan stabilitas
tenaga kerja. Untuk menjaga stabilitas tenaga kerja dan mengurangi turnover
dalam industri energi mineral, PT Geoservices Banjarbaru harus
mengimplementasikan kebijakan dan praktek yang meningkatkan keterlibatan
karyawan. Investasi dalam program-program keterlibatan karyawan dapat
menghasilkan komitmen yang lebih kuat terhadap tujuan perusahaan dan

memastikan keberhasilan jangka panjang.

Penelitian Park et al. (2022) menggarisbawahi bahwa keterlibatan
karyawan memediasi hubungan antara faktor-faktor organisasi dan komitmen
organisasional. Dalam industri pertambangan dan energi mineral, karyawan
yang engaged merasa lebih termotivasi untuk terlibat dalam kegiatan
perusahaan dan memperkuat hubungan mereka dengan organisasi. Tingkat
keterlibatan yang tinggi menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di
mana karyawan merasa dihargai dan terdorong untuk berkontribusi lebih besar
terhadap keberhasilan perusahaan. Hal ini pada gilirannya memperkuat
komitmen organisasional dan menciptakan budaya kerja yang lebih stabil dan
produktif. PT Geoservices Banjarbaru perlu fokus pada meningkatkan
keterlibatan karyawan sebagai mediator dalam hubungan antara faktor-faktor
organisasi dan komitmen organisasional. Dengan menciptakan lingkungan

kerja yang mendukung dan menghargai kontribusi karyawan, perusahaan dapat

66



6)

memperkuat komitmen organisasional dan menciptakan budaya kerja yang

stabil serta produktif.

Komitmen Organisasional Memediasi Hubungan Antara Self-Efficacy Dan

Perilaku Kewargaan Organisasi

Komitmen organisasional memainkan peran penting sebagai mediator
dalam hubungan antara self-efficacy dan perilaku kewargaan organisasi (PKO),
khususnya dalam konteks industri pertambangan dan energi mineral. Penelitian
Na-Nan et al. (2021) menunjukkan bahwa karyawan dengan self-efficacy yang
tinggi tidak hanya merasa lebih mampu menyelesaikan tugas-tugas mereka,
tetapi juga memiliki komitmen yang lebih besar terhadap organisasi. Komitmen
ini kemudian mendorong mereka untuk menunjukkan PKO, seperti membantu
rekan kerja dan berkontribusi dalam kegiatan sukarela yang meningkatkan
keselamatan dan efisiensi operasional di industri yang penuh risiko seperti
pertambangan. Untuk meningkatkan PKO di PT Geoservices Banjarbaru,
penting untuk mengembangkan program yang memperkuat self-efficacy
karyawan. Meningkatkan kepercayaan diri karyawan dapat memperkuat
komitmen mereka terhadap organisasi, yang pada gilirannya mendorong
mereka untuk berkontribusi lebih banyak dalam kegiatan yang mendukung

keselamatan dan efisiensi operasional.

Azila-Gbettor et al. (2020) menemukan bahwa self-efficacy memiliki
efek tidak langsung terhadap PKO melalui komitmen organisasional. Ketika

karyawan percaya pada kemampuan mereka untuk menghadapi tantangan
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pekerjaan, mereka cenderung merasa lebih terikat dengan organisasi dan
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi. Dalam konteks industri
pertambangan dan energi mineral, komitmen ini penting karena memperkuat
hubungan antara kepercayaan diri karyawan dan kecenderungan mereka untuk
berkontribusi di luar tugas formal mereka, menciptakan lingkungan kerja yang
lebih kolaboratif dan produktif. PT Geoservices Banjarbaru harus fokus pada
peningkatan  self-efficacy  karyawan untuk memperkuat komitmen
organisasional mereka. Program pelatthan dan pengembangan yang
membangun kepercayaan diri dapat memperbesar kecenderungan karyawan
untuk terlibat dalam PKO, meningkatkan kolaborasi dan produktivitas di

lingkungan kerja.

Tan et al. (2019) juga menekankan bahwa komitmen organisasional
memediasi pengaruh self-efficacy terhadap PKO dengan memperkuat ikatan
emosional antara karyawan dan perusahaan. Dalam industri pertambangan, di
mana keselamatan dan efisiensi operasional sangat penting, self-efficacy yang
tinggi tidak hanya mendorong karyawan untuk percaya pada kemampuan
mereka, tetapi juga meningkatkan komitmen mereka untuk terlibat dalam
perilaku kewargaan yang mendukung keberhasilan jangka panjang perusahaan.
Komitmen organisasional memungkinkan karyawan untuk menghubungkan
keyakinan diri mereka dengan kontribusi positif yang mereka berikan terhadap
organisasi, sehingga memperkuat dampak self-efficacy terhadap PKO. Untuk
memaksimalkan dampak self-efficacy terhadap PKO di PT Geoservices

Banjarbaru, perusahaan harus memperkuat komitmen organisasional karyawan.
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Menciptakan lingkungan yang mendukung dan mengakui kontribusi karyawan
dapat memperkuat hubungan emosional mereka dengan perusahaan dan
meningkatkan partisipasi dalam PKO, yang esensial untuk keberhasilan jangka

panjang dalam industri pertambangan.

Komitmen Organisasional Memediasi Hubungan Antara Employee

Engagement Dan Perilaku Kewargaan Organisasi

Komitmen organisasional berperan sebagai mediator yang signifikan
dalam hubungan antara employee engagement dan perilaku kewargaan
organsisasi (PKO), khususnya dalam industri pertambangan dan energi mineral.
Penelitian Na-Nan ef al. (2021) menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat
secara emosional dan psikologis dalam pekerjaannya cenderung memiliki
komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. Komitmen ini kemudian
berfungsi sebagai pendorong utama bagi karyawan untuk menunjukkan perilaku
kewargaan, seperti membantu rekan kerja, melampaui tugas formal, dan
menjaga keselamatan operasional, yang sangat penting dalam industri yang
berisiko tinggi seperti pertambangan. Untuk meningkatkan PKO di PT
Geoservices Banjarbaru, penting untuk fokus pada meningkatkan employee
engagement. Dengan mengelola keterlibatan karyawan secara emosional dan
psikologis, perusahaan dapat memperkuat komitmen organisasional karyawan.
Hal ini akan memotivasi mereka untuk menunjukkan PKO yang mendukung
keselamatan dan efisiensi operasional, yang krusial dalam konteks industri

pertambangan.
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Siswadi et al. (2023) menemukan bahwa keterlibatan karyawan secara
signifikan meningkatkan PKO melalui peningkatan komitmen organisasional.
Ketika karyawan merasa terlibat dan dihargai di tempat kerja, mereka
cenderung mengembangkan komitmen emosional yang lebih besar terhadap
perusahaan. Dalam konteks industri energi mineral, karyawan yang
berkomitmen kuat akan lebih terdorong untuk terlibat dalam perilaku prososial
yang mendukung keberhasilan tim dan operasional yang aman dan efisien.
Komitmen organisasional ini memperkuat hubungan antara keterlibatan
karyawan dan kecenderungan mereka untuk berkontribusi di luar deskripsi
pekerjaan formal mereka. Untuk meningkatkan PKO di PT Geoservices
Banjarbaru, penting untuk fokus pada meningkatkan employee engagement.
Dengan mengelola keterlibatan karyawan secara emosional dan psikologis,
perusahaan dapat memperkuat komitmen organisasional karyawan. Hal ini akan
memotivasi mereka untuk menunjukkan PKO yang mendukung keselamatan

dan efisiensi operasional, yang krusial dalam konteks industri pertambangan.

Penelitian Heydari et al. (2019) menekankan pentingnya komitmen
organisasional dalam memediasi dampak employee engagement terhadap PKO.
Dalam industri pertambangan, karyawan yang merasa terlibat dalam pekerjaan
mereka tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga berkontribusi
pada perilaku kewargaan yang mendukung tujuan perusahaan. Komitmen
terhadap organisasi memungkinkan keterlibatan karyawan untuk diterjemahkan
menjadi tindakan nyata yang mendukung kolaborasi tim, keselamatan kerja, dan

produktivitas jangka panjang, menciptakan lingkungan kerja yang lebih
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harmonis dan berorientasi pada keberhasilan bersama. Untuk meningkatkan
PKO di PT Geoservices Banjarbaru, penting untuk fokus pada meningkatkan
employee engagement. Dengan mengelola keterlibatan karyawan secara
emosional dan psikologis, perusahaan dapat memperkuat komitmen
organisasional karyawan. Hal ini akan memotivasi mereka untuk menunjukkan
PKO yang mendukung keselamatan dan efisiensi operasional, yang krusial

dalam konteks industri pertambangan.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan Penelitian

Berikut adalah kesimpulan penelitian berdasarkan pembahasan yang diberikan,

dengan fokus pada PT Geoservices:

1.

3.

Komitmen organisasional terbukti memiliki pengaruh paling kuat terhadap
perilaku kewargaan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan
loyalitas dan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi sangat penting untuk
mendorong perilaku kewargaan yang positif. PT Geoservices perlu terus
mengembangkan program-program yang meningkatkan komitmen karyawan
terhadap perusahaan, seperti program pengembangan karier dan pengakuan
kontribusi.

Self-efficacy, atau keyakinan diri karyawan terhadap kemampuan mereka,
memiliki pengaruh signifikan baik secara langsung terhadap perilaku
kewargaan organisasi maupun melalui komitmen organisasional. PT
Geoservices perlu fokus pada pelatihan dan pengembangan karyawan untuk
meningkatkan keyakinan diri mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas
kompleks, yang akan berdampak positif pada komitmen dan perilaku prososial.
Employee engagement memiliki pengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasional dan perilaku kewargaan organisasi. PT Geoservices harus
meningkatkan upaya untuk meningkatkan keterlibatan karyawan melalui
lingkungan kerja yang inklusif dan penghargaan terhadap kontribusi individu,

yang akan memperkuat komitmen dan perilaku proaktif karyawan.
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4. Meskipun pengaruh employee engagement terhadap perilaku kewargaan
organisasi signifikan, pengaruh ini menjadi lebih lemah ketika dimediasi oleh
komitmen organisasional. PT Geoservices dapat memperkuat hubungan ini
dengan memperdalam inisiatif yang memupuk keterlibatan emosional dan
psikologis karyawan terhadap perusahaan.

5. Self-efficacy memiliki pengaruh signifikan terhadap baik komitmen
organisasional maupun perilaku kewargaan organisasi. PT Geoservices perlu
mengarahkan perhatiannya pada peningkatan self-efficacy karyawan melalui
program pengembangan keterampilan dan mentoring, yang akan mendukung

peningkatan keseluruhan kinerja dan budaya kerja yang lebih kolaboratif.

5.2 Saran Penelitian

1. PT Geoservices harus mengembangkan dan menerapkan program-program
yang dapat memperkuat komitmen organisasional karyawan. Ini bisa termasuk
inisiatif seperti program penghargaan untuk pencapaian karyawan, peluang
pengembangan karier yang jelas, dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan.
Program ini diharapkan dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen terhadap
perusahaan, yang pada gilirannya akan mendorong perilaku kewargaan yang
lebih besar.

2. Untuk meningkatkan self-efficacy karyawan, PT Geoservices perlu menyusun
dan melaksanakan program pelatihan. Menyediakan pelatihan yang
komprehensif dan peluang untuk menghadapi tantangan baru dapat membantu

meningkatkan keyakinan diri karyawan terhadap kemampuan mereka. Ini akan
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berdampak positif pada komitmen organisasional dan perilaku kewargaan
organisasi.

PT Geoservices harus meningkatkan employee engagement dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Program kesejahteraan
karyawan, seperti dukungan kesehatan mental dan fisik, serta kegiatan sosial di
tempat kerja, dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. Keterlibatan yang
tinggi akan mendukung peningkatan komitmen dan perilaku kewargaan yang
positif.

Penelitian selanjutnya sebaiknya fokus pada analisis yang lebih mendalam
mengenai bagaimana komitmen organisasional mempengaruhi kinerja individu
dan hasil kerja di industri pertambangan dan energi mineral. Studi ini bisa
mengeksplorasi bagaimana berbagai aspek komitmen organisasional
berkontribusi pada hasil kerja dan keselamatan, serta mengidentifikasi faktor-
faktor yang dapat meningkatkan efektivitas program-program pengembangan

yang ada.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu

diperhatikan untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai

hubungan antara employee engagement, self-efficacy, komitmen organisasional,

dan perilaku kewargaan organisasi dalam konteks industri pertambangan dan energi

mineral. Pertama, penelitian ini terutama menggunakan data dari satu perusahaan,

yaitu PT Geoservices, yang mungkin tidak sepenuhnya mewakili variasi dalam

industri pertambangan dan energi mineral secara umum. Oleh karena itu,
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generalisasi hasil ke konteks industri yang lebih luas harus dilakukan dengan hati-
hati. Kedua, meskipun model ini telah mempertimbangkan variabel-variabel utama,
ada kemungkinan bahwa faktor-faktor eksternal seperti kondisi ekonomi atau
kebijakan pemerintah juga dapat mempengaruhi hubungan yang diteliti, namun
tidak dijelajahi dalam penelitian ini. Ketiga, penggunaan metode PLS dan
bootstrapping memberikan wawasan yang mendalam, namun teknik ini juga
memiliki keterbatasan dalam hal pengukuran variabel laten dan ketergantungan
pada ukuran sampel yang cukup besar untuk validitas hasil. Terakhir, penelitian ini
tidak mempertimbangkan faktor-faktor individu seperti usia, tingkat pendidikan,
atau pengalaman kerja yang dapat memengaruhi self-efficacy dan komitmen
organisasional. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperluas sampel dengan
melibatkan beberapa perusahaan dari sektor yang berbeda, mengintegrasikan faktor
eksternal, serta mengeksplorasi dimensi individu yang dapat mempengaruhi

hubungan antara variabel-variabel tersebut.

5.4 Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial untuk PT Geoservices berdasarkan hasil penelitian ini
adalah perlunya fokus pada peningkatan self-efficacy dan employee engagement
sebagai strategi utama untuk memperkuat komitmen organisasional dan perilaku
kewargaan organisasi. Manajemen harus mengembangkan program pelatihan dan
pengembangan yang meningkatkan keyakinan diri karyawan serta keterlibatan
emosional mereka dalam pekerjaan. Meningkatkan rasa percaya diri karyawan
melalui pelatihan dan dukungan dapat memperkuat komitmen mereka terhadap

perusahaan, yang pada gilirannya akan meningkatkan keterlibatan mereka dalam

75



perilaku prososial di tempat kerja. Selain itu, manajemen perlu menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung dan memberdayakan karyawan untuk
berkontribusi lebih dalam, sehingga memperkuat keselamatan operasional dan
efisiensi. Implementasi strategi-strategi ini dapat membantu PT Geoservices dalam
meningkatkan kinerja keseluruhan dan menciptakan budaya kerja yang lebih

kooperatif dan produktif.
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LAMPIRAN

DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS INSTRUMEN (30
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20213132212 212 41413 |4 213 212 3
31312132212 212 2131212 212 312 2
3/2(2(3/3|4 4 414 213132 313 413 4
41314(3/3[2]|3 213 2131213 4|4 314 4
41414(3|14(2]|3 212 1 1]2 212 212 3
2121312233 313 2 1)1 313 213 2
21312(312[3]3 313 314(3]|3 212 313 3
LAMPIRAN. UJI VALIDITAS RELIABILITAS X1
Correlations
SE1 SE2 SE3 SE4 SE5 TotalX1
Pearson Correlation 1 .929” 795" .780" 792" .926™
SE1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .929™ 1 .827" .807" 867" 953"
SE2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 795" .827" 1 .808™ 923" 934"
SE3 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .780" .807" .808™ 1 824" 900"
SE4 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 792" .867" .923™ .824" 1 945"
SE5 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .926™ .953™ .934" .900™ 945" 1
TotalX1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha

.961
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LAMPIRAN. UJI VALIDITAS RELIABILITAS X2

Correlations

ENG1 ENG2 ENG3 ENG4 ENG5 ENG6 TotalX2

Pearson Correlation 1 677" 746" 682" 712" 665" .8417
ENG1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation 677" 1 .835™ .853™ .846™ .716™ .922™
ENG2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation 746" .835” 1 .829™ .899” 734" .948™
ENG3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation .682™ .853" .829™ 1 786" 572" .878™
ENG4 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation 7127 .846™ .899” 786" 1 .660™ 9217
ENG5  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation .665™ .716™ 734" 572" .660™ 1 .821"
ENG6 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation .8417 .922™ .948™ 878" 921" 821" 1
TotalX2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
.946 6
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LAMPIRAN. UJI VALIDITAS RELIABILITAS Z

Correlations

COM1 COM2 COM3 COM4 COM5 COM6 TotalZ
Pearson Correlation 1 595" 762" 6217 .699” 718" .862"
COM1  Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .595™ 1 7127 .480™ 656~ .625™ .798™
COM2  Sig. (2-tailed) .001 .000 .007 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 762" 712" 1 .678" .588" .559™ .840”
COM3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .6217 480" .678" 1 614" .634™ 793"
COM4  Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .699” 656" .588™ .614" 1 .952™ .893"
COM5  Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 718" 625" .559™ .634™ .952™ 1 .890™
COM6  Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .862" 798" .840™ 793" .893" .890" 1
TotalZz  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.921
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LAMPIRAN. UJI VALIDITAS RELIABILITAS Y

Correlations

PKO1 PKO2 PKO3 PKO4 PKO5 PKO6 PKO7 TotalY
Pearson Correlation 1 .708™ 784" .768™ 702" 718" 797" .903™
PKO1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .708™ 1 .629™ .669™ 728" .696™ 615" .829™
PKO2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 784" .629™ 1 .764™ 596" 619” 663" .840”
PKO3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .768™ .669™ .764” 1 658" 632" .765™ .872"
PKO4 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 702" 728" .596™ .658™ 1 .904™ 765" .876"
PKO5  Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 718" .696™ .619™ .632” .904™ 1 734" .868™
PKO6 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 797" .615™ .663™ .765™ 765" 734" 1 .880™
PKO7  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .903™ .829™ .840™ .872" 876" .868™ .880™ 1
TotalY  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.944 7
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LAMPIRAN DESCRIPTIVE PER BUTIR PERTANYAAN VR

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

SE1 30 1 4 2.57 .971
SE2 30 1 4 2.63 .964
SE3 30 2 4 2.67 .922
SE4 30 2 4 2.77 .817
SE5 30 1 4 2.60 .932
TotalX1 30 8 20 13.23 4.297
ENG1 30 1 4 2.57 .858
ENG2 30 1 4 2.50 .861
ENG3 30 1 4 2.57 .935
ENG4 30 1 4 2.57 .728
ENG5 30 1 4 2.53 .900
ENG6 30 1 4 2.60 .894
TotalX2 30 6 23 15.33 4.604
COM!1 30 1 4 2.80 .761
COM2 30 1 4 2.87 776
COM3 30 1 4 2.80 .761
COM4 30 1 4 2.67 .802
COM5 30 1 4 2.77 .817
COM6 30 1 4 2.77 .858
TotalZz 30 6 24 16.67 4.046
PKO1 30 2 4 3.07 .740
PKO2 30 1 4 2.83 747
PKO3 30 1 4 2.90 .845
PKO4 30 1 4 277 .817
PKO5 30 1 4 2.93 .740
PKO6 30 1 4 2.97 .718
PKO7 30 2 4 2.87 776
TotalY 30 11 28 20.33 4.663
Valid N (listwise) 30
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LAMPIRAN.

PERSENTASE PERBUTIR PERTANYAAN VR

SE1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 10.0 10.0 10.0
2 14 46.7 46.7 56.7
Valid 3 6 20.0 20.0 76.7
4 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
SE2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 6.7 6.7 6.7
2 15 50.0 50.0 56.7
Valid 3 5 16.7 16.7 73.3
4 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
SE3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 19 63.3 63.3 63.3
Valid 2 6.7 6.7 70.0
9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
SE4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 14 46.7 46.7 46.7
Valid 9 30.0 30.0 76.7
7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
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SES

103

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 18 60.0 60.0 63.3
Valid 3 3 10.0 10.0 73.3
4 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 10.0 10.0 10.0
2 11 36.7 36.7 46.7
Valid 3 12 40.0 40.0 86.7
4 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 10.0 10.0 10.0
2 13 43.3 43.3 53.3
Valid 3 10 33.3 33.3 86.7
4 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 1 4 13.3 13.3 13.3



2 10 33.3 33.3 46.7
8 11 36.7 36.7 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 6.7 6.7 6.7
2 11 36.7 36.7 43.3
Valid 3 15 50.0 50.0 93.3
4 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 4 13.3 13.3 13.3
2 10 33.3 33.3 46.7
Valid 3 12 40.0 40.0 86.7
4 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
ENG6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 10.0 10.0 10.0
2 11 36.7 36.7 46.7
Valid 3 11 36.7 36.7 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

104



COoM1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 9 30.0 30.0 33.3
Valid 3 15 50.0 50.0 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
com2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 8 26.7 26.7 30.0
Valid 3 15 50.0 50.0 80.0
4 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
com3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 9 30.0 30.0 33.3
Valid 3 15 50.0 50.0 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
com4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 13 43.3 43.3 46.7
Valid
8 11 36.7 36.7 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
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Total 30 100.0 100.0
COM5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 11 36.7 36.7 40.0
Valid 3 12 40.0 40.0 80.0
4 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
COM6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 12 40.0 40.0 43.3
Valid 3 10 33.3 33.3 76.7
4 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 7 23.3 23.3 23.3
14 46.7 46.7 70.0
Valid
9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 1 1 3.3 3.3 3.3



2 8 26.7 26.7 30.0
8 16 53.3 53.3 83.3
4 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 9 30.0 30.0 33.3
Valid 3 12 40.0 40.0 73.3
4 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 11 36.7 36.7 40.0
Valid 3 12 40.0 40.0 80.0
4 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 6 20.0 20.0 23.3
Valid 3 17 56.7 56.7 80.0
4 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
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PKO6

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 3.3 3.3 3.3
2 5 16.7 16.7 20.0
Valid 3 18 60.0 60.0 80.0
4 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
PKO7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 11 36.7 36.7 36.7
12 40.0 40.0 76.7
Valid
7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
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LAMPIRAN DESCRIPTIVE PER BUTIR PERTANYAAN

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

SE1 60 1 4 2.92 .850
SE2 60 1 4 3.08 .829
SE3 60 1 4 3.12 .865
SE4 60 2 4 2.87 .676
SE5 60 1 4 2,97 .843
ENG1 60 1 4 2.57 .789
ENG2 60 1 4 2.48 .833
ENG3 60 1 4 2.58 .889
ENG4 60 1 4 2.48 .701
ENG5 60 1 4 245 .832
ENG6 60 1 4 2.53 .769
COM1 60 1 4 2,92 .907
COM2 60 1 4 2.98 .833
COM3 60 1 4 2.95 .872
COM4 60 1 4 2.83 .806
COM5 60 1 4 2.92 .907
COM®6 60 1 4 2.93 .899
PKO1 60 1 4 2.85 .755
PKO2 60 1 4 2.93 .800
PKO3 60 1 4 2.98 .792
PKO4 60 1 4 3.03 .802
PKO5 60 1 4 3.05 .811
PKO6 60 1 4 2,92 .869
PKO7 60 1 4 3.00 .759
Valid N (listwise) 60
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LAMPIRAN. PERSENTASE PERBUTIR PERTANYAAN

SE1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 21 35.0 35.0 36.7
Valid 3 20 33.3 33.3 70.0
4 18 30.0 30.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
SE2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 3.3 3.3 3.3
2 12 20.0 20.0 23.3
Valid 3 25 41.7 41.7 65.0
4 21 35.0 35.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
SE3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 3.3 3.3 3.3
2 13 21.7 21.7 25.0
Valid 3 21 35.0 35.0 60.0
4 24 40.0 40.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
SE4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 18 30.0 30.0 30.0
Valid 3 32 53.3 53.3 83.3
4 10 16.7 16.7 100.0
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Total 60 100.0 100.0
SES
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 5.0 5.0 5.0
2 13 21.7 21.7 26.7
Valid 3 27 45.0 45.0 71.7
4 17 28.3 28.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 5 8.3 8.3 8.3
2 22 36.7 36.7 45.0
Valid 3 27 45.0 45.0 90.0
4 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 6 10.0 10.0 10.0
2 26 43.3 43.3 53.3
Valid 3 21 35.0 35.0 88.3
4 7 11.7 11.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
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1 6 10.0 10.0 10.0
2 23 38.3 38.3 48.3
Valid 3 21 35.0 35.0 83.3
4 10 16.7 16.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 4 6.7 6.7 6.7
2 26 43.3 43.3 50.0
Valid 3 27 45.0 45.0 95.0
4 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 7 11.7 11.7 11.7
2 25 41.7 41.7 53.3
Valid 3 22 36.7 36.7 90.0
4 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
ENG6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 5 8.3 8.3 8.3
2 23 38.3 38.3 46.7
Valid 3 27 45.0 45.0 91.7
4 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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CoMm1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 5.0 5.0 5.0
2 18 30.0 30.0 35.0
Valid 3 20 33.3 33.3 68.3
4 19 317 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
CcOomM2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 18 30.0 30.0 31.7
Valid 3 22 36.7 36.7 68.3
4 19 317 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
COoM3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 4 6.7 6.7 6.7
2 12 20.0 20.0 26.7
Valid 3 27 45.0 45.0 71.7
4 17 28.3 28.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
comMm4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 5.0 5.0 5.0
Valid 2 16 26.7 26.7 31.7
g 29 48.3 48.3 80.0
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4 12 20.0 20.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
COM5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 5.0 5.0 5.0
2 18 30.0 30.0 35.0
Valid 3 20 33.3 33.3 68.3
4 19 317 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
COM6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 4 6.7 6.7 6.7
2 14 23.3 23.3 30.0
Valid 3 24 40.0 40.0 70.0
4 18 30.0 30.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKO1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 19 31.7 31.7 33.3
Valid 3 28 46.7 46.7 80.0
4 12 20.0 20.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKO2
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 18 30.0 30.0 31.7
Valid 3 25 41.7 41.7 73.3
4 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKO3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 3.3 3.3 3.3
2 13 21.7 21.7 25.0
Valid 3 29 48.3 48.3 73.3
4 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKO4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 15 25.0 25.0 26.7
Valid 3 25 41.7 41.7 68.3
4 19 317 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKOS5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 3.3 3.3 3.3
2 12 20.0 20.0 23.3
Valid 3 27 45.0 45.0 68.3
4 19 317 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
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PKO6

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 2 3.3 3.3 3.3
2 19 31.7 31.7 35.0
Valid 3 21 35.0 35.0 70.0
4 18 30.0 30.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
PKO7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 1.7 1.7 1.7
2 14 23.3 23.3 25.0
Valid 3 29 48.3 48.3 73.3
4 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Path Coefficient —- SMART PLS

Standard
T Statistics
Original Sample (O) | Sample Mean (M) | Deviation P Values
(|O/STDEYV))
(STDEYV)
Employee
Engagement ->
0.247 0.255 0.093 2.655 0.008
Komitmen
Organisasional
Employee
Engagement ->
0.197 0.194 0.070 2.809 0.005
Perilaku Kewargaan
Organisasi
Komitmen
0.673 0.664 0.092 7.286 0.000
Organisasional ->
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Perilaku Kewargaan

Organisasi

Self-Efficacy ->
Komitmen

Organisasional

0.308

0.320

0.150

2.057

0.040

Self-Efficacy ->
Perilaku Kewargaan

Organisasi

0.234

0.246

0.073

3.190

0.002

Outer Loading — SMART PLS

Original Sample
(0)

Sample Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV])

P Values

COM1 <-
Komitmen

Organisasional

0.892

0.892

0.024

36.731

0.000

COM2 <-
Komitmen

Organisasional

0.787

0.783

0.060

13.081

0.000

COMS3 <-
Komitmen

Organisasional

0.862

0.857

0.039

21.950

0.000

COM4 <-
Komitmen

Organisasional

0.895

0.893

0.025

36.209

0.000

COMS5 <-
Komitmen

Organisasional

0.902

0.901

0.026

34.287

0.000

COM6 <-
Komitmen

Organisasional

0.891

0.888

0.029

30.503

0.000

ENG1 <- Employee

Engagement

0.892

0.889

0.030

29.546

0.000

ENG2 <- Employee

Engagement

0.880

0.877

0.036

24.630

0.000
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ENG3 <- Employee

Engagement

0.824

0.820

0.045

18.147

0.000

ENG4 <- Employee

Engagement

0.900

0.900

0.026

35.001

0.000

ENG5 <- Employee

Engagement

0.890

0.885

0.031

28.457

0.000

ENG6 <- Employee

Engagement

0.850

0.847

0.040

21.232

0.000

PKO1 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.815

0.810

0.039

20.934

0.000

PKO2 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.862

0.857

0.032

26.805

0.000

PKO3 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.818

0.812

0.040

20.413

0.000

PKO4 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.832

0.830

0.033

25.514

0.000

PKO5 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.874

0.873

0.028

31.386

0.000

PKOG6 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.855

0.852

0.032

26.637

0.000

PKO?7 <- Perilaku
Kewargaan

Organisasi

0.810

0.803

0.043

18.657

0.000

SE1 <- Self-
Efficacy

0.891

0.892

0.026

34.066

0.000

SE2 <- Self-
Efficacy

0.844

0.835

0.045

18.654

0.000

SE3 <- Self-
Efficacy

0.856

0.848

0.037

22.901

0.000
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SE4 <- Self-
0.833 0.832 0.039 21.447 0.000
Efficacy
SE5 <- Self-
0.859 0.854 0.039 22.211 0.000
Efficacy
INNER MODEL - SMART PLS
Perilaku
Employee Komitmen Self-
Kewargaan
Engagement Organisasional . Efficacy
Organisasi
Empl
ployee 1.000 1.000
Engagement
Komitmen
1.000
Organisasional
Perilaku Kewargaan
Organisasi
Self-Efficacy 1.000 1.000
OUTER MODEL - SMART PLS
Perilaku
Employee Komitmen Self-
Kewargaan
Engagement Organisasional Efficacy
Organisasi
COoOM1 -1.000
COM2 -1.000
COM3 -1.000
COM4 -1.000
COMS5 -1.000
COMo6 -1.000
ENG1 -1.000
ENG2 -1.000
ENG3 -1.000
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ENG4 -1.000
ENGS5 -1.000
ENG6 -1.000
PKO1 -1.000
PKO2 -1.000
PKO3 -1.000
PKO4 -1.000
PKOS -1.000
PKO6 -1.000
PKO7 -1.000
SE1 -1.000
SE2 -1.000
SE3 -1.000
SE4 -1.000
SES -1.000
R-SQUARE - SMART PLS
R-Square | R-Square Adjusted
Komitmen Organisasional 0.191 0.163
Perilaku Kewargaan Organisasi 0.767 0.754
F-SQUARE - SMART PLS
Employee Komitmen Perilaku Self-
Engagement Organisasiona | Kewargaan Efficac
| Organisasi y
Employee
En:ag:lment 0.072 0.146
Komitmen
Organisasional 1.969
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Perilaku
Kewargaan
Organisasi
Self-Efficacy 0.111 0.200
CONSTRUCT RELIABILITY AND VALIDITY
Cronbach's | rho | Composite Average Variance
Alpha _A | Reliability Extracted (AVE)
Employee 0.9
0.938 0.950 0.762
Engagement 45
Komitmen 0.9
0.937 0.950 0.762
Organisasional 40
Perilaku Kewargaan 0.9
0.929 0.943 0.703
Organisasi 31
0.9
Self-Efficacy 0.910 0.932 0.734
18
DISCRIMINANT VALIDITY (FORNELL LACKER)
Komitmen Perilaku Self-
Employee L. .
Organisasiona | Kewargaan Efficac
engagement
| Organisasi y
Employee
Py 0.873
engagement
Komitmen
0.318 0.873
Organisasional
Perilaku
Kewargaan 0.465 0.821 0.839
Organisasi
Self-Efficacy 0.230 0.365 0.525 0.857
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DISCRIMINANT VALIDITY (CROSS LOADING)

Employee Komitmen Perilaku Kewargaan Self-
Engagement Organisasional Organisasi Efficacy

co

0.349 0.892 0.753 0.272
M1
Cco

0.226 0.787 0.642 0.295
M2
Cco

0.179 0.862 0.694 0.345
M3
Cco

0.268 0.895 0.739 0.304
M4
co

0.270 0.902 0.765 0.404
M5
co

0.365 0.891 0.698 0.287
M6
EN

0.892 0.310 0.412 0.171
G1
EN

0.880 0.191 0.373 0.241
G2
EN

0.824 0.295 0.372 0.327
G3
EN

0.900 0.306 0.464 0.169
G4
EN

0.890 0.328 0.438 0.151
G5
EN

0.850 0.202 0.351 0.163
G6
PK

0.252 0.631 0.815 0.408
(o)
PK

0.331 0.700 0.862 0.411
02
PK

0.393 0.712 0.818 0.459
03
PK

0.287 0.762 0.832 0.360
04
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PK

0.522 0.698 0.874 0.500
05
PK

0.525 0.687 0.855 0.408
06
PK

0.390 0.621 0.810 0.532
o7
SE1 0.354 0.304 0.532 0.891
SE2 0.153 0.284 0.366 0.844
SE3 0.081 0.359 0.501 0.856
SE4 0.139 0.331 0.371 0.833
SE5 0.247 0.279 0.445 0.859
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