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ABSTRAK

Organizational Citizenship Behavior diyakini dapat meningkatkan keberhasilan
organisasi dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia, produktivitas dan
keunggulan kompetitifnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji, menganalisis,
dan menemukan pengaruh langsung Organizational Culture dan Persobality
terhadap Organizational Citizenship Behavior dan pengaruh tidak langsung
Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui
Employee Engagement pada LPDB-KUMKM dengan jumlah populasi dan sampel
sebanyak 297 staff pegawai. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang
bersifat explanatory melalui pengujian hipotesis untuk menguji sifat hubungan
dan pengaruh antar variabel. Analisis statistik yang digunakan adalah analisis
Structural Equation Modelling (SEM) dengan AMOS 24 baik model pengukuran
maupun model struktural. Hasil penleitian menunjukkan bahwa 1) Organizational
Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior; 2) Personality berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior; 3) Employee Engagement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior di LPDB-
KUMKM; 4) Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement 5) Personality berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement; 6) Organizational Culture berpengaruh tidak langsung
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui
Employee Engagement pegawai di LPDB-KUMKM. 7) Personality berpengaruh
tidak langsung positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior melalui Employee Engagement pegawai di LPDB-KUMKM. Dengan
adanya penelitian ini diharapkan mampu meningkatkan kualitas kerja pegawai
LPDB KUMKM dan sebagai landasan untuk pemecahan masalah dan mengambil
keputusan. Penelitian tidak tertutup kemungkinan bahwa pada tahun-tahun
berikutnya peneliti atau peneliti lainnya akan kembali melakukan penelitian
sejenis yang merupakan catatan atau hasil terbaru atas tambahan pengalaman
dalam peningkatan Organizational Citizenship Behavior.

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Culture,
Personality, Employee Engagement



ABSTRACT

Organizational Citizenship Behavior is believed to increase an organization's
success in improving the quality of human resources, productivity and
competitive advantage. This research aims to examine, analyze and discover the
direct influence of Organizational Culture and Personality on Organizational
Citizenship Behavior and the indirect influence of Employee Engagement on
Organizational Citizenship Behavior through Employee Engagement at LPDB-
KUMKM with population and sample of 297 staff employees. This research is
quantitative research with an explanatory nature through hypothesis testing to test
the nature of the relationship and influence between variables. The statistical
analysis used is Structural Equation Modeling (SEM) analysis with AMOS 24,
both measurement models and structural models. The research results show that 1)
Organizational Culture has a positive and significant effect on Organizational
Citizenship Behavior; 2) Personality has a positive and significant effect on
Organizational Citizenship Behavior; 3) Employee Engagement has a positive and
significant effect on Organizational Citizenship Behavior at LPDB-KUMKM; 4)
Organizational Culture has a positive and significant effect on Employee
Engagement. 5) Personality has a positive and significant effect on Employee
Engagement; 6) Organizational Culture has a positive and significant indirect
effect on Organizational Citizenship Behavior through Employee Engagement of
employees at LPDB-KUMKM. 7) Personality has a positive and significant
indirect effect on Organizational Citizenship Behavior through Employee
Engagement of employees at LPDB-KUMKM. It is hoped that this research will
be able to improve the work quality of LPDB KUMKM employees and serve as a
basis for solving problems and making decisions. The research does not rule out
the possibility that in the following years other researchers or researchers will
carry out similar research again which is the latest record or result of additional
experience in improving Organizational Citizenship Behavior.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Culture,
Personality, Employee Engagement
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RINGKASAN

1. Pendahuluan

Kontribusi UMKM dalam perekonomian Indonesia berdasarkan data
Kementerian Koperasi dan UMKM, pada tahun 2019, UMKM mampu menyerap
96,9% tenaga kerja dan UMKM juga berkontribusi sebesar 60,5% dari total
Produk Domestik Bruto (PDB), 15,6% dari total ekspor non migas, dan 60% dari
total investasi di Indonesia. Penelitian Tambunan (2011) menunjukkan bahwa,
kendala umum yang dihadapi oleh UMKM di negara ASEAN adalah kurangnya
akses permodalan, teknologi, dan keterampilan tenaga kerja. KUMKM sulit untuk
mendapat pendanaan atau pinjaman dari bank karena memerlukan persyaratan
agunan, proses yang lama, serta suku bunga pinjaman yang relatif tinggi
(Batubara et al., 2021). Karena sulitnya mendapat akses kuangan dan kurangnya
instrumen pembiayaan yang tepat tersebut, membuat KUMKM tidak memiliki
pilihan selain mencari pembiayaan informal yang justru meningkatkan potensi
risiko dan memperburuk kondisi keuangan mereka (Bakhtiari et al., 2020).

Untuk mengatasi permasalahan kurangnya akses pendanaan bagi Koperasi
dan UMKM di Indonesia, Kementerian Koperasi dan UMKM pada tahun 2006
membentuk Lembaga Pengelola Dana Bergulir Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan
Menengah (LPDB-KUMKM). Sebagai lembaga yang memberikan akses
pinjaman dan pembiayaan UMKM, LPDB-KUMKM memiliki peran yang sangat
penting bagi pertumbuhan dan kemajuan koperasi dan UMKM di Indonesia.
Dengan demikian, secara tidak langsung, kinerja LPDB-KUMKM akan dapat
memengaruhi kinerja dan kemajuan UMKM.

Kinerja LPDB KUMKM masih belum optimal yang terlihat dari tiga
indikator kinerja utama yakni nilai NPL, tingkat penyelesaian hutang bermasalah,
dan tingkat penyaluran dana yang tidak dapat mencapai target tahunan. Belum
optimalnya kinerja LPDB-KUMKM tersebut dapat diduga disebabkan oleh
rendahnya keterlibatan para pegawai dalam perilaku ekstra peran atau
organizational citizenship behavior (OCB). Pegawai dengan OCB yang tinggi
akan dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja dan manajer dengan
memfasilitasi kolaborasi antara kelompok kerja dan membantu organisasi untuk
dapat beradaptasi lebih baik dengan perubahan lingkungan (Podsakoff,
MacKenzie, et al., 2000). Berdasarkan teori OCB oleh Organ (1994), pegawai
dengan keterlibatan (engagement) yang tinggi akan menghasilkan umpan balik
dan iklim kerja yang positif dalam hal hubungan dengan atasan dan rekan kerja
(Bakker & Demerouti, 2014). Dengan demikian, employee engagement dapat
menjadi faktor yang memengaruhi OCB pegawai. Penelitian ini akan menguji
pengaruh faktor yang berasal dari sumber daya pribadi (internal) dan sumber daya
organisasi (eksternal) terhadap OCB dan employee engagement. Faktor yang
berasal dari sumber daya pribadi yakni kepribadian atau personality, sedangkan
yang berasal dari sumber daya organisasi yakni budaya organisasi atau
organizational culture.
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Organizational culture merupakan pengetahuan, kebiasaan, perilaku, nilai,
dan sikap yang diciptakan oleh organisasi untuk dipatuhi dan dilakukan oleh
seluruh anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi (Hasan et al., 2021).
Menurut Pepra-Mensah dan Kyeremeh (2018), employee engagement yang tinggi
dapat menjadi hasil dari organizational culture yang efektif yang dapat
diterjemahkan ke dalam produktivitas yang tinggi. Temuan Ipijei (2021)
menunjukkan bahwa organizational culture berperan penting dalam membangun
semangat kerja pegawai, menumbuhkan sikap loyal, dan meningkatkan
keterlibatan pegawai dalam OCB.

Dari segi sumber daya atau karakteristik pribadi, para praktisi memandang
personality sebagai jenis keterampilan non-kognitif yang memiliki konsekuensi
penting bagi keputusan yang dibuat dan hasil yang akan mereka capai (Cobb-
Clark & Schurer, 2012). Personality pegawai juga telah terbukti menjadi
komponen dasar dari tenaga kerja dan menentukan kinerja dan keberlangsungan
hidup organisasi.

Berdasarkan fenomena pentingnya UMKM bagi perekonomian Indonesia,
belum optimalnya kinerja LPDB-KUMKM, penelitian terdahulu, kajian literatur,
dan temuan empiris yang telah dibahas, maka penulis merasa penting untuk
menguji dan menganalisis secara mendalam mengenai pengaruh organizational
culture dan personality terhadap employee engagement dan OCB pegawai LPDB-
KUMKM. Penelitian ini juga akan menguji peran employee engagement dalam
memediasi hubungan organizational culture dan personality terhadap OCB.

Berdasarkan diskusi di atas, hipotesis dalam penelitian ini antara lain:

H1: Organizational culture berpengaruh positif terhadap Empolyee engagement
H2: Personality berpengaruh positif terhadap Empolyee engagement

H3: Empolyee engagement berpengaruh positif terhadap OCB

H4: Personality berpengaruh positif terhadap OCB

H5: Organizational culture berpengaruh positif terhadap OCB

H6: Empolyee engagement memediasi hubungan antara Organizational culture
dan OCB

H7: Empolyee engagement memediasi hubungan antara Personality dan OCB

Mengacu pada pengembangan dan rumusan hipotesis, maka model
penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 1.
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Gambar 1. Model Penelitian

2. Metode Penelitian
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai sebagai staff di Lembaga
Pengelola Dana Bergulir Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (LPDB-
KUMKM). Karakteristik sampel dalam penelitian ini adalah seluurh populasi
yang menjabat sebagai staff, yaitu: keseluruhan staff di LPDB KUMKM adalah
297 orang.

Teknik Pengumpulan dan Analisis Data

Penelitian ini menggunakan data primer dengan cara menyebarkan kuisioner
kepada staf LPDB KUMKM. Data hasil penelitian diperoleh dengan
menggunakan instrumen berupa angket atau kuesioner sebanyak 297 responden.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
Structral ~ Equation Model (SEM) dengan menggunakan software AMOS.
Kuesioner terdiri dari pertanyaan penelitian terstruktur dengan tipe likert
termodifikasi dengan skala 5 (1 = sangat kuattidak setuju, 2-tidak setuju, 3 =
netral, 4-setuju, dan 5 = sangat setuju).



3. Hasil Penelitian Dan Pembahasan
Hasil Pengujian Data

Pada tabel berikut disampaikan hasil pengujian Kelayakan Model dan analisis
secara keseluruhan baik pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung.

Tabel 1. Structural Model Feasibility Index/Path

Index Cut-Off Value Hasil Keterangan

Absolute Measures

x2 (chi-square) 705,542

Df 481

Probability > 0,05 0,000 Tidak Fit
Chi-square/df <2 1,467 Fit
GFI >0,90 0,918 Fit
RMSEA <0,08 0,040 Fit

Incremental Fit Measures

NFI > 0,90 0,913 Fit
CFI > 0,90 0,937 Fit
TLI > 0,95 0,957 Fit

Parsimony Fit Measures

AGFI > 0,90 0,904 Fit

PGFI > 0,60 0713 Fit

Hasil uji kelayakan model struktural pada tabel 1 menunjukkan bahwa nilai
kelayakan model struktural tidak jauh berbeda dengan hasil kelayakan model fit
CFA. Model struktural telah memenuhi kriteria model fit yang ditunjukkan oleh
nilai Chi-square/df 1,467 < 2, GFI 0,918<0,90, dan RMSEA 0,040 < 0,08 untuk
pengukuran absolute fit indices. Kemudian nilai NFI 0,913 > 0,90, CFI 0,937 >
0,90, dan TLI 0,957 > 0,95 yang mewakili incremental fit indices. Kemudian
parsimony fit indices juga telah fit yang dilihat dari nilai PGFI 0,713 > 0,60.



Uji Hipotesis
Hasil uji hipotesis 1 sampai 5 dapat terlihat pada tabel 2 berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis

. . Direct
Hipotesis Effect C.R P-Value | Keterangan
H1 | Organizational Culture — _
Employee Engagement 0,233 2,064 0,049 Didukung
H2 | Personality — Employee _
Engagement 0,364 2,494 0,021 DldUkung
H3 | Employee Engagement —
Organizational Citizenship 0,309 2,220 0,026 Didukung
Behavior
H4 | Organizational Culture —
Organizational Citizenship 0,243 2,002 0,039 Didukung
Behavior
H5 | Personality — Organizational _
Citizenship Behavior 0,279 2,133 0,044 DldUkung

Sumber: Hasil olah data, 2023

Untuk menguji pengaruh hipotesis mediasi, penelitian ini menggunakan metode
bootstrapping pada SEM AMOS. Banyak penelitian yang menggunakan uji sobel
untuk menguji signifikansi efek mediasi, akan tetapi terdapat bukti bahwa
penggunaan uji Sobel untuk memeriksa efek mediasi tidaklah tepat (Cheung &
Lau, 2007). Penelitian terbaru yang dilakukan oleh MacKinnon et al. (2004)
membuktikan bahwa metode bootstrap menghasilkan interval kepercayaan yang
paling akurat dalam mengukur pengaruh mediasi. Oleh karena itu, peneliti
memutuskan untuk menggunakan metode bootsrap untuk menilai efek mediasi
dalam penelitian ini, dapat dilihat pada table 3 berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Mediasi

Confidence
) \ Direct Indirect | |nterval P-
Hipotesis Effect Effect Value Ket.
Low | High

OC — EE | (0,233)

H6 | L oce | (0.309)

0,086 0,023 | 0,116 | 0,026 | Didukung

P — EE — | (0,364)

H7 | oce (0,309)

0,034 0,015 | 0,152 | 0,038 | Didukung

Sumber: Data Primer Diolah (2023)
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Pembahasan
Hasil analisis model penelitian tersebut diatas, dibangun bertujuan menjawab
rumusan dan tujuan model penelitian. Model penelitian ini tentang peningkatan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Organizational
Culture (OC), personality (P) dan Employee Engagement (EE), bagi pegawai pada
LPDB-KUMKM sebagai sektor publik. Karena terbatasnya waktu dan kondisi
sumber daya, peneliti tidak dapat melakukan penelitian dengan sampel yang lebih
besar dan ini sangat disayangkan. Peneliti sangat berharap untuk peneliti
selanjutnya meneliti dengan sampel yang lebih besar dan meneliti faktor lainnya
dalam berbagai industri, organisasi dan dari berbagai negara tentang masalah ini
untuk karya tambahan terbaik. Hasil analisis model penelitian memberikan
pemahaman terhadap faktor-faktor penting yang menjadi pertimbangan utama
dalam pengambilan keputusan strategis dalam manajemen sumber daya manusia
berdasarkan temuan model empiris sebagai berikut:

A). Organizational Culture dan Employee Engagement (H1)

Organizational culture memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap employee engagement, Artinya ketika keadaan organizational culture
yang dirasakan pegawai di LPDB-KUMKM meningkat baik di internal
maupun eksternal organisasi, maka employee engagement pegawai LPDB-
KUMKM meningkat.

B). Personality dan Employee Engagement (H2)

Personality memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement, Artinya ketika personality yang dirasakan oleh
pegawai LPDB-KUMKM meningkat bagi selurunh pegawai, maka employee
enagagement pegawai LPDB-KUMKM meningkat.

C). Employee Engagement dan Organizational Citizenship Behavior (H3)
Employee engagement memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior Artinya ketika employee
engagement yang dirasakan oleh pegawai LPDB-KUMKM meningkat bagi
seluruh pegawai, maka organizational citizenship behavior pegawai LPDB-
KUMKM meningkat.

D). Organizational Culture dan Organizational Citizenship Behavior (H4)
Organizational Culture memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior Artinya ketika organizational
culture yang dirasakan oleh pegawai LPDB-KUMKM meningkat bagi seluruh
pegawai, maka organizational citizenship behavior pegawai LPDB-KUMKM
meningkat.

E). Personality dan Organizational Citizenship Behavior (H5)

Personality memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior Artinya ketika employee engagement yang
ditingkatkan oleh pegawai LPDB-KUMKM, maka organizational citizenship
behavior pegawai LPDB-KUMKM meningkat.

F). Organizational Culture, Employee Engagement, dan Organizational

Citizenship Behavior (H6)

Organizational culture memiliki pengaruh tidak langsung positif dan signifikan
melalui employee engagement terhadap organizational citizenship behavior,
artinya walaupun employee engagement pegawai meningkat, namun employee
engagement memiliki peran penting dalam memediasi organizational culture
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yang dirasakan oleh pegawai LPDB-KUMKM untuk tetap meningkatkan
organizational citizenship behavior melalui pegawai yang memiliki keterlibatan
lebih ditandai dengan komitmennya, dan penerapan ide atau gagasan dalam
proses atau penyelesaian pekerjaan sehingga efisiensi dan efektifivitas
organisasi dapat meningkat.

G). Personality, Employee Engagement, dan Organizational Citizenship
Behavior (H7)

Personality memiliki pengaruh tidak langsung positif dan signifikan melalui
employee engagement terhadap organizational citizenship behavior, artinya
walaupun employee engagement pegawai meningkat, namun employee
engagement memiliki peran penting dalam memediasi personality yang
dirasakan oleh pegawai LPDB-KUMKM untuk tetap meningkatkan
organizational citizenship behavior melalui pegawai yang memiliki keterlibatan
lebih ditandai dengan karakteristik ikatan yang emosional dan motivasi yang
tinggi maka semakin tinggi sikap Organizational Citizenship Behavior pegawai
LPDB-KUMKM.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris yang peneliti kaji terkait

pengaruh Organizational Culture dan Personality terhadap OCB melalui mediasi
Employee Engagement maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Organizational Culture berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement. Artinya peningkatan Organizational Culture kerja
akan mengakibatkan peningkatan Employee Engagement LPDB KUMKM.
Personality berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Artinya peningkatan Personality akan mengakibatkan terjadinya
peningkatan Employee Engagement LPDB KUMKM.

Employee Engagement berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
OCB. Artinya peningkatan Employee Engagement akan mengakibatkan
peningkatan OCB LPDB KUMKM.

Organizational Culture berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
OCB. Artinya peningkatan Organizational Culture akan mengakibatkan
peningkatan OCB LPDB KUMKM.

Personality berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap OCB.
Artinya peningkatan Personality akan mengakibatkan peningkatan OCB
LPDB KUMKM.

Organizational Culture berpengaruh secara tidak langsung positif dan
signifikan terhadap OCB dimediasi Employee Engagement. Artinya
peningkatan Organizational Culture secara tidak langsung akan
meningkatkan OCB LPDB KUMKM melalui Employee Engagement.
Personality berpengaruh secara tidak langsung positif dan signifikan
terhadap OCB dimediasi Employee Engagement. Artinya peningkatan
Personality secara tidak langsung akan meningkatkan OCB LPDB KUMKM
melalui Employee Engagement.
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Implikasi
Adapun implikasi dalam penelitian ini adalah:

1. OCB LPDB KUMKM vyang memiliki nilai tertinggi pada indikator
Altruism perlu dipertahankan.
Perilaku pegawai dalam menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya
dilakukan untuk menghindari perselisihan antar anggota di dalam lembaga,
sehingga terus bekerjasama dalam mencapai tujuan lembaga.

2. Organizational Culture yang memiliki nilai tertinggi pada indikator clan
culture perlu dipertahankan.
Budaya pegawai yang berperilaku sesuai dengan apa yang mereka percaya
dan memiliki rasa keanggotaan didalamnya. Perilaku yang muncul adalah
terciptanya lingkungan kerja yang ramah dan nyaman, bekerja dalam tim,
dan adanya keterbukaan dalam berkomunikasi.

3. Personality yang memiliki nilai tertinggi pada indikator Agreeableness
perlu dipertahankan.
Hal tersebut menggambarkan bahwa pegawai LPDB KUMKM memiliki
rasa suka atau cinta terhadap pekerjaan yang sedang dijalankan sehingga
semua yang dikerjakan terasa ringan dan senang dalam mengerjakannya.
Tanpa ada rasa keterpaksaan dalam bekerja, dengan adanya rasa suka atau
cinta terhadap pekerjaan yang sedang dijalani membuat hasil pekerjaan
lebih bermakna.

4. Employee Engagement dengan nilai tertinggi pada indikator dedication
perlu dipertahankan.

Keterlibatan yang diberikan pegawai di LPDB KUMKM kedalam
pekerjaannya sangat kuat. Keterlibatan kuat ini akhirnya menghasilkan
perasaan menganggap dirinya dianggap penting, adanya antusiasme yang
tinggi. ingin menjadi inspirasi, rasa bangga terhadap organisasi dan
pekerjaannya, dan mau menghadapi tantangan yang diberikan organisasi.

Rekomendasi

Hasil penelitian ini menunjukan adanya beberapa indikator pembentuk
variabel laten mendapat penilaian atau skor yang rendah dari responden.
Indikator-indikator tersebut perlu mendapat perhatian baik bagi LPDB KUMKM
maupun untuk pengembangan penelitian berikutnya. Bagi manajemen LPDB
KUMKM beberapa indikator yang memperoleh respon rendah dapat menjadi
acuan dalam menentukan skala prioritas perbaikan kebijakan yang perlu dilakukan
untuk meningkatkan OCB. Beberapa rekomendasi dapat diuraikan sebagai
berikut:

a) OCB yang memiliki nilai terendah pada indikator courtesy dan civic virtue,
maka indikator ini perlu ditingkatkan.
Manajemen berupaya mendiskusikan persoalan di tempat kerja dengan rekan
dan atasan sehingga diperoleh jalan keluar atau cara terbaik dalam
menghadapi pekerjaan ditempat kerja, sehingga pegawai merasa nyaman
bekerja dan penting untuk tidak menyalahgunakan atau mengganggu hak-hak
rekan kerja lainnya. Pegawai yang memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi
masih kurang. Tanggung jawab yang dimaksud untuk lebih terlibat dan peduli
dengan setiap kegiatan yang diadakan oleh organisasi. Rasa tanggung jawab
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yang tinggi terhadap pekerjaan perlu ditingkatkan dengan cara manajemen
melakukan evaluasi kinerja, kemudian memberikan reward dan punishment
sesuai dengan hasil kerja yang diberikan.

b) Organizational Culture yang memiliki nilai terendah pada indikator Mission
Culture, maka indikator ini perlu ditingkatkan.
Pegawai LPDB KUMKM beprilaku yang sesuai memiliki peran dan prosedur
yang jelas dalam bekerja masih kurang. Manajemen perlu melakukan
pengawasan dan bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan, manajemen
harus lebih jelas dalam memberikan tugas kepada seluruh pegawai dan
menjanjikan para pegawainya dengan penghargaan khusus..

c) Personality yang memiliki nilai terendah pada indikator Conscientiousness
dan Emotional Stability, maka indikator ini perlu ditingkatkan.
Dalam conscientiousness, manajemen memberikan motivasi dalam bentuk
seminar dan pelatihan — pelatihan sehingga menimbukan kecendrungan untuk
taat pada aturan, dapat diandalkan dan komitmen dalam pekerjaan.
Sedangkan emotional stability, perlu adanya kenetralan dari pimpinan dalam
menghadapi setiap pegawainya. Manajemen menciptakan lingkungan di mana
pegawai merasa hyaman dan aman untuk berbicara tentang emosi mereka dan
mengungkapkan ketidakpastian atau kekhawatiran yang mereka rasakan,
memberikan pengakuan dan apresiasi kepada pegawai yang berusaha
meningkatkan kecerdasan emosional mereka. Manajemen perlu memberi
support secara terus-menerus dan berkelanjutan.

d) Employee Engagement dengan nilai terendah pada indikator absorption, maka
indikator ini perlu ditingkatkan.
Konsentrasi penuh yang dirasakan pegawai saat bekerja dan memberikan
perasaan senang ketika pegawai dalam bekerja perlu ditingkatkan dengan cara
membuat suasana kerja menjadi nyaman dan fasilitas yang diberikan juga
memadai.

Adapun untuk rekomendasi teoritis, penulis menyarankan agar penentuan
sampel dalam menilai peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada Lembaga Pengelola Dana Bergulir Koperasi Usaha Mikro Kecil Menengah
(LPDB-KUMKM), pengambilan sampel juga menilai persepsi dari Objek atau
Mitra yang dianggap dapat mewakili persepsi Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang ada di Lembaga Pengelola Dana Bergulir Koperasi Usaha
Mikro Kecil Menengah (LPDB-KUMKM), hal ini diyakini dapat memberikan
input yang lebih komprehensif dan holistik, apakah aktivitas pegawai dinilai
dalam peningkatan OCB di LPDB-KUMKM efektif dilakukan. Peneliti juga
merekomendasikan agar temuan dalam hasil penelitian ini dapat dilanjutkan untuk
diteliti secara ilmiah dengan memperkaya indikatornya dan locus penelitian dalam
memengaruhi secara langsung dan tidak langsung terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB), hal tersebut dikarenakan keterbatasan jumlah
responden pada penelitian ini dan dominasi karakteristik dari responden.
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