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ABSTRACT

This research aims to (1) examine and explain the influenceof a between the quality of work life and
employee engagement on OCB employees in the KPP Madya Semarang environment. (2) To analyze and describe
resistance to change to moderate the influence of quality of work life and employee engagement on OCB employees
in the KPP Madya Semarang environment. The population in this study is all employees in the KPP Madya
Semarang environment which has 122 people. The sample in this research is employees in the KPP Madya
Semarang environment. Samplecapture is carried out by sampling census techniques, yakni sample determination
techniques using the entire existing population to be used as samples. Sampel obtained 122 respondents. Data
collection methods use questionnaires. Alinear regression nalysis was used in this stucy. This research obtained
the results of research, namely the quality of working life resulted in a positive influence on OCB employees in the
KPP Madya Semarang environment. OCB employees in the KPP Madya Semarang environment are positively
influenced by employee engagement. Resistance to rhtae moderates the influence of quality of work life on OCB
employees in the KPP Madya Semarang environment. Resistance to change moderates the influence of Employee
engagement on OCB employees in the Semarang Madya KPP environment
Keywords: Employee Engagement, Resistance to Change, OCB, QWL

ABSTRAK

Riset ini bertujuan untuk (1) menelaah serta memaparkan pengaruha antara kualitas kehidupan kerja
serta employee engagement terhadap OCB karyawan di lingkungan KPP aadya Semarang. (2) Untuk
menganalisis dan mendeskripsikan resistance to change memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja serta
employee engagement terhadap OCB karyawan di lingkungan KPP Madya Semarang. Populasi pada riset ini
yakni seluruh pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang yang terdapar 122 orang. Sampel pada riset ini yakni
karyawan di lingkungan KPP Madya Semarang. Penentuan sampel dilakukan dengan teknik sensus sampling,
yakni teknik. Penentuan sampel memnggunakan seluruh populasi yang ada guna dijadikan sampel. Sampel yang
diperoleh sebesar 122 responden. Metode pengumpulan dara menggunakan kuesioner. Analisis regresi linier
digunakan pada penelitian ini. Penelitian ini memperoleh hasil penelitian yakni Kualitas kehidupan kerja
menghasilkan pengaruh positif terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang. OCB pegawai di
lingkungan KPP Madya Semarang d:'pengana positif oleh employee engagement. Resistance to change
memoderasi pengaruh kualitas kehidupan ke terhadap OCB karyawan di lingkungan KPP Madya Semarang.
Resistance to change memoderasi pengaruh Employee engagement terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP
Madya Semarang
Kata kunci: Employee Engagement, Resistance to Change, OCB, QWL
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PENDAHULUAN

Dalam organisasi, guna menaikkan sumber daya manusia yang baik, butuh
dikembangkan tingkah laku out-of-role, khususnya tingkah laku anggota organisasi ataupun
sebutan yang paling umum adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai yang
memperlihatkan tingkah laku Organizational Cia”erzship Behavior (OCB) dapat dinamakan
sebagai karyawan yang baik (good citizen). Menurut Mayfield (2013), Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yakni tingkah laku yang dapat mendorong karyawan untuk
melakukan pekerjaannya di luar pengaturan organisasi dalam rangka meningkatkan efektivitas
organisasi.

Pengembangan sikap yang baik anggota organizational citizenship behavior (OCB)
dibutuhkan penciptaan kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life). Kualitas kehidupan
kerja yakni satu pola pikir mengenai individu, kerja, serta organisasi dalam kaitannya dengan
dampaknya terhadap karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide
partisipatif dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan organisasi (Anatan
& Ellitarng2007).

Karyawan yang kualitas kehidupan kerjanya baik, memotivasi terjadinya sikap yang
baik di antara anggota Organizational Citizenship gchavior (OCB), karena mereka lebih
cenderung berbicara baik mengenai Terorganisir, bersedia menolong orang lainnya serta
bertugas melewati keinginan organisasi. Cascio (2006) menambahkan bahwasanya kualitas
kehidupan kerja adalah pemahaman karyawan grptang keselamatan kerja, kepuasan,
keseimbangan kehidupan kerja, dan kapabilitas agar tumbuh dan berkembang seperti manusia.
Selanjutnya, kualitas kehidupan kerja mampu menaikkan partisipasi juga andil anggota
ataupun karyawan terhadap organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2015), kualitas kehidupan
kerja merupakan kunci dari tingkah laku baik anggota organisasi (organizational citizenship
behavior (OCB) pegawai.

Riset tentang pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) pernah dilakukan oleh bebrapa peneliti terdahuli, seperti Vazifeh et. all (2013),
Jati (2013), Ashraf dan Waseem (2015), Susanti (2015) serta Hashemi et. all (2016) yang
menghasilkan organizational citizenship behavior (OCB) terpengaruhi positif signifikan oleh
kualitas kehidupan kerja. Perolehan riset tidak sejalan dengan riset yang diteliti Oktiawandhani
(2017) yang menghasilkan kualitas kehidupan kerja tidak memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Dengan adanya gap research
antara riset sebelumnya tersebut, jadi butuh dilaksanakan riset mengenai hubungan antara
kualitas kehidupan kerja dengan organizational citizenship behavior (OCB).

Pengaruh lain Organizational Citizenship Behavior (OCB) yakni Employee
Engagement. Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa employee engagement yakni
partisipasi, kesenangan serta semangat individu terhadap tugas yang dilakukannya. Karyawan
akan terlibat dan menunjukkan dirinya menurut jasmani, psikologis, juga emosional saat
bekerja untuk perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan merasa terikat (attached) dengan
perusahaan, sehingga karyawan tersebut memiliki persepsi terhadap perusahaan. Biarkan
karyawan mencurahkan kemampuan serta keterampilan terbaik meren untuk keberhasilan
perusahaan. Lebih lanjut Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa Employee engagement
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mengacu pada seberapa jauh pegawai berpartisipasi penuh pada pekerjaan mereka sehingga
dapat memperkuat Organizational Citizenship Behavior (OCB) mereka terhadap pekerjaan
maupun perusahaan. Karryawan yang terlibat dalam pekerjaan dan perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) perusahaan berusaha guna mendapatkan kelebihan persaingan
perus@an mencapai produktivitas yang tinggi, layanan yang baik, serta pengurangan taraf
rotasi pegawai.

Penelitian mengenai pengaruh employee engagement terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pernah dikerjakan oleh Putri (2013), Cendani dan Tjahjaningsih
(2015), Amanda (2014) serta Sari, Pattipav»a: dan Kurniasih (2016) yang menghasilkan
employee engagement mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB). Perolehan riset tersebut berbeda dengan hasil riset yang telah
diteliti Dharma (2017) ia menyampaikan bahwasanya employee engagement tidak
menyodorkan pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Dengan adanya gap research antara
riset sebelumnya tersebut, jadi butuh dilaksanakan riset mengenai hubungan antara employee
engagement dengan OCB.

Selain faktor kualitas kehidupan kerja serta Employee Engagement, aspek lain yang
memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) yakni resistance to
change. Resistance to change dianggap seperti sebab negatif pada kesuksesan suatu organisasi
dan oleh sebab itu perlu ditangani. Masing-masing pribadi mempunyai kebiasaan, sehingga
susah mencoba cara-cara baru. Menurut Oreg, et. all (2008) itu sebagai individualitas dasar
seseorang bahwasanya beberapa orang yang bekerja kurang antusias untuk perubahan di tempat
kerja, terlepas dari kesempurnaan teknis atau administratif. Setiap perubahan yang disarankan
bahwa individu dapat membuat dan membatalkannya.

Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya resistance to change
dikonseptualisasikan menjadi kualifikasi orang yang menggambarkan pendekatan umum
(negatif) terhadap peralihan serta pengarahan guna pengelakan ataupun menentangnya.
Kemudian Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya awal daya tahan bermula dari dalam
diri pribadi, termasuk kemalasan dalam kehilangan kendali, kekakuan yang dirasa, sedikitnya
durabilitas psikologis, ketidakmampuan dalam mentolerir tahap-tahap adaptasi yang terkait
dengan perubahan, lebih menyukai tingkat stimulasi dan kebaruan yang rendah, dan enggan
untuk menghilangkan kebiasaan lama. Dengan resistensi yang kuat terhadap perubahan akan
dapat mempengaruhi OCB karyawan.

Riset lainnya mengenai pengaruh resistance to change terhadap OCB pegawai sudah
dikerjakan oleh Sehana (2015) serta Windraswari (2019) ia menyatakan bahwa resistance to
change memberikan pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Perolehan tersebut
berbanding terbalik terhadap riset yang dikerjakan Safitri dan Euis Soliha (2018) yang
mendapatkan hasil resistance to change tidak memiliki pengaruh terhadap OCB pegawai.
Adanya gap research antara riset sebelumnya tersebut, jadi dibutuhkan riset selanjutnya terkait
dengan hubungan antara resistance to change dengan OCB.

Dengan kualitas kehidupan kerja serta Employee Engagement yang tinggi serta
perkuat atau dimoderasi dengan resistancegy change yang tinggi pula akan mampu berdampak
pada OCB. Penelitian mengenai pengaruh kualitas kehidupan kerja dan Employee Engagement
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dimoderasi resistance to change terhadap OCB diteliti pada karyawan di lingkungan KPP
Madya Semarang. Sekarang ini Garyawan di lingkungan KPP Madya Semarang sedang
menghadapi hambatan yaitu tidak maksimalnya peran karyawan dalam memberikan kontribusi
untuk instansi dalam menerapkan OCB. Hal tersebut mampu ditinjau dari fenomena organisasi
dengan OCB yang kurang maksimal hasil kerjapun tidak maksimal, hal tersebut mampu
ditunjukkan dari target juga realisasi penerimaan pajak dimana penerimaan tidak cocok dengan
target yang ditetapkan. Hal ini menjadi faktor pendorong KPP Madya Semarang guna
mengembangkan beberapa pengganti kebijegm guna menaikkan kualitas pelayanan umum
dengan berbagai strategi dengan menaikkan kualitas kehidupan kerja, Employee Engagement
dan resistance to change yang berdasarkan pada OCB pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang.

Menguraikan latar belakang diatas, maka ditggtukan permasalahan dalam bentuk
pertanyaan sebagai berikut: Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang.
Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai di l'agkungan KPP Madya Semarang. Apakah resistance to change
memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap Organizarion#irizenskip Behavior
(OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang. Apakah resistance to change
memoderasi pengaruh employee engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang.

Adapun tujuan dfa' riset ini antara lain adalah: Untuk menganalisis serta
mendeskripsikan pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang. Untuk menganalisis dan
mendeskripsikan pengaruh employee engagement terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Scrﬁrang. Untuk menganalisis dan
mendeskripsikan resistance to change memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Oﬁ?) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang.
Untuk menganalisis dan mendeskripsikan resistance to change memoderasi pengaruh employee
engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP
Madya Semarang

1

%ELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hubunga@ntar Variabel dan Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Pengembangan tingkah laku yang baik anggota organisasi OCB dibutuhkan penciptaan

kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life ). Kualitas kehidupan kerja yakni suatu pola fikir

mengenai seseorang, pekerjaan, dan organisasi dalam kaitannya dengan dampaknya terhadap

karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide partisipatif dalam proses

pemccahgl masalah dan pengambilan keputusan organisasi (Anatan & Ellitan, 2007).
Karyawan yang kualitas kehidupan kerjanya baik, memotivasi terjadinya sikap yang

baik di antaggy anggota OCB, karena mereka lebih cenderung berbicara baik mengenai

Terorganisir, bersedia menolong orang lainnya serta bertugas melewati keinginan organisasi.
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Cascio (2006) menambahkan bahwasanya kualitas kehidupan kerja adalah pemahaman
karymm tentang keselamatan kerja, kepuasan, keseimbangan kehidupan kerja, dan kapabilitas
agar tumbuh dan berkembang seperti manusia. Selanjutnya, kualitas kehidupan kerja mampu
menaikkan partisipasi juga andil anggota ataupun karyawan terhadap organisasi. Menurut
Robbins dan Judge (2015), kualitas kehidupan kerja merupakan kunci dari tingkah laku baik
anggota organisasi OCB pegawai.

Riset tentang pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap OCB pernah dilakukan oleh
bebrapa peneliti terdahuli, seperti Vazifeh et. all (2013), Jati (2013), Ashraf dan Waseem
(2015), Susanti (2015) serta Hashemi et. all (2016) yang menghasilkan OCB dipengaruhi
positif signﬂ(an oleh kualitas kehidupan kerja. Berlandaskan penjelasan tersebut, jadi mampu
ditentukan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1: Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Organizational C iﬁenship Behavior (OCB)
Pengaruh lain OCB yakni Employee Engagement. Robbins dan Judge (2015)
menyatakan bahwa employee engagement yakni partisipasi, kesenangan serta semangat
individu terhadap tugas yang dilakukannya. Karyawan akan terlibat dan menunjukkan dirinya
menurut jasmani, psikologis, juga emosional saat bekerja untuk perusahaan tempat mereka
bekerja. Karyawan merasa terikat (attached) dengan perusahaan, sehingga karyawan tersebut
memiliki persepsi terhadap perusahaan. Biarkan karyawan mencurahkan kemampuan serta
keterampilan terbaik merekanltuk keberhasilan perusahaan. Lebih lanjut Robbins dan Judge
(2015) menyatakan bahwa Employee engagement mengacu pada seberapa jauh pegawai
berpartisipasi penuh pada pekerjaan mereka sehingga dapat memperkuat OCB mereka terhadap
pekerjaan maupun perusahaan. Karryawan yang terlibat dalam pekerjaan dan perilaku OCB
perusahaan berusaha guna mendapatkan kelebihan persaingan perusahaan mencapai
produktin'as yang tinggi, layanan yang baik, serta pengurangan taraf rotasi pegawai.
Penelitian mengenai pengaruh employee engagement terhadap OCB pernah
dikerjakan oleh Putri (2013), Cendani dan Tjahjaningsih (2015), Amanda (2014) serta Sari,
Pattipawae dan Kurniasih (2016) yang menghasilkan employee engagement memiliki pengaruh
yang positif & signifikan terhadap OCB. Berlandaskan penjelasan tersebut, sehingga mampu
ditentukan hipotesis riset bea'kut ini:
H2: Employee engagement berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang

gesistance to Change Memoderasi Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Resistance to change dianggap seperti faktor negatif pada kesuksesan suatu organisasi
dan oleh sebab itu perlu ditangani. Masing-masing pribadi mempunyai kebiasaan, sehingga
susah menjajal cara-cara baru. Menurut Oreg, et. all (2008) itu sebagai individualitas dasar
seseorang bahwasanya beberapa orang yang bekerja kurang antusias untuk perubahan di tempat
kerja, terlepas dari kesempurnaan teknis atau administratif. Setiap perubahan yang disarankan
bahwa individu dapat membuat dan membatalkannya.
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Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya resistance to change
dikonseptualisasikan menjadi kualifikasi orang yang menggambarkan pendekatan umum
(negatif) terhadap peralihan serta pengarahan guna pengelakan ataupun menentangnya.
Kemudian Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya awal daya tahan bermula dari dalam
diri pribadi, termasuk kemalasan dalam kehilangan kendali, kekakuan yang dirasa, sedikitnya
durabilitas psikologis, ketidakmampuan dalam mentolerir tahap-tahap adaptasi yang terkait
dengan perubahan, lebih menyukai tingkat stimulasi dan kebaruan yang rendah, dan enggan
untuk menghilangkan kebiasaan lama. Dengan resistensi yang kuat terhadap perubahan akan
dapat mempengaruhi OCB pegawai.

Resistance to change diharapkan dapat memperkuat kualitas kehidupan kerja yang
merupakan sebuah pola pikir mengenai individu, tugas, juga organisasi dalam kaitannya dengan
dampaknya terhadap karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide
partisipatif dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan organigi (Anatan
& Ellitan, 2007). Karyawan dengan kualitas kehidupan kerja yang meningkat, memotivasi
terjadinya perilaku yang baik di antara anggota OCB, karena mereka lebih cenderung berbicara
baik mengenai Terorganisir, bersedia menolong individu lainnya serta bekerja melewati
keinginan organisasi. Berlandaskan penjelasan di atas, jadi bisa ditentukan hipotesis penelitian
sebagai berikut:

H3: Resistance to change memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya

Semarang

Resistance to Change Memoderasi Pengaruh Employee Engagement Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya resistance to change
dikonseptualisasikan menjadi kualifikasi orang yang menggambarkan pendekatan umum
(negatif) terhadap peralihan serta pengarahan guna pengelakan ataupun menentangnya.
Kemudian Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya awal daya tahan bermula dari dalam
diri pribadi, termasuk kemalasan dalam kehilangan kendali, kekakuan yang dirasa, sedikitnya
durabilitas psikologis, ketidakmampuan dalam mentolerir tahap-tahap adaptasi yang terkait
dengan perubahan, lebih menyukai tingkat stimulasi dan kebaruan yang rendah, dan enggan
untuk menghilangkan kebiasaan lama. Dengan resistensi yang kuat terhadap perubahan akan
dapat mempengaruhi OCB pegawai.

Resistance to change diharapkan memperkuat employee engagement sebagai kriteria
bagi karyawan untuk berpartisipasi penuh dalam pekerjaan mereka untuk memperkuat OCB
terhadap pekerjaan dan perusahaan. Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan dan OCB
perusahaan berusaha guna mendapatkan keunggulan peraingan perusahaan dengan mencapai
produktivitas tinggi, layanan yang baik, serta pengurangan taraf rotasi pegawai. Berlandaskan
pcnjclaﬂl tersebut, sehingga bisa ditentukan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H4 : Resistance 1o change memoderasi pengaruh employee engagement terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang
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Kerangka Penelggian

Dengan kualitas kehidupan kerja dan employee engagement yang tinggi dan didukung
dengan resistance to change yang ti@gi pula akan mampu memberikan pengaruh terhadap
OCB. Penelitian mengenai pengaruh kualitas kehidupan kerja dan employee engagement yang
dimoderasi oleh resistance to change terhadap OCB akan dilakukan terhadap pegawai di
lingkungan KPP Pratama Madya Semarang. Berlandaskan penjelasan tersebut diatas, jadi,
kerangka pemikiran yang dapat digambarkakn adalah berikut ini:

Kualitas Kehidupan H1
Kerja (X1) \ Organizational
Citizenship Behavior

Employee Ha (OCB) (Y)
Engagement (X3)

H3 H4

Resistance To Change (Z)

Gambar 1. Kerangka Model Penelitian
Model Matematis:

Y = +piXi+p2Xo+ e (1)
Y =+ Xi+ s (X1 Z) +e2 (2)
Y =a:+Ps Xo+ Ps (XoZ) + e (3)
Keterangan:

o1 — a3 = Konstansta
Pi-Ps = Koefisiciggegresi variabel bebas (Koefisien beta)

Xi = Variabel Kualitas Kehidupan Kerja

X = Variabel Employee Engagement

Z = Variabel Resistance to Change

Y = Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)

€ —€e3 = error

METODE PENELITIAN
Populasi Dan Sampel Penelitian
Populasi Penelitian

Hasan (2012) populasi yakni semua objek maupun perseorangan yang mempunyai
karakteristik spesifik, jelas serta komplit yang akan diriset. Sedangkan elemen populasi atau
unit analisis bisa berupa seseorang, perusahaan, media, dan sebagainya. Adapun populasi pada
riset ini yakni pegawai di lingkungan KPP Pratama Madya Semarang yang berjumlah 122
orang.
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Sampel Penelitian

Menurut Hasan (2012) Sampel merupakan suatu elemen dari populasi yang didapatkan
melalui cara-cara tertentu dan mempunyai ciri-ciri tertentu, jelas, serta mampu dipercaya
merepresentasikan populasi. Sampel yang digunakan pada riset ini yakni karyawan di lingkungan
KPP Pratama Madya Semarang. Pengambilan sampel melalui teknik sensus sampling yakni cara
pengambilan sampel dengan mengambil seluruh populasi yang tersedia guna dijadikan sampel
(Hasan, 2012). Berdasarkan hal tersebut sampel riset ini sebesar 122 responden.
Jenis dan Sumber Data

Riset ini memakai data primer. Data primer merupakan data yang tersedia, data
dikumpulkan dengan kuesioner. Kuesioner yakni susunan perggiyaan yang berfungsi sebagai
panduan untuk wawancara dengan responden tentang pengaruh kualitas kehidupan dan employee
engagement dimoderasi resistance to change terhadap OCB.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Variabel
Uraian masing-masing variabel didasarkan pada jawaban responden terhadap
indikator pertanyaan berikut ini:

Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (Xi)

Berlandaskan pengedaran kuesioner riset terhadap variabel kualitas kehidupan kerja
pada 122 responden, sehingga hasilnya mampu diperlihatkan pada tabel dibawah ini :

Tabel 1 Deskripsi Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X)

Indikator Satistik
Mean Median | Modus Min Max
XI1.1 6,30 7,00 7 2 7
X1.2 6,35 7,00 7 2 7
X1.3 6,30 7,00 7 2 7
X1.4 6,34 7,00 7 2 7
X1.5 643 7,00 7 2 7
X1.6 6.35 7,00 7 2 7
X1.7 6.25 7,00 7 2 7
X1.8 6,32 7,00 7 2 7
X1.9 6,29 7,00 7 2 7
X1.10 6.25 7,00 7 2 7
XI1.11 6,22 7,00 7 2 7
X1.12 6,33 7,00 7 2 7
X1.13 6,27 7,00 7 2 7
X1.14 6,39 7,00 7 2 7
X1.15 6,24 7,00 7 2 7
X1.16 6,30 7,00 7 2 7
X1.17 625 7.00 7 2 7
X1.18 6,23 7,00 7 2 7
X1.19 640 7,00 7 2 7
Total 119.81
Rata-rata 631

Sumber: Data primer diolah, 2022

m Jurnal Dinamika Ekonomi dan Bisnis | UNISNU JEPARA




Berdasarkan Tabel, kualitas hidup pegawai KPP Madya Semarang secara keseluruhan
tergolong tinggi, hal ini terlihat dari tanggapan responden dengan nilai rerata 6,31 dengan
interpretasi setuju. Dilihat dari flag pertanyaan, mean (rata-rata) terendah adalah 622
dengan interpretasi setuju @n mean tertinggi (mean) 6,43 dengan interpretasi setuju,
mean/nilai rata-rata 7,00 (sangat setuju) dan modus/respon biasanya muncul 7 (sangat
setuju).

Variabel Employee Engagement (X2)
Berlandaskan pengedaran kuesioner riset terhadap variabel Employee Engagement
pada 122 responden, maka hasilnya ditunjukkan pada tabel dibawah ini :
Tabel 2 Deskripsi Variabel Employee Engagement (X2)

Indikator Satistik
Mean Median | Modus Min Max

X2.1 648 7,00 7 2 7
X222 6,53 7,00 7 2 7
X23 6,56 7,00 7 2 7
X2.4 6,59 7,00 7 2 7
X25 6,52 7,00 7 2 7
X2.6 645 7,00 7 2 7
X277 651 7,00 7 2 7
X28 651 7,00 7 2 7
X29 6,30 7,00 7 2 7
X2.10 6,52 7,00 7 2 7
Total 6497

Rata-rata 6,50

Sumber: Data primer diolah, 2022

Menurut tabel secara keseluruhan Employee Engagement pegawai KPP Madya Semarang
termasuk kategori tinggi dengan rata-rata 6,50 interprestasi cenderung sangat setuju. terlihat
dari flag pertanyaan rata-rata (mean) terendah sebesar 6,3 dengan 'aterprestasi setuju dan rata-
rata (mean) tertinggi sebesar 6,59 dengan interprestasi cenderung sangat setuju, median / nilai
tengah sebesar7,00 (sangat setuju) serta modus / jawaban sering muncul angka 7 yang berarti
(sangat setuju).

Variabel Resistance To Change (7))
Berdasarkan penyebaran kuesioner penelitian variabel Resistance to Change pada 122
responden, maka hasilnya dapat diperlihatkan pada tabel 3 dibawah ini :
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Tabel 3 Deskripsi Variabel Resistance To Change (Z)

Indikator Satistik
Mean Median | Modus Min Max

Z1.1 6.13 6,00 7 1 7
Z12 6.00 6,00 6 1 7
Z13 6,19 7,00 7 2 7
Z14 6.05 6,00 7 1 7
Z 15 5.83 6,00 7 1 7
Z1.6 6.06 6,00 7 2 7
Z 1.7 5,99 6,00 7 1 7
Z1.8 6.00 6,00 6 2 7
Z19 5,90 6,00 7 1 7
Total 54,15

Rata-rata 6,02

Sumber: Data primer diolah, 2022

Berlandaskan tabel perolehan riset secara keseluruhan Resistance To Change pegawai KPP
Madya Semarang termasuk kategori tinggi dengan rata-rata 6,02 (setuju). Terlihat dari flag
pertanyaan, memperlihatkan rata-rata (mean) terendah 5,83ﬂcngan interprestasi cenderung
setuju dan rata-rata (mean) tertinggi 6,19 dengan interprestasi setuju, median / nilai tengah 6 00
(setuju) serta modus / jawaban yang sering muncul adalah 7 (sangat setuju).

Variabel OCB (Y)
Berlandaskan pengedaran kuesioner riset terhadap variabel OCB pada 122 responden,
sehingga hasilnya mampu ditunjukkan pada bentuk tabel dibawah ini:
Tabel 4 Deskripsi Variabel OCB (Y)

Indikator Satistik
Mean Median | Modus Min Max
Y1.1 6,11 7,00 7 1 7
Y1.2 6,14 7.00 7 2 7
Y1.3 6,03 7.00 7 1 7
Y14 6.07 7,00 7 1 7
Y1.5 6,26 7,00 7 1 7
Y1.6 6,24 7,00 7 2 7
Y1.7 6,11 7,00 7 1 7
Y1.8 6,16 7,00 7 1 7
Y1.9 6,32 7,00 7 2 7
Y1.10 6,06 7,00 7 1 7
Y1.11 6,18 7,00 7 1 7
Y1.12 6,04 7,00 7 1 7
Y1.13 6,12 7,00 7 2 7
Y1.14 6,30 7,00 7 2 7
Y1.15 6,12 7,00 7 1 7
Y1.16 6,17 7,00 7 1 7
Y1.17 598 7,00 7 1 7
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Y1.18 6,07 7,00 7 1 7
Y1.19 6,04 7,00 7 1 7
Y1.20 6,11 7,00 7 1 7
Y1.21 6,10 7,00 7 1 7
Y1.22 6.15 7,00 7 2 7
Y123 6.02 7,00 7 1 7
Y1.24 6.05 7,00 7 1 7
Y1.25 6,20 7,00 7 1 7
Y1.26 6,07 7,00 7 1 7
Y1.27 6,16 7,00 7 2 7
Y128 6.05 7.00 7 1 7
Total 17143
Rata-rata 6.12

Sumber: Data primer diolah, 2022

Berlandaskan tabel secara keseluruhan OCB pegawai KPP Madya Semarang termasuk kategori

tinggi dengan rata-rata 6,12 dengan interprestasi setuju. terlihat dari flag pertanyaan, rata-rata
(mean) terendah S,Qwengan interprestasi cenderung setuju dan rata-rata (mean) tertinggi 6,32
dengan interprestasi setuju, median / nilai tengah 7,00 (sangat setuju) serta modus / jawaban
sering muncul adalah 7 (sangat setuju).

Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Uji validitas dilaksanakan untuk memperkirakan validitas indikator berupa kuesioner.
a digambarkan pada tabel dibawah ini.
Tabel 5 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Validasi variabel-variabe

Variabel KMO Loading Factor Keterangan

gBm | Component Matrix*

Kualitas Kehidupan Kerja (X1) | 0,867 XI1.1 0,844 Valid
X12 0,383 Valid
X13 0,848 Valid
X14 0,764 Valid
X135 0,895 Valid
X1.6 0,829 Valid
X173 0,884 Valid
X1.8 0,868 Valid
X19 0,770 Valid
X1.10 0917 Valid
X1.11 0,855 Valid
X1.12 0,883 Valid
X1.13 0,855 Valid
X1.14 0,880 Valid
X1.15 0,877 Valid
X1.16 0916 Valid
X1.17 0,853 Valid
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X1.18 0,743 Valid
X1.19 0,922 Valid
Employee Engagement (X2) 0919 | X2.1 0,947 Valid
X22 0,935 Valid
X23 0,935 Valid
X24 0,905 Valid
X25 0911 Valid
X2.6 0,936 Valid
X27 0,924 Valid
X238 0,922 Valid
X2.9 0,304 Valid
X2.10 0,952 Valid
Resistance to Change (Z) 0918 Z1.1 0,773 Valid
712 0,800 Valid
713 0,812 Valid
714 0,710 Valid
715 0,827 Valid
Z1.6 0,750 Valid
Z1.7 0,866 Valid
718 0,824 Valid
aL.o 0,735 Valid
OCB (Y) 0941 Yl1.1 0,953 Valid
Y12 0,953 Valid
Y13 0,924 Valid
Y14 0,929 Valid
YLS5 0,907 Valid
Y16 0,942 Valid
Y17 0,925 Valid
Y18 0,957 Valid
Y19 0,906 Valid
Y1.10 0918 Valid
Y1.11 0,946 Valid
Y1.12 0,942 Valid
Y1.13 0,937 Valid
Y1.14 0,978 Valid
Y1.15 0,936 Valid
Y1.16 0,970 Valid
Y1.17 0,932 Valid
Y1.18 0,938 Valid
Y1.19 0,946 Valid
Y1.20 0,959 Valid
Y1.21 0,963 Valid
Y1.22 0,962 Valid
Y1.23 0,928 Valid
Y1.24 0,935 Valid
Y1.25 0,964 Valid
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Y1.26 0,958 Valid
Y1.27 0,953 Valid
Y1.28 0,942 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022

@rlandaskan tabel tersebut nilai KMO and Bartlett's test seluruh variabelaang terdiri dari
kualitas kehidupan kerja, Employee Engagement, Resistance to Change dan OCB telahn
memenuhi syarat kecukupan sampel yang disyaratkan dalam uji validitas, yakni KMO > 0.5
dengan signifikansinya < (QS, hingga dapat dinyatakan bahwasanya sampel yang terdapat
didalam penelitian ini telah mencukupi, sehingga uji faktor dapat dilakukangiNamun pada hasil
component matrix, terlihat bahwasanya seluruh indikator dalam variabel g.lalitas kehidupan
kerja, Employee Engagement, Resistance to Change dan OCB mempunyai loading factor yang
disyaratkan nilai komponen matriknya > dari 0.4, oleh karena itu variabel-variabel tersebut
dapat dikatakan valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menentukan sampaimana data mampu memberikann
output yang relativ tidak berbedaa pengukuran berulang dilakukan pada subjek yang samna.
Rumus yang digunakan dalam uji reliabilitas ini merupakan rumus alpha Cronbach. Suatu
variabel dinyatakan reliabel ketika nilai alpha cronbach lebih dari 0,07.

[10]
Tabel 6 Pengujian Reliabilitas Variabel-variabel Penelitian

Alpha Angka Standar
No. Variabel Cronbach Reliabel Kriteria
1 Kualitas kehidupan kerja (Xj) 0,980 0.7 Reliabel
2 | Employee Engagement (X2) 0,978 10} Reliabel
3 Resistance to Change (Z) 0,969 0.7 Reliabel
4 OCB (Y) 0.995 0.7 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Pada uji reliabilitas tabel di atas, terlihat bahwa angka alpha cronbach dari semua variabel baik
variabel X, Y, dan Z memiliki nilai > 0,7. Oleh karenanya, variabel-variabel tersebut layak
untuk dilakukan pengujian selanjutnya.

Pengujian Regresi
Pengujian regresi adalah salah satu uji yang dipakai untuk menginformasikan apakah
ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
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Tabel 7 Ringkasan Uji Regresi Linier Berganda

Model Regresi Persamaan
No |  Hubungan Uji Model Uji Hipotesa
Variabel Adjusted | F | Sig. B i Sig. Ket
R Square
Model 1 Yi=a +ﬁ;X} +ﬁ2X2+ e
1 | Pengaruh H,
kualitas diterima
kehidupan kerja 0,425 5,584 | 0,000
terhadap OCB_ | 300 | 26,915 | 0.000
2 | Pengaruh
Employee 0387 | 5078 | 0ooo | . 2
Engagement diterima
tefiadap OCB
Model 2 Y = a2+ f2 X1 + B4 X1.Z + e2
1 | Interaksi kualitas kehidupan kerja - Resistance 0480 4120 | 0,000 . H?
to Change diterima
Model3Y =az . fs Xo + fs Xo.Z + e
2 Interaksi Employee Engagement - Resistance 0432 3460 | 0001 . H4
to Change diterima

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Analisis Regresi Berganda

Pengaruh kualitas kehidupan kerja seerta Employee Engagement terhadap OCB
menghasilkan persamagn regresi Y1 =0,425 X, + 0,387 X,. Berlandaskan persamaan tersebut
dapat dilihat bahwa kualitas kehidupan kerja serta Employee Engagement memberikanb
pengaruh positif terhadap OCB hal ini terlihat dari angka koefisien regresi dari tiap variabel
sebesar kualitas kehidupan kerja = 0425 dan Employee Engagement = 0,387. Apabila semakin
tinggi kualitas kehidupan kerja serta Employee Engagement, maka OCB pegawai juga semakin

tinggi.

Uji Model
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) yang mana pada riset ini Adjmrefﬂ Square digunakan untuk
menakar sejayhmana kemampuan variabel kualitas kehidupan kerja dan Employee Engagement
dalam menafsirkan variasi variabel OCB. output koefisien determinasi yang dihasilkan
didapatkan nilai koefisien Adjusted R Square sebesar 0,300. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa OCB mampu dijelaskan oleh kualitas kehidupan kerja dan Employee Engagement
dengan presentase sebesar 30%. Sedangkan 70 % sisanya uraikan oleh variabel lainnya di luar
variabel kualitas kehidupan kerja dan Employee Engagement.

UjiF
Uji F digunakan untuk memeriksa ketepatan model yang digunakan dalam analisis.
Suatu model dapat dikatakan fit apabila nilai sig F kurang dari 005. Variabel pengaruh kualitas
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kehidupan kerja dan Employee Engagement yang diinput dalam model memberikan pengaruh
secara simultan terhadap kinerja pegawai. Hasil F hitung sebesar 26,915 dengan tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05 maka kualitas kehidupan kerja dan Employee Engagggnent
berpengaruh positif signifikan secara simultan terhadap OCB atau dengan kata lain, model
persamaan regresi sudah layak.

Pengujian Hipotesis
Uji hipotesis dalam riset ini memakai uji parsial (uji-t) untuk memeriksa secara parsial

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dengan syarat tarif signifikansi sebesar 0,05
Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap OCB

Berdasarkan hasil uji regresi tersebut terlihat bahwa variabel pengaruh kualitas kehidupan
kerja terhadap OCB dengan angka koeﬁsi regresi 0,425 serta tingkat signifikansi 0,000 <
0,05 jadi mampu disimpulkan bahwasanya secara parsial (individu)ﬂlemiliki pengaruh positif
signifikan terhadap OCB. sehingga, hipotesis pertama (HI): Kualitas kehiggpan kerja
berpengaruh positif terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang, diterima.

Pengaruh Employee Engagement terhadap OCB
Berlandaskan hasil uji regresi terlihat bahwa pengaruh Employee Engagement tethadap
OCB dengan koefisien regresi 0,387 serta tingkat signifikansi 0,000 < 0,%maka secara parsial
(individu) terdapat pengariuh positif signifikan terhadap OCB. Sehingga, hipotesis kedua (H2):
Employee engagement berpengaruh positif terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang, diterima
Resistance to Change Memoderasi Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap OCB
Berdasarkan hasil uji regresi dilihat Interaksi antara Kualitas kehidupan kerja — Resistance
to Change koefisien regresi 0,480 serta tingkat signifikan:ﬁ),OOO < 0,05 maka hipotesis ketiga
(H3):  Resistance to change memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang,
diterima

1
Resistance to Change Memoderasi gcngaruh Employee Engagement Terhadap OCB
Berdasarkan hasil uji regresi dilihat bahwasabya [Interaksi Employee Engagement —
Resistance to Change dengan koefisien regresi 0,432 dan tingkat signifi ksi 0,001 <005 maka
hipotesis keempat (H4): Resistance to change memoderasi pengaruh employee engagement
terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Pratama Madya Semarang, diterima

PEMBAHASAN

Hasil penelitian yang dilakukan terhadap pegawai KPP Madya Semarang untuk memahami
pengaruh kualitas hidup tempat kerja serta employee engagement terhadap OCB dengan
resistensi to chance sebesar adalah sebagai berikut:

UNISNU JEPARA | Vol. 19 No. 2 Oktober 2022 ki)




Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap OCB

Berlandaskan output uji regresi dapat dilihat bahwa pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap OCB menghasilkan koefisien regresi sebesar 0,425 & tingkat signifikansi 0,000 < 0,05
sehingga mampu ditarik kesimpulan bahwasanya secara parsial (individu) kualitas kehidupan
kerja berpengaruhh positif signifikan terhadap OCB. Sehingga hipotesis pertama (H1):
Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang, diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang diteliti oleh Vazifeh er.w (2013), Jati (2013), Ashraf dan
Waseem (2015), Susanti (2015) serta Hashemi et. all (2016) yang menghasilkan kualitas
kehidupan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Pengembangan perilaku yang baik anggota organisasi OCB dibutuhkan penciptaan kualitas
kehidupan kerja (Quality of Work Life). Kualitas kehidupan kerja adalah satu pola fikir
mengenai seseorang, pekerjaan, dan organisasi dalam kaitannya dengan dampaknya terhadap
karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide partisipatif dalam proses
pelaacahan masalah dan pengambilan keputusan organisasi (Anatan & Ellitan, 2007).

Karyawan yang kualitas kehidupan kerjanya baik, memotivasi terjadinya sikap yang baik di
Eptara anggota OCB, karena mereka lebih cenderung berbicara baik mengenai Terorganisir,
bersedia menolong orang lainnya serta bertugas melewati keinginan organisasi. Cascio (2006)
menambahkan bahwasanya kualitas kehidupan kerja adalah pemahaman karya\ml tentang
keselamatan kerja, kepuasan, keseimbangan kehidupan kerja, dan kapabilitas agar tumbuh dan
berkembang seperti manusia. Selanjutnya, kualitas kehidupan kerja mampu menaikkan
partisipasi juga andil anggota ataupun karyawan terhadap organisasi. Menurut Robbins dan
Judge (2015), kualitas kehidupan kerja merupakan kunci dari tingkah laku baik anggota
organisasi OCB pegawai.

:
gengaruh Employee Engagement terhadap OCB

Berlandaskan hasil uji regresi dapat dilihat bahwa pengaruh Employee Engagement
terhadap OCB menghasilkan angka koefisien regresi senilai 0,387 dengan tingkat signifikansi
0,000 < 0,05 jadi, mampu ditarik kesimpulan bahwasanya secara parsial (individu) employee
engagement menghasilkan pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Sehingga hipotesis
kedua (H2): Employee engagement berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang, diterima. Hasil riset ini sama
dengan penelitian terdahulu yang diteliti oleh Putri (2013), Cendani dan Tjahjaningsih (2015),
Amanda (2014) serta Sari, Pattipawae dan Kurniasih (2016) yang menghasilkan employee
engggement memberikan pengaruh positif & signifikan terhadap OCB.

Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa employee engagement merupakan partisipasi,
kepuasan serta semangat individu atas pekerjaan yang dilakukannya. Karyawan akan terlibat
serta mengungkapkan diri mereka baik fisik, kognitif, serta emosional saat bekerja untuk
perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan merasa terikat (attached) dengan perusahaan,
sehingga karyawan tersebut memiliki persepsi terhadap perusahaan. Biarkan karyawan
mencurahkan kemampuan serta keterampilan terbaik merek;nmtuk keberhasilan perusahaan.
Lebih lanjut Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa Employee engagement mengacu
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pada sampai mana pegawai terlibat penuh dalam pekerjaan mereka sehingga dapat memperkuat
OCB mercka terhadap pekerjaan maupun perusahaan. Karryawan yang terlibat dalam pekerjaan
serta perilaku OCB perusahaan akan berusaha untuk mendapatkan kelebihan bersaing
perusahaan dengan menaikkan produktivitas, layanan pelanggan yang baik, serta pengurangan
tingkat rotasi karyawan.
H . . A
Resistance to Change Memoderasi Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap OCB
Berlandaskan hasil uji regresidapat dilihat bahwa Interaksi Kualitas kehidupan kerja —
Resistance to Change menghasilkan angka koefisien regresi senilai 0,480 dan tingkat
signifikansi 0,000 < (G)S dengan demiikian hipotesis ketiga (H3): Resistance to change
memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang, diterima.

Resistance to change dianggap selaku sebab negatif dalam kesuksesan suatu organisasi dan
oleh sebab itu perlu diatasi. individu mempunyai kebiasaan, sehingga sulit untuk mencoba cara-
cara baru. Menurut Oreg, et. all (2008) itu menjadi karakteristik dasar seseorang bahwasanya
mayoritas individu yang bekerja, kurang antusias terhadap perubahan di tempat kerja, terlepas
dari kesempurnaan teknis atau administratif. setiap perubahan yang disarankan bahwa individu
dapat membuat dan membatalkannya.

Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya resistance to change dikonseptualisasikan
menjadi kualifikasi orang yang menggambarkan pendekatan umum (negatif) terhadap peralihan
serta pengarahan guna pengelakan ataupun menentangnya. Kemudian Oreg, et. all (2008)
menyampaikan bahwasanya awal daya tahan bermula dari dalam diri pribadi, termasuk
kemalasan dalam kehilangan kendali, kekakuan yang dirasa, sedikitnya durabilitas psikologis,
ketidakmampuan dalam mentolerir tahap-tahap adaptasi yang terkait dengan perubahan, lebih
menyukai tingkat stimulasi dan kebaruan yang rendah, dan enggan untuk menghilangkan
kebiasaan lama. Dengan resistensi yang kuat terhadap perubahan akan dapat mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai.

Resistance to change diharapkan dapat memperkuat kualitas kehidupan kerja yang
merupakan suatu pola fikir mengenai seseorang, pekerjaan, & organisasi dalam kaitannya
dengan dampaknya terhadap karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide
partisipatif dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan organisasi (Anatan
& Ellitan, 2007). Karyggvan dengan kualitas kehidupan kerja yang tinggi memotivasi terjadinya
perilaku yang bagus antara anggota OCB, dikarenakan mereka lebih cenderung berbicara
positif terkait dengan Terorganisir, bersedia membantu orang lain serta bekerja melebihi
harapan organisasi.

Resistance to Change Memoderasi Pengaruh Employee Engagement Terhadap OCB

Berdasarkan hasil uji regresi dapat dilihat bahwa Interaksi Employee Engagement —
Resistance to Changemenghasilkan angka koefisien regresi gnilai 0,432 & tingkat signifikansi
0,001 < 0,05 dengan demikian hipotesis keempat (H4): Resistance to change memoderasi
pengaruh employee engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai
di lingkungan KPP Madya Semarang, diterima.
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Oreg, et. all (2008) menyampaikan bahwasanya resistance to change dikonseptualisasikan
menjadi kualifikasi orang yang menggambarkan pendekatan umum (negatif) terhadap peralihan
serta pengarahan guna pengelakan ataupun menentangnya. Kemudian Oreg, et. all (2008)
menyampaikan bahwasanya awal daya tahan bermula dari dalam diri pribadi, termasuk
kemalasan dalam kehilangan kendali, kekakuan yang dirasa, sedikitnya durabilitas psikologis,
ketidakmampuan dalam mentolerir tahap-tahap adaptasi yang terkait dengan perubahan, lebih
menyukai tingkat stimulasi dan kebaruan yang rendah, dan enggan untuk menghilangkan
kebiasaan lama. Dengan resistensi yang kuat terhadap perubahan akan dapat mempengaruhi
OCB pegawai.

Resistance to change diharapkan dapat memperkuat kualitas kehidupan kerja yang
merupakan suatu pola fikir mengenai seseorang, pekerjaan, dan organisasi dalam kaitannya
dengan dampaknya terhadap karyawan dan kinerja organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide
partisipatif dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan organisasi (Anatan
& Ellitan, 2007). Karggwan dengan kualitas kehidupan kerja yang tinggi memotivasi terjadinya
perilaku yang bagus antara anggota OCB, karena mereka lebih cenderung berbicara positif
terkait dengan Terorganisir, bersedia membantu orang lain serta bekerja melebihi harapan
organisasi.

SIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berlandaskan hasil riset mengenai pengaruh kualitas kehidupan kerja serta employee
engagement terhadap OCB dengan resistance to change selaku variabel moderasi pada Pegawai
KPP Madya Semarang diatas, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: Kualitas kehidupan
kerja menghasilkan pengaruh positif terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang. Dengan semakin tinggi kualitas kehidupan kerja pegawai, maka akan dapat
meningkatkan OCB pegawai. Employee engagement merﬂlasilkan pengaruh positif terhadap
OCB pegawai di lingkungan KPP Madya Semarang. Dengan semakin tinggi Employee
engagement, maka akan dapat meningkatkan OCB pegawai. Resistance to change memoderasi
pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang. Dengan Resistance to change yang tinggi akan dapat mempengaruhi/memperkuat
pengaruh antara kualit kehidupan kerja terhadap OCB pegawai. Resistance to change
memoderasi pengaruh employee engagement terhadap OCB pegawai di lingkungan KPP
Madya Semarang. Dengan Resistance to change vyang tinggi akan dapat
mempengaruhi/memperkuat pengaruh antara employee engagement terhadap OCB pegawai

Implikasi Teori

OCB pegawai dipengaruhi secara positif oleh kualitas kehidupan kerja. semakin besar
kualitas kehidupan kerja pegawai, maka OCB pegawai juga akan ting@’cng@mbangan tingkah
laku yang baik anggota organisasi OCB dibutuhkan penciptaan kualitas kehidupan kerja
(Quality of Work Life). Kualitas kehidupan kerja adalah suatu pola fikir mengenai seseorang,
pekerjaan, dan organisasi dalam kaitannya dengan dampaknya terhadap karyawan dan kinerja
organisasi, dan untuk memasukkan ide-ide partisipatif dalam proses pemecahan masalah dan
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pengambilan keputusan organisasi. OCB pegawai juga terpengaruhi secara positif oleh
emp!rne engagement. semakin tinggi employee engagement, maka akan dapat meningkatkan
OCB pegawai. Employee engagement mengacu pada sejauh mana karyawan terlibat penuh
dalam pekerjaan mereka sehingga dapat memperkuat OCB mereka terhadap pekerjaan maupun
perusahaan. Karryawan yang terlibat dalam pekerjaan dan perilaku OCB perusahaan akan
berusaha untuk mendapatkan kelebihan bersaing perusahaan dengan meningkatkan
produktivitas, layanan pelanggan yang baik, serta pengurangan tingkat rotasi karyawan.

Implikasi Manajerial

Dari hasil riset yang telah terlaksana, hal-hal yang bisa disarankan oleh penulis antara lain:
Variabel kualitas kehidupan kerja merupakan variabel yang mempunyai pengaruh paling besar
terhadap OCB pegawai yang ditunjukkann oleh nilai koefisien regresinya, oleh karenanya,
pihak instansi KPP Madya Semarang perlu mempertahankan bahkan meningkatkan lagi
kualitas kehidupan kerja pegawai melalui indikator yang masih rendah menurut jawaban
responden yaitu adanya pembinaan dari Instansi mengenai perasaan bangga pada pekerjaan
yang ditekuninya. Variabel employee engagement memiliki pengaruh paling kecil terhadap
OCB pegawai yang dapat dilihat dari hasil koefisien regresinya, oleh karena itu instansi KPP
Semarang harus meningkatkan kembalii employee engagement melalui indikator yang masih
rendah menurut jawaban responden yaitu peningkatan kosentrasi tinggi pada pegawai dalam
setiap pekerjaan. Variabel Resistance to change juga mempunyai andil dengan memperkuat
pengaruh antara kualitas kehidupan keja dan employee engagement terhadap OCB pegawai
yang ditunjukkann oleh nilai koefisien regresinya, oleh karenanya pihak instansi KPP Madya
Semarang perlu meningkatkan lagi Resistance to change dengan cara memperbaiki indikator
yang masih mempunyai nilai rendah menurut jawaban responden yaitu sikap pegawai yang
kurang ketahanan psikologis dalam merespon perubahan yang dipaksakan, cenderung pegawai
sulit untuk merubah pemikirannya tentang pekerjaan yang sudah berjalan serta adanya tingkah
laku atau reaksi pegawai yang tidak logis ketika menghadapi perubahan.

Keterbatasan Penelitian

Ada vatasan-batasan dalam riset diats, yaitu: Penulis hanya mengambil objek pegawai
pada KPP Semarang saja, schingga untuk peneliti berikutnya dapat memperluas obyek
penelitian, sehingga dapat menggambarkan akurat atau tidaknya data penelitian secara
menyeluruh. Seluruh variabel yang terdapat dalam riset ini memberikan pengaruh terhadap
OCB. penelitian ini hanya diteliti menggunakan dua variabel independent yaitu kualitas
kehidupan keja dan employee engagement, satu variabel moderasi Resistance to change serta
satu variabel dependen OCB.

Agenda Penelitian Mendatang

Dari hasil riset diatas, maka langkah berikutnya adalah mengusulkan penelitian
selanjutnya yang mengikutsertakan kolaborator KPP Madya Semarang serta sampel penelitian
yang perlu diperbanyak agar hasil penelitian dapat digeneralisasikan. Peran resistance to
change selaku variabel moderasi dalam pengaruh kualitas kehidupan kerja, dan employee
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engagement terhadap OCB. Ada banyak variabellainnya yang dapat memberikan pengaruhi
terhadap tingkat OCB, lebih relevan, dan dapat mempengaruhi OCB seperti: kepemimpinan,
motivasi, lingkungan kerja, penghargaan, pelatihan dan banyak lagi.
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