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MOTTO 

 

“ Tidak mustahil bagi orang biasa untuk memutuskan menjadi luar biasa” 

(Elon Musk) 

 “Beranilah menjalani kehidupan yang anda impikan untuk diri Anda sendiri. 

Bergeraklah maju dan buatlah impian anda menjadi nyata” 

(Ralph Waldo Emerson) 

“Orang yang meraih kesuksesan tidak selalu orang yang pintar, tapi orang yang selalu 

meraih kesuksesan adalah orang yang gigih dan pantang menyerah” 

(Susi Pudjiastuti) 

“Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah nasib suatu kaum sehingga mereka 

mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri” 

 (Q.S Ar-Ra'd: 11) 

“Tidak ada kata terlambat bagi orang yang mau dan terus berusaha, jangan 

bandingkan hidup kita dengan hidup orang lain, karena sejatinya kita berjalan diatas 

waktu masing-masing yang telah ditentukan oleh Allah”
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ABSTRACT 

 

 

 The purpose of this study was to determine the effect of Workplace Fun on 

performance mediated by Employee Engagement and Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) conducted on teachers who teach at SMA Negeri 1 Simo and SMK 

Bhinneka Karya Simo. Questionnaire with Likert scale as data collection material 

used in this study, the method used is quantitative research method., and analyzed 

using IBM SPSS version 22 program. 

The sample used in this study amounted to 104 respondents. In this study, the 

technique used for sampling by using non-probably samples is purposive sampling. 

The dependent variable in this study is performance, the independent variable is 

workplace fun, and the mediating variable is employee engagement and 

organizational citizenship behavior (OCB). 

Based on the data analysis that has been carried out, this study shows that there is an 

influence of the workplace fun variable on the performance variable, which is 

positive and significant. Then by using path analysis to find out the effect of the 

mediating variables on Employee Engagement and Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), and from the data analysis shows that the Employee Engagement 

variable is able to mediate the relationship between Workplace Fun and performance 

positively and significantly. The mediating variable Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) in this research model also obtained positive and significant results. 

 

Keywords: Performance, Workplace Fun, Employee Engagement, Organizational 

                 Citizenship Behavior (OCB) 
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ABSTRAK 

 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memastikan Pengaruh Workplace Fun 

terhadap kinerja yang dimediasi oleh Employee Engagement dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) yang dilakukan pada guru yang mengajar di SMA 

Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. Kuesioner dengan skala Likert 

sebagai bahan pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, yang metode 

yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif., dan dianalisis menggunakan 

program IBM SPSS versi 22.  

Sampel yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 104 responden. Pada 

penelitian ini menggunakan teknik yang digunakan untuk pengambilan sampel 

dengan menggunakan teknik non-probably samples yaitu dengan purposive sampling. 

Variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja, untuk variabel independen 

adalah workplace fun, dan untuk variabel mediasi adalah employee engagement dan 

organizational citizenship behavior (OCB), 

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, penelitian ini menunjukkan 

adanya terdapat pengaruh variabel workplace fun terhadap variabel kinerja yaitu 

secara positif dan signifikan. Kemudian dengan menggunakan path analysis untuk 

menggetahui pengaruh variabel mediasi Employee Engagement dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), dan dari analisis data menunjukkan bahwa variabel 

Employee Engagement mampu memediasi hubungan Workplace Fun terhadap kinerja 

secara positif dan signifikan. Variabel mediasi Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada model penelitian ini juga diperoleh hasil yang positif dan signifikan. 

 

Kata kunci:   Kinerja, Workplace Fun, Employee Engagement, Organizational  

            Citizenship Behavior (OCB)  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia di suatu organisasi merupakan aset yang sangat 

penting dan berharga, baik perusahaan atau sebuah institusi. Dikatakan hal yang 

penting dan berharga dikarenakan SDM merupakan factor utama penggerak semua 

sumber daya-sumber daya yang lain didalam organisasi. Dengan adanya sumber 

daya yang memiliki kualitas yang tinggi, maka hal ini akan mendorong terciptanya 

suatu kemajuan serta kesuksesan bagi organisasi di dalamnya. Maka untuk 

memastikan terciptanya kinerja yang tinggi, sebuah organisasi harus mampu 

mengelola sumber dayanya secara efektif, mengingat pada era modern ini tingkat 

persaingan antar organisasi semakin pesat tak hanya di bidang industry bisnis akan 

tetapi pendidikan juga. Sehingga dengan adanya pekerja yang memiliki kinerja yang 

tinggi serta memiliki kompetensi yang baik, maka sangat berpengaruh pada 

organisasi untuk mencapai visi dan misinya.  

 Begitu juga dengan lembaga pendidikan, dituntut untuk dapat menciptakan 

serta mempertahankan kinerja yang tinggi dari sumber dayanya yaitu guru. 

Dikarenakan pendidikan menjadi peran penting dari terciptanya kemajuan bangsa. 

Dengan pendidikan akan menciptakan generasi bangsa yang cerdas, berkarakter 
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serta dapat meningkatkan kualitas hidup masyarakat.. Hal tersebut dapat tercipta 

tidak terlepas dari adanya peran guru. 

 Guru sebagai tenaga professional dituntut untuk mempunyai kompetensi 

yang tinggi, karena dengan kompetensi yang bagus dan tinggi maka diharapkan 

kinerja yang dihasilkan dalam proses pembelajaran juga tinggi sehingga pendidikan 

yang dihasilkan lebih berkualitas serta akan berdampak pada sekolah tersebut untuk 

mampu bersaing dengan sekolahan lain (Lailatusaadah, 2015). Peningkatan kinerja 

guru memiliki kedudukan yang penting dalam upaya meningkatkan kualitas 

pembelajaran yang nantinya akan berefek kepada mutu lulusan dan akan 

mempengaruhi tercapainya tujuan pendidikan nasional (Lailatusaadah, 2015). 

Menurut (Ardiana, 2017) Kinerja guru merupakan hasil kerja guru yang terefleksi 

dalam cara merencanakan, melaksanakan serta menilai proses belajar mengajar yang 

intensitasnya dilandasi oleh etos kerja, dan disiplin professional dalam proses 

pembelajaran. 

 Saat ini, profesi guru masih terus diminati oleh masyarakat. Minat yang 

tinggi ini dapat di dorong oleh salah satu faktor yaitu jam kerja. Profesi guru 

dipandang  lebih memiliki waktu kerja yang fleksibel serta waktu kerja yang di rasa 

tidak begitu mengikat seperti profesi yang lain. Menurut Direktur Jendral Guru dan 

Tenaga Kemdikbud, Supriano pada 2019 mengatakan bahwa profesi guru atau 

tenaga pendidik pada saat ini merupakan profesi yang masih banyak diincar oleh 

para generasi milenial. Hal tersebut dibuktikan dengan banyaknya anak muda  yang 

memilih kuliah di Universitas atau Perguruan Tinggi di bidang pendidikan. Profesi 
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guru memiliki daya tarik sendiri bagi para milenial, yaitu Sektor pendidikan 

menyumbang 23% dari siswa Indonesia atau sekitar 1,3 juta, diikuti oleh jurusan 

ekonomi dengan 19,2% atau sekitar 1 juta siswa jumlah mahasiswa Indonesia. Minat 

yang tinggi akan profesi guru dapat terjadi karena adanya rasa kesenangan dalam 

bekerja serta kesenangan di tempat kerja yang dapat di rasakan ketika berprofesi 

sebagai guru. (https://gtk.kemdikbud.go.id/read-news/peringati-hari-guru-sedunia-

supriano-profesi-tenaga-pengajar-diincar-kaum-milenial)  

 Meskipun saat ini profesi guru memiliki tingkat peminat yang tinggi, namun 

saat ini juga masih banyak guru yang memiliki tingkat profesionalisme rendah, 

seperti tidak menjalankan tugasnya dengan baik, masuk terlambat dan yang lainnya. 

Dengan adanya tingkat profesionalisme yang rendah hal ini dapat berpengaruh pada 

kualitas pendidikan yang dihasilkan. Seperti dalam UU No. 14 Tahun 2005 tentang 

guru dan dosen menyebutkan  bahwa guru sebagai agen pembelajaran yang harus 

menjadi fasiliator, motivator, pemacu, perekayasa pembelajaran dan pemberi 

inspirasi belajar bagi peserta didik. Sehingga jika kurangnya profesionalisme guru 

dalam tugasnya sebagai pengajar masih rendah, hal ini akan berdampak pada peserta 

didiknya, seperti kurangnya menguasai materi yang dapat berakibat rendahnya mutu 

siswa. Rendahnya mutu siswa yang terjadi juga akan mengakibatkan melemahnya 

daya saing sekolah tersebut dengan sekolah lain serta dapat berpengaruh pada nilai 

akreditasi sekolah tersebut, padahal tingkat akreditasi adalah hal yang penting untuk 

menjamin mutu dari lembaga pendidikan tersebut. 

https://gtk.kemdikbud.go.id/read-news/peringati-hari-guru-sedunia-supriano-profesi-tenaga-pengajar-diincar-kaum-milenial
https://gtk.kemdikbud.go.id/read-news/peringati-hari-guru-sedunia-supriano-profesi-tenaga-pengajar-diincar-kaum-milenial
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 Fenomena yang ada saat ini, pendidikan Indonesia jauh dari  rata-rata dan 

terkesan tertinggal. Dari laporan Right Education Index (RTEI) menyebutkan bahwa 

kualitas pendidikan Indonesia berada di bawah Filipina dan Malaysia. Berada pada 

posisi ke enam dengan skor 38,61 menurut Global Talent Competitive Index 2019 

(https://www.kompasiana.com). Sedangkan data UNESCO dalam Global Education 

Monitoring (GEM) Report 2016, pendidikan Indonesia menempati posisi ke-10 dari 

14 negara berkembang dan kualitas guru menempati posisi ke-14 dari 14 negara 

berkembang di dunia. Namun jumlah guru mengalami peningkatan sebanyak 382% 

dari 1999/2000 menjadi 3 juta orang lebih, dari jumlah tersebut masih terdapat 25% 

guru yang belum memenuhi syarat kualifikasi akademik dan 52% di antaranya 

belum mempunyai sertifikasi profesi. Dengan jumlah guru yang banyak, diharapkan 

dapat menciptakan kegiatan belajar mengajar yang optimal, akan tetapi realitanya 

meningkatkan kuantitas guru tidak sejalan dengan kualitasnya 

(https://blog.ruangguru.com). 

 Dalam penilitian ini akan dilakukan di SMA Negeri 1 Simo dan SMK 

Bhinneka Karya Simo. Simo merupakan suatu wilayah atau kecamatan yang 

terdapat di kabupaten Boyolali, didaerah tersebut tingkat pendidikan dapat dikatakan 

sudah maju karena terdapat banyak sekolah. Pemilihan pada kedua sekolah tersebut 

karena merupakan sekolah menengah tingkat atas yang banyak dijadikan sebagai 

pilihan untuk melanjutkan sekolah, dan kedua sekolah tersebut memiliki jumlah 

murid yang banyak dibandingkan sekolah menengah tingkat atas lainnya di daerah 

tersebut sehingga menjadikan kedua sekolah menengah tingkat atas terfavorit 

https://www.kompasiana.com/
https://blog.ruangguru.com/
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dikecamatan simo, hal ini dikarenakan kualitas atau mutu pendidikan yang tinggi 

yang dimiliki kedua sekolah tersebut sehingga dapat menghasilkan lulusan yang 

unggul. Kualitas yang unggul tersebut dapat dicapai tentu saja  tidak lepas dari 

adanya peran guru di dalamnya.  

 Mutu pendidikan yang tinggi menjadi hal penting yang harus diperhatikan 

setiap sekolah selain untuk meningkatkan kualitas pendidikan nasional, akan tetapi 

juga agar dapat bersaing dengan sekolah yang lain, mengingat saat ini tingkat 

persaingan antara sekolah yang semakin ketat terutama dalam hal mencari peserta 

didik, hal inilah mendorong suatu organisasi atau lembaga pendidikan sekolah untuk 

mampu menghasilkan mutu pendidikan yang baik, dengan adanya mutu pendidikan 

yang baik maka banyak peserta didik yang tertarik untuk bersekolah di sekolahan 

tersebut dan banyak orang tua murid yang mempercayai sekolahan tersebut sebagai 

tempat anak-anak mereka untuk menimba ilmu. Selain itu dengan memilih sekolah 

yang terbaik juga akan mempengaruhi kualitas dan kemampuan diri untuk bersaing 

baik dalam melanjutkan ke perguruan tinggi ataupun dalam dunia kerja. 

 Kualitas pendidikan yang terbaik yang dihasilkan oleh suatu organisasi 

sekolah tentu saja dipengaruhi dengan adanya kinerja guru yang tinggi dan sesuai 

untuk menghasilkan kualitas pendidikan yang baik, karena dengan dihasilkannya 

mutu pendidikan yang tinggi dan dapat  mempengaruhi sumber daya manusia untuk 

dapat bersaing dengan SDM baik di dalam negeri maupun di luar negeri. Sehingga 

diharapan seorang guru dapat meningkatan kinerja mereka agar menciptakan SDM 
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yang siap bersaing baik didunia pendidikan di tingkat yang lebih tinggi maupun pada 

dunia kerja. 

 Pemerintah telah mengupayakan untuk meningkatkan kinerja guru seperti 

memberikan apresiasi dalam hal tunjangan pada gaji guru, akan tetapi peran dari 

organisasi juga sangat diperlukan agar terciptanya kinerja dari para pekerja yang 

tinggi, seperti halnya mendukung terciptanya kondisi yang menyenangkan ditempat 

kerja atau workplace fun, dengan adanya kondisi ini diharapkan terciptanya kinerja 

yang tinggi. Workplace fun merupakan suatu kondisi yang diciptakan oleh suatu 

organisasi untuk meningkatkan kinerja para pekerjannya yang terdapat di dalamnya, 

karena dengan adanya rasa senang yang timbul terhadap tempat kerja dan 

lingkungan kerja yang nyaman maka seorang individu akan melaksanakan pekerjaan 

mereka dengan rasa senang dan semangat sehingga produktivitas mereka akan lebih 

meningkat. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan dari Kamalan dan Sutha (2017) 

bahwa workplace fun adalah adanya keterlibatan dari pekerja dalam kegiatan-

kegiatan yang tidak secara spesifik terkait dengan pekerjaan, yang mana kegiatan 

tersebut menyenangkan atau lucu, akan tetapi kegiatan yang menyenangkan tersebut 

dapat mendorong terciptanya produktivitas pekerjaan dengan baik dalam diri 

individu ataupun kelompok.  

 Workplace fun atau kesenangan di tempat kerja adalah salah satu bentuk dari 

iklim organisasi yang kini banyak di di terapkan oleh beberapa organisasi (Djastuti, 

2019). Workplace fun adalah suatu semua aktivitas yang berkaitan dengan kegiatan 

sosial, interpersonal, rekreasi dan tugas yang menyenangkan yang dapat menjadikan 
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hiburan dan kesenangan individu di tempat kerja (Han, Kim, & Jeong, 2016). 

Workplace fun yang dapat dirasakan oleh para pekerja atau individu dapat 

mendorong terciptanya kinerja karyawan yang lebih meningkat.  

 Workplace fun atau rasa senang di tempat kerja dapat diciptakan dengan 

merancang  lingkungan kerja yang khusus agar kondisi ini dapat tercipta, kondisi 

yang khusus tesebut dapat berupa adanya interaksi dengan karyawan yang humor 

dan adanya aktivitas-aktivitas yang dapat mendorong timbulnya rasa senang dan 

nyaman (Djastuti, 2019). Selain itu dengan adanya kondisi yang menyenangkan 

terhadap tempat kerja dapat menurunkan rasa stress atau tekanan yang dirasakan 

oleh para pekerja terhadap tugas yang harus mereka laksanakan. Hal tersebut sesuai 

dengan pernyataan dari Djastuti (2019) bahwa menyenangkan dan humor yang 

dirasakan di tempat kerja dapat membantu meringankan rasa stress dan 

meningkatkan kondisi kesehatan sehingga dapat melakukan pekerjaan lebih efektif. 

 Workplace fun yang yang diciptakan juga dapat memberikan pengaruh 

timbulnya perilaku employee engagement atau keterlibatan/keterikatan pekerja. 

Menurut Fluegge-woolf (2014) kesenangan di tempat kerja dapat berfungsi untuk 

menciptakan pekerjaan yang positif serta para pekerja konsisten akan tanggung 

jawab dan tugasnya. Dengan begitu hal ini akan dapat meningkatnya keterlibatan 

pekerja. Permatasari (2018) menyatakan bahwa seorang pekerja yang puas dan 

senang di tempat kerja cenderung lebih terlibat dalam pekerjaannya dan 

menghasilkan karya yang lebih kreatif. Dan tingkat employee engagement akan 

rendah jika rasa kesenangan di tempat kerja tidak dirasakan oleh para pekerja dan 
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sebaliknya  jika organisasi berusaha membentuk kondisi kesenangan di tempat kerja 

dan para karyawan merasakan kondisi tersebut maka tingkat employee engagement 

atau keterlibatan akan lebih tinggi (Permatasari, 2018). 

 Employee engagement adalah suatu perilaku yang tercipta dari seorang 

pekerja, yang memiliki keinginana untuk berkontribusi dalam tercapainya tujuan 

dari organisasinya. Dalam menyelesaikan tugasnya mereka sekuat tenaga untuk 

memberkan hasil yang terbaik serta tanpa adanya keterpaksaan akan tetapi keinginan 

timbl dari dalam individu. Keterlibatan pekerja atau employee adalah pemahaman 

seorang individu untuk menyalurkan semua energy yang dimilikinya, dalam bentuk 

berusaha dengan gigih dan bekerja keras untuk tercapainya suatu tujuan perusahaan 

yang telah ditentukan (Sim, 2016). Seorang individu yang memiliki rasa employee 

engagement terhadap organisasinya, maka seorang individu tersebut akan berusaha 

semaksimal mungkin dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka. Sehingga 

Dengan adanya keterlibatan tersebut maka akan berpengaruh dalam kinerja 

karyawan. Hal ini yang berarti produktivitas dan kinerja pekerja akan terpengaruh 

karena pekerja memenuhi tanggung jawab mereka secara efektif 

 Selain employee engagement yang dapat ditimbulkan karena adanya kondisi 

workplace fun yang diciptakan oleh organisasi, workplace fun juga dapat 

mempengaruhi adanya sikap Organizational Citizenship Behavior (OCB). menurut 

Al-Mahasneh (2015) OCB adalah sikap atau perilaku yang dapat diberikan oleh para 

pekerja, yang mana perilaku tersebut adalah perilaku sukarela dan tanpa adanya 

paksaan dari siapapun yang dilakukan oleh karyawan, yang mana dari perilaku 
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tersebut mereka tidak mengharapkan imbalan apapun yang diberikan oleh 

perusahaan atau organisasi terhadap perilaku mereka. Perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dapat dilihat dengan adanya para pekerja yang mau 

membantu temannya dengan sukarela tanpa adanya keterpaksaan, saat teman meraka 

merasa kesulitan atau kewalahan dalam menyelesaikan tugas mereka.  

 Research gap pada penelitian ini, yaitu berdasarkan studi yang dilakukan 

oleh Kamalan dan Sutha (2017) menunjukkan bahwa semakin tinggi workplace fun 

atau kesenangan di tempat kerja yang dirasakan oleh para pekerja maka akan 

memberikan pengaruh positif dalam peningkatan kerja pada pegawai di Sri Lanka 

sector IT (Information Technology). Selain itu terdapat juga penelitian yang 

dilakukan oleh Patel dan Desai (2013) yang menunjukkan bahwa workplace fun atau 

kesenangan di tempat kerja dapat meningkatkan kinerja dengan cara yang positif 

serta produktivitas dan mereka memiliki kepuasan yang lebih besar terhadap 

pekerjaan mereka. 

 Berdasarkan penelitian Han et al (2016) juga melakukan penelitian dan 

menunjukkan bahwa workplace fun akan menciptakan kinerja karyawan meningkat 

khususnya pada kinerja tim, penelitian ini di lakukan pada pekerja frontline hotel di 

Amerka Serikat. Selanjutnya peneltian yang dilakukan oleh Fluegge-woolf (2014) 

memberikan hasil bahwa kesenangan yang dapat dirasakan oleh para pekerja akan 

dapat mempengaruhi dan menunjukkan kinerja yang lebih kreatif dan lebih besar, 

hal ini karena dipengaruhi oleh adanya pekerja yang lebih terlibat terhadap tugas 

atau pekerjaan mereka. Sedangkan penelitian yang telah dilakukan oleh Djastuti 
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(2019) menunjukkan bahwa workplace fun akan memberikan pengaruh positif dan 

signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan akan tetapi secara tidak langsung 

dengan melalui variable mediasi yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

 Dapat dilihat dari penelitian-penelitian yang telah dilakukan diatas, 

menunjukkan bahwa Workplace Fun memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 

meskipun terdapat penelitian yang menyatakan pengaruh ini tidak secara langsung. 

Dalam hubungan antara workplace fun terhadap kinerja mungkin akan memberikan 

pengaruh yang positif, akan tetapi belum ada penelitian yang lebih lanjut yang 

melakukan penelitian pengaruh Workplace Fun dalam meningkatkan kinerja seperti 

pada profesi guru dengan adanya variable pendukung yaitu Employee Engagement 

dan Engagement dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 Berdasarkan pernyataan-pernyataan di atas maka peneliti terdorong untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Workplace Fun Terhadap Kinerja 

Yang Dimediasi Oleh Employee Engagement dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB)” 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan pernyataan yang telah dijabarkan pada latar belakang di atas, 

penulis mengambil permasalahan-permasalahan yang dapat diidentifikasi sebagai 

berikut: 
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1. Profesi guru saat ini masih menjadi profesi yang banyak diminati oleh kaum 

milenial, akan tetapi berdasarkan fenomena yang ada peningkatan jumlah guru 

tidak sejalan dengan kualitas yang dihasilkan, karena masih banyaknya guru yang 

memiliki kinerja yang kurang. 

2. Berdasarkan research gap yang ada, beberapa peneliti menyatakan bahwa 

timbulnya workplace fun yang dirasakan seorang pekerja akan mempengaruhi 

tingkat kinerja yang dihasilkan, akan tetapi juga terdapat penelitian yang 

menghasilkan bahwa variabel akan mempengaruhi secara signifikan melalui 

variable mediasi. 

 

1.3 Keterbatasan Masalah 

 Berdasarkan indentifikasi masalah diatas yang telah dipaparkan, sehingga 

untuk menghindari terjadinya pembahasan yang terlalu luas, maka penulis 

memfokuskan penelitian atau membatasi masalah. Beberapa batasan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Luas lingkup dari penelitian ini mengenai pengaruh workplace fun terhadap 

kinerja melalui mediasi employee engagement dan organisasional citizenship 

behaviour (OCB). 

2. Penelitian ini akan dilaksanakan di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka 

Karya Simo. 
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1.4 Rumusan Masalah 

 Rumusan masalah dari penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan 

kinerja yang dipengaruhi oleh Workplace Fun dan yang dimediasi oleh variabel 

Employee Engagement dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Pertanyaan penelitian yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh workplace fun terhadap kinerja? 

2. Apakah ada pengaruh workplace fun terhadap employee engagement ? 

3. Apakah ada pengaruh workplace fun terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) ? 

4. Apakah ada pengaruh employee engagement terhadap kinerja ? 

5. Apakah ada pengaruh perilaku organizational citizenship behavior (OCB) 

terhadap kinerja ? 

6. Apakah ada pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang di mediasi oleh 

variabel employee engagement? 

7. Apakah ada pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang di mediasi oleh 

variabel organizational citizenship behavior (OCB)? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menganalisis pengaruh workplace fun terhadap kinerja. 

2. Untuk menganalisis pengaruh workplace fun terhadap employee engagement. 

3. Untuk menganalisis pengaruh workplace fun terhadap organizational 
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citizenship behavior (OCB). 

4. Untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kinerja. 

5. Untuk menganalisis pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) 

terhadap kinerja. 

6. Untuk menganalisis pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi 

oleh variabel employee engagement. 

7. Untuk menganalisis pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi 

oleh variabel organizational citizenship behavior (OCB). 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Diharapkan penelitian ini akan bermanfaat untuk pihak, diantaranya: 

1. Bagi Akademisi 

 Untuk menambah informasi bagi pembaca yang berkepentingan sebagai salah 

satu sumber referensi dalam mengatasi permasalahan yang sama di masa yang 

akan datang. 

2. Bagi Penulis 

 Dapat memberikan pengetahuan dan pengalaman dalam penelitian, dan 

mendapatkan pengetahuan dalam menganalisis masalah yang diteliti. 

3. Bagi Organisasi 
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 Dapat dijadikan sumber informasi mengenai kondisi SDM nya dan bagaimana 

suatu organisasi dapat menciptakan kesenangan dan kenyaman yang dapat 

dirasakan oleh para pekerjanya terhadap organisasinya, dengan adanya kondisi 

tersebut maka diharapakan kinerja pekerja dapat meningkat. 



 

BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

2.1 Kinerja  

Kinerja adalah hasil diberikan akan tugas dan tanggung jawab yang telah 

dikerjakan oleh individu atau kelompok kepada organisasinya, hasil pekerjaan 

tersebut dapat berupa kinerja yang baik atau kinerja yang kurang. Jika seorang 

pekerja memberikan kinerja yang optimal maka akan berpengaruh terciptanya 

kesuksesan bagi organisasinya dan sebaliknya jika kinerja yang dihasilkan kurang 

baik atau tidak optimal akan menimbulkan kerugian bagi organisasi ataupun individu 

tersebut . Kinerja (performance) atau disebut juga dengan prestasi kerja merupakan 

hasil kerja yang mencakup mengenai kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh 

pekerja dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah 

diberikan oleh suatu organisasinya (Heriyanto & Hidayati, 2016). 

Menurut Bernardin dan russel (1993) (Setiawan, 2015) mendifinisikan 

mengenai kinerja bahwa kinerja merupakan hasil yang didapatkan dari fungsi 

pekerjaan spesifik atau kegiatan tertentu yang dilakukan dalam waktu tertentu. 

Kinerja juga merupakan keberhasilan yang dapat diwujudkan dari adanya kegiatan 

bekerja yang dilakukan oleh seorang pegawai di dalam suatu organisasi dengan penuh 

rasa tanggung jawab sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh seorang pekerja 

tersebut (Supriyadi & Sarino, 2019). 
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Kinerja dalam penelitian ini yang dimaksud adalah kinerja pada guru. Kinerja 

guru berkenaan dengan semua aktivitas atau kegiatan yang dikerjakan oleh seorang 

guru untuk mengembangkan amanat serta betanggung jawabnya dalam mendidik, 

mengajar, membimbing, mengarahkan dan memandu siswa untuk mencapai tingkat 

kedewasaan dan kematangaannya Kompri (2015) dalam (Hasbi & Yusman, 2016)). 

Begitu juga menurut Harjali (2016) kemampuan yang diberikan oleh guru dalam 

melaksanakan tugasnya, kinerja guru juga merupakan kemampuan yang dapat 

diberikan oleh seorang guru dalam melakukan tugas, kewajiban dan tanggung 

jawabnya yaitu mendidik, mengembangkan ilmu pengetahuan, mencerdaskan dan 

menciptakan anak didik yang berkualitas serta berperan sebagai orang tua kedua bagi 

siswanya. 

Kinerja guru akan dikatakan termasuk dalam kinerja yang tinggi dan 

berkualitas jika mereka mampu bertanggung jawab dalam menjalankan tugas untuk 

mendidik anak didiknya dengan baik untuk terciptanya personel berkualitas tinggi. 

Kemampuan inilah yang dapat disebut juga sebagai kompetensi. Kompetensi  

merupakan hal utama yang berpengaruh pada kinerja guru karena kompetensi adalah 

suatu kompetensi dasar, yang mana seorang guru yang berperan sebagai pendidik 

harus memilikinya ataupun harus dapat menguasainya, karena kompetensi merupakan 

karakteristik dasar yang dimiliki oleh seseorang yang berhubungan adanya sebab 

akibat, yang mana hal ini akan mengarah pada efektifitas atau kinerja yang tinggi 

dalam melaksanakan pekerjaan dan dalam situasi apapun itu (Susanto, 2012). 
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Kompetensi digunakan untuk melihat hasil dari kinerja para guru yang mereka 

hasilkan dalam bidang pendidikan, maka kompetensi yang harus dimiliki oleh 

seorang guru setidaknya harus mencakup 4 kompetensi menurut UU No. 14 tahun 

2005 pasa 10 ayat 1 tentang Guru dan Dosen, yang meliputi (Ramaliya, 2018): 

1. Kompetensi Pedagogik 

Pedagogik dapat diartikan sebagai pendekatan yang digunakan oleh 

seorang pendidik dengan berdasarkan tinjauan psikologis anak atau 

peserta didik. Kompetensi pedagogik adalah suatu kemampuan atau 

keterampilan yang dimiliki oleh seorang guru dalam bidang pendidikan 

yaitu mendidik dan mengajar peserta didiknya. Pemahaman yang 

berkaitan dengan kompetensi ini yaitu tentang  sifat atau ciri dan 

perkembangan anak didik, konsep pendidikan yang dapat digunakan untuk 

membantu peserta didik, metodologi pembelajaran yang sesuai, dan sistem 

evaluasi yang sesuai. 

Kemampuan yang harus dimiliki dari kompetensi ini seperti dapat 

mengidentifikasi karakteristik peserta didiknya baik dari aspek  sosial, 

moral, kultural, emosional dan intelektual,  mampu memfasilitasi 

pengembangan potensi yang dimiliki oleh setiap anak didiknya, 

menguasai teori belajar dan prinsip pembelajaran yang sesuai, mampu 

merencanakan serta melaksanakan pembelajaran yang dapat mendidik 

peserta didik, mampu membuat rancangan penilaian proses  serta hasil 



18 
 

 
 

kegiatan belajar peserta didik dan mampu melaksanakan rancangan 

tersebut, dan mampu menggunakan hasil penilaian dalam keperluan 

pembelajaran dan pendidikan. 

2. Kompetensi Kepribadian 

Kepribadian adalah suatu hal yang dapat diketahui dari penampilan, 

tindakan, ucapan ataupun cara berpakaian yang ditampilkan oleh individu, 

sehingga kompetensi kepribadian adaah suatu sifat yang harus dimiliki 

oleh seorang guru seperti pribadi dari seorang guru yang terintegrasi 

dengan penampilan atau pembawaan yang patut dicontoh oleh anak didik, 

memiliki sikap yang dapat memimpin serta mengayomi anak didiknya. 

Kepribadian seorang guru harus positif yang mana patut untuk 

dicontoh anak didiknya, karena guru adalah orang tua kedua siswa. 

Kompetensi kepribadian yang dapat dimiliki seperti bertindak sesuai 

agama, hukum, sosia dan kebudayaan nasional secara konsisten, memiliki 

pribadi yang berwibawa, arif, berahklak mulia yang dapat diteladani baik 

peserta didiknya atau masyarakat, mempunyai rasa bangga menjadi guru, 

etos kerja tinggi, rasa percaya diri tinggi, bertanggung jawab akan 

tugasnya, berlaku jujur dan dapat bekerja secara mandiri, mampu 

mengevaluasi diri dan kinerja secara kontinu, dapat mengembangkan diri 

dengan belajar dari berbagai sumber ilmu serta dapat menjunjung tinggi 

kode etik guru.  

3. Kompetensi Sosial 
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Kompetensi sosial adalah suatu kemampaun yang dimiliki oleh 

seorang guru memahami dirinya sendiri dalam bermasyarakat serta dapat 

mengemban tugas sebagai anggota masyarakat dan warga negara, 

kompetensi ini berkaitan dengan kemampuan yang dimiliki oleh seorang 

guru dalam berkomunikasi atau bersosialisasi dengan peserta didik dan 

lingkungannya. 

Berdasarkan kompetensi yang harus dimiliki oleh guru ini seperti 

kemampuan dalam berkomunikasi secara efektif, santun, dan empatik baik 

kepada peserta didik, sesama rekan pendidik, orang tua peserta 

didik/masyarakat, kemudian bersikap kooperatif, bertindak obektif, tidak 

berlaku diskriminatif, serta dapat beradaptasi di manapun tempat bertugas. 

4. Kompetensi Profesional 

Kompetensi professional adalah kemampuan seorang guru untuk 

memahami dan menguasai materi pembeajaran secara mendalam hal ini 

berdasarkan Undang-Undang No. 14 tahun 2005 tentang Guru dan Dosen. 

Menurut Mulyasa (2009) dalam bahwa kompetensi professional dapat 

meliputi mengerti dapat menerapkan landasan pendidikan, dapat 

menerapkan teori belajar sesuai dengan perkembangan peserta didik, dapat 

menangani dan mengembangkan bidang studi yang diampunya, dapat 

memilih dan menggunakan metode pembelajaran yang bervariasi dan 

sesuai, dapat menggunakan berbagai media pembelajaran yang sesuai, 

dapat melaksanakan  dan mengorganisasikan progam pembelajaran secara 
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efektif, mampu mengevaluasi hasil belajar seluruh peserta didik, dan dapat 

menumbuhkan kepribadian dalam diri anak didiknya. 

 

2.1.1 Indikator Kinerja  

Kinerja yang dihasilkan oleh seorang individu (termasuk guru) dapat diukur 

melalui lima indikator menurut Uno & Lamatenggo (2012) dalam (Koswara & Rasto, 

2016), yaitu: 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja merupakan indicator yang berkaitan dengan 

kualitas seorang guru dalam menguasai segala sesuatu hal yang 

berhubungan dengan persiapan dalam perencanaan program 

pembelajaran dan penerapan hasil penelitian dalam pembelajaran di 

kelas. 

2. Kecepatan atau ketepatan kerja 

Indikator ini berkaitan dengan ketepatan seorang guru dalam 

menyesuaikan materi ajar dengan karakteristik yang dimiliki peserta 

didik serta penyelesaian program pengajaran sesuai dengan kalender 

akademik. 

3. Inisiatif dalam kerja 

Indikator inisiatif dalam kerja berkenaan dengan inisiatif yang 

dimiliki seorang guru dalam penggunakan model pembelajaran yang 
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variatif sesuai materi pembelajaran serta menggunakan segala 

inventaris sekolah dengan bijak. 

4. Kemampuan kerja 

Adalah kemampuan guru dalam memimpin keadaan kelas agar 

tetap kondusif, pengelolaan kegiatan belajar mengajar, dan penilaian 

hasil belajar peserta didik. 

5. Komunikasi 

Indikator komunikasi berkaitan dengan komunikasi yang dilakukan 

oleh guru dalam proses layanan bimbingan belajar dengan siswa yang 

kurang mampu mengikuti pembelajaran serta selalu terbuka dalam 

menerima saran. 

 

2.2 Workplace Fun 

 Menciptakan kondisi di tempat kerja yang menyenangkan dapat memberikan 

peran bagi organisasi, dimana dengan terciptanya kondisi menyenangkan ditempat 

kerja maka akan dapat menciptakan efisiensi kerja yang lebih tinggi, loyalitas dan 

komitmen karyawan. Workplace fun suatu kondisi yang diciptakan di dalam 

organisasi guna untuk menciptakan kesenangan dan kenyamanan dalam 

menyelesaikan tugas sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Workplace fun 

atau menyenangkan ditempat kerja dapat digambarkan dengan keadaan yang 

menyenangkan, kenyamanan yang dirasakan oleh pekerja yang terlibat dalam 
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beberapa aktivitas (Han et al., 2016). Workplace  fun merupakan segala aktifitas yang 

berkaitan dengan kegiatan sosial, interpersonal, rekreasi dan tugas yang 

menyenangkan yang dapat menjadi hiburan dan kesenangan bagi individu (Han et al., 

2016) .  

Definisi diatas sesuai dengan konsep yang dinyatakan oleh Kamalan dan 

Sutha (2017) yaitu bahwa workplace fun adalah adanya keterlibatan dari pekerjaa 

dalam kegiatan yang tidak secara spesifik terkait dengan pekerjaan yang 

menyenangkan atau lucu. Akan tetapi kegiatan yang berindikasi dari adanya 

lingkungan kerja yang menyenangkan. Yang mana dengan kondisi ini dapat 

digunakan untuk mendorong, menciptakan dan mendukung berbagai kegiatan yang 

menyenangkan, dan kegiatan yang menyenangkan ini dapat memberikan dampak 

yang positif terhadap sikap dan produktivitas kerja bagi individu ataupun kelompok 

(Kamalan & Sutha, 2017). 

Workplace fun atau tempat kerja yang menyenangkan akan dapat 

menciptakan pekerjaan yang lebih menyenangkan. Berdasarkan Merican dn Kedah 

(2017) pekerjaan yang menyenangkan akan dapat lebih memotivasi serta mendorong 

individu untuk berkomunikasi sekaligus mengurangi kebosanan, kelelahan dan 

mengurangi  terjadinya konflik antar pekerja. Selain itu dengan adanya lingkungan 

kerja yang menyenangkan akan dapat membantu terjadinya hubungan yang baik oleh 

para pekerja dari departemen satu dengan yang lainnya di dalam organisasi tersebut. 

selain itu juga dapat meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerja. 
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Kegiatan yang dapat menciptakan workplace fun seharusnya tidak hanya 

organisasi yang mengelola dan menciptakannya akan tetapi individu atau pekerja juga 

harus menciptakan kesenangan dan membawanya ke dalam lingkungan kerja dan 

dalam mengerjakan pekerjaannya, (Chan & Mak, 2016). Sehingga menciptakan 

workplace fun di suatu organisasi atau perusahaan sangat penting untuk dikelola, agar 

kinerja dari pekerjaa dapat meningkat. 

Dalam Kamalan dan Sutha (2017) kesenangan yang tercipta di tempat kerja 

atau workplace fun dapat meningkatkan produktifitas dan kinerja karyawan. Dengan 

adanya workplace fun maka seorang pekerja akan untuk tetap memilih tinggal di 

perusahaan itu, karena adanya perasaan nyaman di tempat itu dan seorang pekerja 

dapat melakukan tugasnya dengan serius. Müceldili dan Erdil (2016) menyatakan 

terdapat tiga dimensi  dalam workplace fun, yaitu Fun Activities, Management 

Support Fun, dan Cowoker Socialization, dimensi memiliki kesamaan dengan 

dimensi workplace yang menurut pendapat Fluegge E.R. (2014), Jamaludin et. al. 

(2014), dan McDowell (2014) dalam (Permatasari, 2018). 

2.2.1 Indikator Workplace fun 

Menurut Müceldili dan Erdil (2016) memberikan dimensi yang terdapat dalam 

workplace fun, begitu juga dengan Permatasari (2018) memberikan  dimensi yang 

saling berhubungan untuk menentukan workplace fun, yaitu:  

1. Kegiatan yang menyenangkan 
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Kegiatan  yang menyenangkan mengarah pada kegiatan formal yang 

diciptakan oleh organisasi. Menurut Tews et al., (2014) Kegiatan yang 

menyenangkan mencakup berbagai kegiatan sosial dan kelompok yang 

diprakarsai oleh organisasi, dimana hal ini dimaksudkan untuk 

mempromosikan kesenangan diantara karyawan, kegiatan yang memiliki 

dampak menguntungkan agar terciptannya kegiatan menyenangkan seperti 

acara sosial, kegiatan pembangunan tim, dan perayaan-perayaan atas suatu 

pencapaian. 

2. Dukungan manajemen 

Dukungan manajer untuk bersenang-senang dikonseptualisasikan 

sebagai sejauh manajer mengizinkan dan mendorong karyawan untuk 

bersenang-senang ditempat kerja (Tews et al., 2014). Dukungan manajemen 

untuk bersenang-senang dapat mencakup kegiatan formal dan informal, 

seperti manajemen mendukung untuk bersenang-senang dan bermain-main di 

tempat kerja dan kebebasan-kebebasan yang diberikan kepada pekerja yaitu 

kebebasan dalam berpakaian, dan diperbolehkan mendengarkan musik saat 

istirahat kerja.   

3. Sosialisasi rekan kerja 

Sosialisasi  dengan rekan kerja mengarah pada kegiatan informal yang 

dibentuk oleh rekan kerja. Kegiatan ini dapat berupa saling bercanda, 

hubungan persahabatan, sosialisasi antar pekerja di tempat kerja dan pergi 

keluar bersama. Sosialisasi dengan rekan kerja dapat ditandai dengan rekan 
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kerja yang ramah, sosialisasi dengan rekan kerja dipilih karena merupakan 

pusat dari sebagian besar pengalamaan pekerja dalam melakukan pekerjaan 

dan dialam organsasinya (Tews et al., 2014). 

Variabel workplace fun dapat memberikan timbulnya perilaku 

employee engagement. Menurut Müceldili & Erdil (2016) bahwa workplace 

fun yang tercipta akan berpengaruh positif terhadap timbulnya perilaku 

Employee engagement atau keterlibatan pekerja. Kemudian workplace fun 

yang dapat dirasakan oleh para pekerja juga akan berpengaruh terhadap 

perilaku organizational citizenship behaviour (OCB), Fluegge-woolf (2014) 

menyatakan bahwa perilaku-perilaku yang mengarah pada kesenangan, humor 

atau fun dapat mepengaruhi adanya perilaku organizational citizenship 

behaviour. Workplace fun juga dapat berpengaruh terhadap kinerja yang akan 

dihasilkan oleh pekerja, karena kesenangan ditempat kerja menjadi hal 

penting yang dapat menjadi pendorong untuk pekerja menjadi lebih produktif, 

dikarenakan mereka dapat melepaskan rasa kekhawatiran dalam 

melaksanakaan pekerjaan dengan adanya rasa senang yang mereka rasakan 

(Kamalan & Sutha, 2017). 

2.3 Employee Engagement 

Employee engagement menjadi faktor penting dalam tercapainya tujuan dari 

suatu perusahaan atau organisasi. Hal ini sesuai dengan pernyataan dari Macey et al 

(2009) dalam (Sim, 2016) menyatakan bahwa employee engagement adalah 
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pemahaman seorang individu untuk menyalurkan semua energy yang dimilikinya, 

dalam bentuk berusaha dengan gigih dan bekerja keras untuk tercapainya suatu tujuan 

perusahaan yang telah ditentukan.  

Sedangkan menurut Fluegge E.R (2014) dan Sim (2016) menyatakan bahwa 

employee engagement atau keterlibatan kerja berkaitan dengan bagaimana seorang 

individu memberikan sumber daya kognitif (harapan yang dimiliki oleh masing-

masing karyawan terhadap perusahaan, atasan ataupun kondisi dari tempat kerjanya), 

emosional (dapat berupa perasaan yang dimiliki oleh individu terhadap atasan dan 

perusahaannya) dan fisik yang dimilikinya untuk organsasinya (semua energy yang 

dikeluarkan oleh karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya) dalam melakukan 

pekerjaannya.  

Macey et al (2009) dalam (Sim, 2016) menyatakan bahwa pekerja yang 

merasa terlibat dalam tugas di perusahaan atau organisasi, maka seorang pekerja akan 

memiliki semangat yang lebih tinggi untuk tercapainya tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan.  

2.3.1 Indikator employee engagement  

menyelesaikan tugasnya, dengan begitu seorang karyawan akan lebih 

mencurahkan waktu serta tenaga terhadap tugasnya agar dapat terselesaikan dengan 

baik dan tepat waktu. Dengan adanya keterlibatan pekerja dalam pekerjaannya maka 

karyawan akan merasa bahwa mereka memiliki bagian penting dalam terlaksananya 

pekerjaan yang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. 
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Dari pernyataan-pernyataan yang telah dikemukakan para ahli, maka 

pegertian dari employee engagement adalah keterlibatan kerja yang mana seorang 

pekerja akan memberikan usaha yang maksimal yang dilakukanya guna untuk  

Menurut Sim (2016) yang menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi dalam 

employee engagement, yaitu vigor, dedication dan absorption. Hal ini juga sesuai 

dengan pernyataan dari Chandra et al., (2018) dimensi tersebut yaitu: 

1. Vigor 

Vigor dapat ditentukan dengan adanya tingkat semangat dalam bekerja 

yang tinggi, adanya keinginan yang tinggi untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Dan tidak mudah putus asa ketika menemukan hambatan yang menyebabkan 

kegagalan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. vigor juga 

dapat ditandai dengan tingginya tingkat energy dan ketahanan mental saat 

bekerja, kemudian adanya keinginan untuk menginvestasikan upaya dalam 

pekerjaan, mereka tidak akan mudah merasakan lelah saat bekerja, memiliki 

tingkat ketekunna yang tinggi meskipun merekaa mengalami kesulitan 

(Chandra et al., 2018) 

2. Dedication 

Dedication adalah adanya rasa ketertarikan dan kebanggaan terhadap 

pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan menunjukkan rasa ketertarikan serta 

kebanggan pada diri seseorang individu inilah yang akan menciptakan rasa 

antusias para pekerja serta mengalami rasa yang penuh makna mengenai 
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pekerjaan mereka. Dedikasi tersebut bagian dari pengabdian diri seseorang 

pekerja untuk tercapainya keberhasilan dari organisasinya. (Chandra et al., 

2018) 

3. Absorption  

Absorption adalah dimensi yang menunjukkan adanya tingkat 

keseriusan dan konsentrasi yang tinggi dalam mengerjakan tugasnya. Dalam 

hal ini seorang individu dalam mengerjakan pekerjaan merasa waktu tidak 

begitu lama karena mereka menikmati setiap pekerjaan yang mereka lakukan 

sehingga waktu terasa berlalu begitu cepat dan tidak sadar bahwa waktu 

bekerja telah selesai. Mereka juga akan merasakan sulit untuk melepaskan diri 

dari pekerjaannya sehingga melupakan sesuatu disekitarnya saat mereka 

melakukan pekerjaanya. Dengan adanya tigkat keseriusan ini maka dapat 

dipastikan seorang pekerja senang dengan tugas dan tangung jawabnya.  

 

2.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational citizenship behaviour (OCB) merupakan suatu aktivitas dan 

tingkah laku dari karyawan yang terdapat di suatu perusahaan dengan mengerjakan 

tugasnya melebih dari apa yang diduga oleh perusahaannya, dan pekerja memiliki 

perilaku OCB maka akan masuk dalam kategori karyawan yang baik atau terbaik 

(Matofani & Djastuti, 2016). Adapun contoh dari perilaku OCB adalah seperti 

melakukan dengan kemauan sendiri dan sukarela setiap pekerjaan diluar deskripsi 
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tugasnya, tidak menciptakan konflik antara pekerja dan saling membantu antar 

karyawan jika terdapat kesulitan, dan memahami betul serta menaati peraturan yang 

ada di perusahaan tersebut menurut Robbins dan judge (2015) dalam (Matofani & 

Djastuti, 2016). 

Menurut Abu Tayih dalam Al-Mahasneh (2015) OCB adalah suatu perilaku 

sukarela yang dilakukan oleh karyawan, akan tetapi dari perilakunya tersebut 

karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk apapun yang diberikan oleh 

perusahaan kepadanya. Pernyataan ini sesuai dengan pernyataan dari Schnake dan 

Dumbler (2003) dalam (Al-Mahasneh, 2015) OCB adalah perilaku individu untuk 

mengerjakan pekerjaan diluar tugasnya dan perilaku ini jika perilaku ini dikerjakan 

penghargaan tidak diberikan dan jika tidak dilakukan hukuman tidak diberikan, akan 

tetapi dengan perilaku ini dapat meningkatkan kinerja dan efisien organsasinya. 

Menurut definisi-definisi para ahli tersebut maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa OCB adalah suatu perilaku yang dilakukan oleh karyawan, dan perilaku ini 

tidak didasarkan bukan pada paksaan akan tetapi kemauan diri sendiri untuk 

mengerjakan pekerjaan di luar tuganya, dan tidak mengharapakan imbalan dari 

perilakunya serta jika tidak dilakukan maka hukuman tidak akan diberikan. 
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2.4.1 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Terdapat dimensi dalam perilaku OCB menurut Suzana (2017) hal tersebut 

sesuai dengan Al-Mahasneh (2015), yang mana dimensi tersebut dapat digunakan 

untuk menjelaskan perilaku tersebut, adalah: tambah rujukan selain organ 

1. Altruisme adalah perilaku karyawan yang dilakukan secara sukarela untuk 

membantu rekan kerja, atau manajer dalam mengerjakan tugas-tugas mereka, 

tanpa mengharapkan insentif atau hadiah yang diperikan atas perilakunya. 

menurut Putri dan Utami (2017) pada aspek ini memberikan pertolongan 

kepada rekan kerja dalam mengalami kesulitan mengenai situasi yang sedang 

dihadapinya tidak hanya mengenai tugas yang diberikan oleh organisasinya 

akan tetapi juga mengenai masalah pribadi mereka dan individu yang 

melakukan perilaku ini bukan menjadi tanggung jawab dari tugas utama 

mereka. 

2. Courtesy yaitu perilaku sopan santun yang dilakukan guna untuk 

memecahkan suatu masalah yang terjadi diantara karyawan dan klien. Dimana 

perilaku ini dilakukan guna untuk menjaga hubungan yang baik dengan rekan 

kerjanya, dengan begitu masalah personal dapat dihindari, perilaku ini juga 

lebih menunjukkan perilaku yang peduli terhadap orang lain (Putri & Utami, 

2017) 

3. Sportsmanship adalah keinginan individu untuk tetap mengerjakan 

pekerjaannya dalam keadaan apapun yang dialami oleh pekerja dan tanpa 
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mengeluh, serta tetap tenang dalam keadaan darurat yang dialaminya agar 

suatu organisasi dapat terhindar dari kerugian. Berdasarkan pada Putri dan 

Utami (2017) Perilaku ini juga cenderung memperlihatkan kepedulian dan 

toleransi para pekerjaa saat organisasi mengalami keadaan yang kurang ideal 

tanpa mengajukan keberatan atau mengeluh, perilaku ini akan mendukung 

adanya iklim positif dalam pekerjaan karena adanya perilaku lebih sopan dan 

bekerjasama dengan orang lain. 

4. Civic Virtues adalah perilaku yang didasarkan pada partisipasi yang efisiensi 

di organisasi oleh karyawan dan mengurus urusannya. kegiatan ini dapat 

mencerminkan semangat dan rasa loyal dari karyawan kepada organisasi 

seperti pemeliharaan yang digunakan oleh karyawan seperti computer. 

Seorang individu yang memiliki perilaku ini mereka akan mendedikasikan 

dirinya kepada tanggung jawab organisasinya seperti mengikuti perubahan 

dalam organisasi, dan mengambil inisiatif untuk rekomendasi sebuah 

perubahan demi efisiensi maupun kemajuan perusahaan (Putri & Utami, 

2017). 

5. Conscientiousness adalah perilaku yang diberikan oleh karyawan secara 

sukarela yang melebihi dari peran atau tugas yang menjadi kewajibannya. 

Perilaku ini akan menunjukkan usaha yang lebih yang dilakukan oleh pekerjaa 

dibandingkan harapan organisasi, dalam melakukannya mereka tidak 

mempertimbangkan reward maupun penghargaan yang akan diterima (Putri & 

Utami, 2017). 
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2.5 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

NO Nama Penulis/Tahun/ 

Sampel/ Teknik 

Hasil Penelitian 

1 Yan Ayu 

Permatasari/2018/65 

sampel/kuntitatif 

Hasil penelitiam adalah fun at work yang 

mana diukur dengan socializing at work, 

celebrating at work, personal freedoms, dan 

global fun at work memberikan peng aruh 

yang signifikan terhadap keterlibatan kerja, 

Kemudiam fun at work juga memberikan 

pengaruh terhadap kepuasann kerja. Dan 

keterlibatan kerja pada penelitian ini 

menjadi pemediasi antara funt at work dan 

Kepuasan kerja. 

2 Busra Muceldili/2016/195 

sampel/Kunantitatif 

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa 

fun at work memberikan pengaruh positif 

terhadap keterlibatan kerja. Fun at work 

(kegiatan yang menyenangkan, dukungan 

manajemen, dan sosialisasi dengan rekan 

kerja) berpengaruh terhadap pengambilan 

alih sehingga memberikan perubahan yang 

berorientasi pada perilaku sukarela 

(mengambil alih tanggung jawab). 

Mengambil alih tanggung jawab memediasi 

antara fun at work dan keterlibatan kerja. 

3 Krishnamoorthy 

Kamalan/2018/140/Kuantita

tif 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

adanya pengaruh positif dari fun at work 

terhadap kinerja para karyawan di Sri 

Lankan sektor IT. Dan untuk stres kerja 

memberikan pengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan. 

4 Haesup Han, Wansoo Kim, 

dan Chul Jeong/2016/271 

sampel/ survey kuisioner 

Penelitian yang dilakukan memperoleh 

hasil bahwa aktivitas menyenangkan 

ditempat kerja berpengaruh untuk  

meningkatkan kinerja tim. Mempromosikan 
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NO Nama Penulis/Tahun/ 

Sampel/ Teknik 

Hasil Penelitian 

aktivitas yang menyenangkan di 

tempatkerja kepada karyawan dapat 

dilakukan dengan cara memfasilitasi  

kepada kelompok dan antar pekerja. Yang 

kemudian hal ini dapat mengurangi konflik 

intrakelompok dan mendorong adanya 

perilaku kewarganegaraan interpersonal. 

5 Debby Siswono/2016/38 

sampel/ teknik survey 

kuisioner 

Berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan bahwa employee engagement 

yang dimensinya dalah vigor, dedication, 

dan absorption memiliki pengaruh yang 

signifikan dan simultan terhadap kinerja 

karyawan. Pada dimensi vigor memiliki 

pengaruh yang paling dominan pekerja di 

Rodex Travel. 

6 Erin R. Fluegge-

Woolf/2014/245 sampel/ 

survey kuisioner 

Penelitian yang telah dilakukan menyatakan 

bahwa bersenang-senang di tempat kerja 

berhubungan positif dengan perilaku OCB 

secara langsung dan berpengaruh positif 

akan tetapi tidak langsung terhadap kinerja 

tugas dan kinerja kreatif. Kemudian dengan 

adanya rasa senang di tempat kerja yang 

diciptaka individu akan lebih menciptakan 

keterlibatan mereka dalam pekerjaan 

dengan begitu akan dapat menyebabakan 

kinerja kreatif yang lebih tinggi 

7 Simon C.H Chan, Wai-ming 

Mak/2016/ 240 sampel/ 

teknik survey kuisioner 

Penelitian yang ttelah dilakukan 

memperoleh hasil bahwa kesenangan di 

tempat kerja memberikan pengaruh positif 

terhadap kepercayaan dalam manajemen, 

kesenangan di tempat kerja berpengaruh 

secra positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

8 Mohammad A. Al-

Mahasneh/2015/200 

sampel/ survey kuisioner 

dan kuantitatif  

Hasil dari penelitian yang dilakukan adalah 

adanya pengaruh positif namun tidak 

signifikan dari variable OCB (Altruisme, 

Civic Virtue, Courtesy dan 

Conscientiousness) terhadap variabel job 

Performance (diicipline, work quantity, 
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NO Nama Penulis/Tahun/ 

Sampel/ Teknik 

Hasil Penelitian 

work quality, relation of employee with 

colleagues, dan relation of employee with 

manajer. 

9 Niken Matofani, Indi 

Djastuti/2016/125 sampel/ 

kuantitatif  

Hasil dari penelitian yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa fun at work 

memberikan pengaruh yang positif serta 

signifikan pada perilaku OCB, fun at work 

juga memberikan pengaruh yang positif dan 

singnifikan terhadap kepuasan kerja, fun at 

work memberikan efek positif secara 

signifikan terhadap work engagement, 

kemudian kepuasan kerja dan work 

engagement sama-sama memberikan 

pengaruh terhadap OCB secara positif dan 

signifikan. 

10 

 

 

 

 

 

 

 

Yumna Dalian Putri & 

Hamidah Nayati Utami/ 

2017/ 49 sampel/ kuantitatif 

dengan menyebar kuisioner 

Dari penelitian yang telah dilakukan bahwa 

organizational citizenship behavior (OCB) 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan, yang mana pengujian 

dilakukan dengan uji F dan variabel OCB 

yang di uji yaitu Alturism, 

Conscientiousness, Sportsmanship, 

Courtesy dan Civic Virtue, sedangkan 

dalam pengujian dengan Uji t terdapat satu 

variabel sebagai variabel yaitu Courtesy 

tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

11 

 

Yan Ayu Permatasari & 

Asri Laksmi Riani/ 2019/ 65 

sampel/ studi penelitian 

populasi sensus 

Dari penelitian yang telah dilakukan 

memberikan hasil bahwa kesenangan 

ditempat kerja atau Workplace Fun akan 

mempengaruhi secra signifikan terhadap 

keterlibatan kerja. Dan keterlibatan kerja 

secara tidak langsung akan memediasi 

antara kesenangan di tempat kerja dengan 

kepuasan kerja  

12 Michael J Tews, John W 

Michel, & David G Allen/ 

2014/ 296 sampel/  survey 

kuisioner 

Hasil penelitian menemukan bahwa 

kesenangan di tempat kerja dapat terdiri 

dari tiga bentuk yaitu kegiatan yang 

menyenangkan, sosialisasi rekan kerja dan 
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NO Nama Penulis/Tahun/ 

Sampel/ Teknik 

Hasil Penelitian 

dukungan manajer untuk bersenang-senang. 

Kesenangan di tempat kerja tersebut dapat 

akan mengahasilkan pengaruh negative 

dengan pergantian, dan keterikan kerja yang 

tercipta dapat memediasi kesenangan di 

tempat kerja dengan pergantian, dimana 

pergantian akan berpengaruh secara 

negative. Kesenangan agar dapat 

memepengaruhi retensi adalah dengan 

memfasilitasi pengembangan hubungan 

kerja yang berkualitas tinggi.  

13 Pramita Oktaria Adi Ayu 

Wardani, Irfan Helmy/ 

2020/ 30 sampel/  kuantitatif 

Hasil penelitian menemukan bahwa fun at 

work memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap work engagement dan 

OCB. Begitu juga dengan kepemimipinan 

transformasional  memberikan pengaruh 

yang positif serta signifikan terhadap work 

engagement dan OCB. Sedangkan work 

engagement memberikan pengaruh yang 

positif dan siginifak juga terhadap variabel 

OCB, kemudian pada penelitian ini untuk 

work engagement sebagai variabel 

intervening memberikan pengaruh fun at 

work terhadap OCB dan kepemimpinan 

transformational dengan OCB. 

14 Indi Djastuti, dkk / 2019/ 

170 sampel/  kuantitatif 

Hasil penelitian menemukan bahwa tidak 

ada pengaruh yang langsung yang 

signifikan dari kesenangan di tempat kerja 

terhadap kinerja karyawan, namun pada 

penelitian yang lebih lanjut menghasilkan 

bahwa ada pengaruh tidak langsung yang 

signifikan antara kesenangan ditempat kerja 

terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. Maka dilihat dari hasil tersebut, 

suatu organisasi perlu menciptakan aktivitas 

yang dapat memberikan rasa senang kepada 

karyawan sebagai cara untuk memuaskan 

dan meningkatkan komitmen terhadap 
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NO Nama Penulis/Tahun/ 

Sampel/ Teknik 

Hasil Penelitian 

peningkatan kerja. 

 

2.6 Model Penelitian 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

       

 

     

                      

      

 

           

 

 

2.7 Hipotesis Penelitian  

2.7.1 Pengaruh workplace fun terhadap kinerja  

Menurut Kamalan dan Sutha (2017) workplace fun dapat memberikan 

pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas. Bersenang-senang 

Workplace Fun 

Employee 

Engagement 

 

OCB 

Kinerja 

H2 

H1 

H3 

H4 

H5 
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ditempat kerja dianggap menjadi factor penting dalam melepaskan masalah tentang 

kekhawatiran pada kehidupan kerja. Dengan adanya kegembiran dan kesenangan ini 

maka  dengan workplace fun dapat mendorong kinerja karyawan untuk lebih 

produktif. Suatu kegiatan-kegiatan yang berusaha diciptakan oleh organisasi yang 

dapat menimbulkan rasa humor atau kesenangan dari para pekerja dapat 

menunjukkan bahwa dapat memupuk kompetensi dari mereka, kemudian hal ini juga 

dapat mecerminkan aspek kemampuan kinerja yang lebih tinggi, dengan demikian 

jika kesenangan di tempat kerja dapat mempengaruhi kinerja dan kinerja mereka akan 

lebih tinggi Fluegge-woolf (2014). Dimana dengan adanya kesenangan itulah, 

kepuasan dalam bekerja meningkat dan individu yang merasakan kesenangan lebih  

besar di tempat kerja akan lebih memiliki tingkat kelelahan emosional yang lebih 

rendah, sehingga memberikan dampak positif terhadap produktivitasnya.  

Dengan diterapkannya rasa fun di tempat kerja, akan mendorong adanya 

hubungan antara karyawan yang ekerja dengan fun dan kepuasan serta pengalaman 

yang menyenangkan bagi konsumen. karena ketika para pekerja merasa fun dalam 

melakukan pekerjaanya, mereka akan lebih produktif (Matofani & Djastuti, 2016). 

H1 : Semakin meningkat workplace fun, semakin tinggi kinerja. 

2.7.2 Pengaruh workplace fun terhadap employe engagement  

Dalam penelitian Müceldili dan Erdil (2016) menyatakan bahwa workplace 

fun memberikan pengaruh positif dalam peningkatan employee engagement. 
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Workplace fun atau kesenangan ditempat kerja menunjukkan bahwa dapat 

memberikan pengaruh yang positif dalam terciptanya keterlibatan karyawan di dalam 

organisasinya. Kesenangan dapat menjadi sebuah alat yang kuat untuk meningkatkan 

keterlibatan dalam organisasi yang mengarah kedalam emosi, kognisi dan perilaku 

karyawan. Hal ini dapat seperti kegiatan yang menyenangkan, sosialisasi antar rekan 

kerja dan manajer yang mendukung untuk kegiatan menyenangkan seperti 

bersosialisasi karyawan satu sama lain dan membangun pertemanan sehingga dapat 

menciptakan keterlibatan emosional yang kuat. 

Kesenangan merupakan esensi sosial dan interpersonal, yang dapat membantu 

individu untuk meningkatkan hubungan sosial, memberikan dukungan sosial untuk 

mengatasi tekanan pekerjaan yang akan eroriebtasi pada layanan dan menyebabkan 

individu tenggelam dalam pekerjaan mereka. Kesenangan juga akan dapat membantu 

karyawan untuk lebih berdedikasi dalam pekerjaan mereka (Tsaur, Hsu, & Lin, 

2019). Plester (2016) Menyatakan bahwa keterlibatan merupakan energy tinggi dan 

kondisi psikologis positif, sedangkan kesenangan juga mencakup elemen-elemen 

tersebut, dengan begitu semakin banyak karyawan menginternalisasi tempat kerja, 

maka tingkat keterlibatan mereka juga akan tinggi. Kesenangan yang tercipta di 

tempat kerja akan dapat meningkatkan juga keterlibatan mereka terhadap 

pekerjaannya. Dengan demikian hipotesis yang ditawarkan. 

H2: Semakin meningkat workplace fun, semakin tinggi employee engagement 
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2.7.3 Pengaruh workplace fun terhadap OCB  

Sikap positif dari pekerja dalam  melakukan pekerjaanya akan dapat 

menunjukkan adanya kepercayaan kepada atasan dan juga rekan kerjanya, 

kepercayaan mancakup penilaian individu atas keandalan, integritas, kompetensi 

target, dan motivasi yang baik terhadap orang lain. dengan demikian jika kesenangan 

di tempat kerja/ workplace fun akan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap 

penyelia dan rekan kerjanya, maka hal ini juga akan menimbulkan adanya perilaku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) (Fluegge-woolf, 2014) 

Suasana kerja yang fun dan humor akan memberikan individu tersebut suasna 

yang menghibur, nyaman dan menyenangkan. Dan hal ini akan berpengaruh positif 

dalam terciptanya perilaku organizational citizenship behaviour/OCB (Matofani & 

Djastuti, 2016) 

H3 : Semakin meningkat workplace fun, semakin tinggi OCB. 

2.7.4 Pengaruh employee engagement terhadap kinerja  

Ketika seorang pekerja memilik ikatan yang kuat terhadap organisasi dimana 

mereka berada, mereka akan berusaha lebih untuk meningkatkan kinerja dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya, yang ditujukan demi keuntungan yang 

didapatkan oleh perusahaan (Puspadewi, 2016). Employee engagement yang diukur 

dengan dimensi vigor, dedication, dan absorption, dapat memberikan dampak yang 

positif terhadap terciptanya kinerja karyawan yang lebih tinggi (Sim, 2016). 
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Seorang pekerja yang terlibat dalam pekerjaan dan berkomitmen terhadap 

perusahaan akan lebih menunjukkan pekerjaan yang sunguh-sungguh untuk mencapai 

keunggulan kompetitif perusahaan dengan tercapainya produktivitas yang tinggi, 

memberikan pelanggan yang baik, dan menurunkan tingkat perputaran karyawan 

(Puspadewi, 2016). Oleh karena itu dari pernyataan-pernyataan tersebut maka 

employee engagement yang ada akan dapat mempengaruhi kinerja karyawan karena 

dengan keterlibatan pekerja akan mendorong terciptanya produktivitas yang lebih 

tinggi. Maka diajukan hipotesis bahwa:  

H4 : Semakin meningkatnya employee engagement, semakin tinggi kinerja karyawan. 

2.7.5 Pengaruh OCB terhadap kinerja  

OCB dianggap sebagai perilaku di tempat kerja yang melebihi persyaratan 

kerja dasar seseorang, dimana perilaku ini melebihi dari permintaan tugas yang harus 

dilaksanakannya, organizational citizenship behaviour sangat penting dalam 

kelangsungan suatu organisasi. Dimana dengan perilaku organisasional para pekerja 

akan dapat memaksimalkan efisiensi dan produktivitas para pekerja maupun 

organisasi, yang pada akhirnya akan memberikan kontribusi pada fungsi efektif dari 

suatu organisasi tersebut (Suzana, 2017). Hal tersebut juga dinyatakan dalam Abrar 

dan Isyanto (2019) bahwa perilaku yang dilakukan oleh seseorang pekerja yang 

melebihi kewajiban kerja formalnya, akan berdampak baik karena hal tersebut akan 

mendorong efektivitas organsasi, sehingga dapat memberikan kinerja yang meningkat 
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serta toleransi yang telah dipraktekkan tersebut akan dapat memberikan budaya yang 

cukup baik bagi organisasinya. Kemudian berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan oleh Al-Mahasneh ( 2015) menyatakan bahwa organizational citizhenship 

behavior memberikan pengaruh positif dan signifakan terhadap kinerja karyawan.  

Dengan demikian perilaku OCB yang ada dalam diri pekerja akan dapat berpengaruh 

positif dan meningkatkan kinerja mereka. Maka hipotesis diusulkan.  

H5 : Semakin meningkat OCB, semakin tinggi kinerja karyawan. 

2.7.6 Pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi employee  

engagement 

Workplace fun dapat berfungsi bagi para pekerja untuk memberikan waktu 

istirahat atau pemulihan bagi individu, sehingga meningkatkan keterlibatan kerja 

mereka, akibatnya peningkatan manajemen kerja mungkin terkait dengan hasil 

kinerja individu yang lebih besar (Fluegge-woolf, 2014), keterlibatan merupakan 

konstruksi tingkat individu dan mengarah ke hasil kinerja tingkat organisasi . 

Sehingga jika kesenangan di tempat kerja akan meningkatkan keterlibatan kerja, yang 

mana dengan adanya keterlibatan akan berpengaruh secara positif terhadap hasil 

kinerja, sehingga employee engagement atau keterlibaan kerja seorang individu akan 

dapat memediasi hubungan antara workplace fun dengan hasil kinerja para pekerja. 

Oleh karena itu hipotesis yang ditawarkan. 
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H6 : Employee engagement memediasi hubungan antara workplace fun dengan 

kinerja  

2.7.7 Pengaruh workplace terhadap kinerja yang dimediasi oleh OCB 

Kesenangan di tempat kerja adalah keterlibatan individu secara sosial atau 

interpersonal terhadap kegiatan-kegiatan yang terdapat lingkungan kerja baik yang 

terkait dengan tugas mereka atau tidak, yang menimbulkan suasana yang menghibur, 

dengan begitu hal ini juga akan berpengaruh terhadap perilaku OCB (Matofani & 

Djastuti, 2016). Kemudian jika workplace fun dapat meningkatkan perilaku OCB 

yang tercipta dalam seorang individu maka akan berpengaruh terhadap kinerja yang 

baik karena menurut Abrar dan Isyanto (2019) perilaku OCB dapat memberikan 

dampak positif bagi perkembangan kinerja perusahaan yang pada akhirnya akan 

menjadikan budaya organisasi tersebut akan berkembang kearah yang lebih baik dan 

menjadikan organisasi akan memperoleh keuntungan dan hal ini akan 

menguntungkan bagi organisasi dan pekerjannya. Dengan demikian, hipotesisi yang 

ditawarkan. 

H7 : Organizational citizenship behavior dapat memediasi hubungan antara 

workplace fun dengan kinerja  

 



 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 3.1 Jenis Penelitian 

Penyelidikan ilmiah terhadap suatu masalah yang dilakukan secara terorganisir, 

sistematis, dan berdasarkan data yang andal, kritis, dan objektif dengan maksud untuk 

menemukan jawaban atau solusi atas satu atau lebih masalah yang sedang dipelajari 

dikenal sebagai penelitian. 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif adalah suatu proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan data 

yang berupa angka, yang sebagai alat untuk menganalisis keterangan mengenai apa 

yang ingin diketahui (Kasiran, 2008). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui 

pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi oleh employee engagement 

dan OCB. 

3.2 Populasi, Sampel dan Teknik Pengampilan Sampel  

3.2.1 Populasi 

Menurut Ferdinand (2014) populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang 

berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang 

menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena hal tersebut dipandang sebagai 

sebuah semesta penelitian, sehingga populasi juga disebut sebagai keseluruhan objek 
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yang diteliti. Populasi dari penelitian yang akan dilakukan adalah pekerja yang 

berprofesi sebagai guru yang mengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka 

Karya Simo. 

3.2.2 Sampel  

Sampel adalah sebagian dari populasi yang terdiri dari beberapa orang. Subset ini 

diambil karena seringkali tidak mungkin untuk mempelajari setiap orang dalam 

populasi (Ferdinand, 2014).  

Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel, 

ukuran sampel yang lebih besar dari 30 kurang dari 500 sudah memadai bagi 

kebanyakan penelitian. Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah semua guru 

yang mengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo, sehingga 

semua guru yang mengajar disekolah tersebut digunakan sebagai sampel dalam 

penelitian ini dan pada penelitian ini terdapat 104 jumlah sampel yang digunakan 

sebagai responden penelitian ini, dengan masing-masing jumlah pada SMA Negeri 1 

Simo berjumlah 45 responden dan pada SMK Bhinneka Karya Simo berjumlah 69 

responden. 

3.2.3  Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik yang digunakan untuk melakukan sampling terdapat dua metode, yaitu 

probability sampling dan nonprobability sampling (Ferdinand, 2014). Metode 

sampling dengan probability sampling adalah sampling yang semu elemen (misalnya 
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orang, pribadi, rumah tangga) dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk 

dipilih untuk menjadi sampel penelitian. Sedangkan nonprobability sampling, adalah 

sampling yang elemen atau populasi dipilih dengan berdasarkan availabilitasnya 

(misalnya karena mereka memang dengan sukarela mau menjadi responden) atau 

karena pertimbangan pribadi penelitian bahwa mereka dapat mewakili populasi.  

Penelitian yang dilakukan ini menggunakan teknik pengambilan sampling non-

probability samples, pada teknik ini elemen populasi dipilih atas dasar 

avalilabilitasnya (misalnya karene mereka memang dengan sukarela mau menjadi 

responden) atau karena pertimbangan pribadi peneliti bahwa mereka dapat mewakili 

populasi (Ferdinand, 2014).  

3.3 Data dan Sumber Data  

Data adalah suatu kumpulan fakta yang dikumpulkan oleh peneliti untuk 

membantu membantu memecahkan permasalahan atau pertanyaan penelitian yang 

dilakukan. Dalam penelitian ini sumber data diperoleh dari dari data primer dan data 

sekunder. 

3.3.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti secara 

langsung dari sumber data utama penelitian, dalam mengumpulkan data melalui jenis 

ini dengan melakukan observasi, wawancara dan penyebaran kuisoner. 
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3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti dari berbagai sumber 

yang telah ada dimana peneliti sebagai tangan kedua. Data sekunder dapat diperoleh 

seperti dari Badan Pusat Statistik (BPS), buku, laporan atau dan lain-lain. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data  

3.4.1 Kuisioner 

Kuisioner adalah suatu metode yang digunakan untuk mendapatkan data yang 

dibutuhkan, dimana metode ini dilakukan dengan cara memberikan daftar pertanyaan 

kepada responden, yaitu guru yang mengajar disekolah SMA Negeri 1 Simo dan 

SMK Bhinneka Karya Simo, yang sebagai sampel untuk memperoleh informasi yang 

dibutuhkan berdasarkan penelitian yang sedang diteliti. 

3.4.2 Observasi 

Metode oberservasi adalah metode yang dilakukan dengan cara melakukan 

pengamatan langsung. Pada penelitian ini, metode observasi dilakukan dengan cara 

peneliti langsung mengamati para guru di dalam organsasinya. Yang mana penelitian 

mengarah pada tujuan dari penelitian yaitu mengenai pengaruh dari workplace fun 

terhadap kinerja yang dimediasi oleh employee engagement dan OCB. 
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3.4.3 Kepustakaan  

Metode kepustakaan, metode pustaka dilakukan dengan cara peneliti membaca 

seperti buku, jurnal atau literature lainnya yang berkaitan dengan penelitian yang 

dilakukan.  

3.5 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah suatu atribut, nilai atau sifat dari objek, 

individu/kegiatan yang mempunyai banyak variasi tertentu antara satu dan lainnya 

yang telah ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan dicari informasinya serta 

ditarik kesimpulannya (RIDHA, 2017). Variabel yang terdapat dalam penelitian ini, 

antara lain: 

1. Variabel dependen (terpengaruh) merupakan variabel yang dijadikan sebagai 

factor yang dipengaruhi oleh sebuah atau sejumlah variabel lain (Nasution, 

2017). pada penelitian ini variabel dependen adalah kinerja. 

2. Variabel independen (mempengaruhi) merupakan variabel yang berperan 

memberi pengaruh kepada variabel lain (Nasution, 2017). dalam penelitian ini 

variabel independennya adalah workplace fun. 

3. Variabel intervening (mediator) adalah variabel ang secara teoritis 

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel  

dependen (RIDHA, 2017). Variabel intervening dalam penelitian ini adalah 

employee engagement dan organizational citizenship behaviour (OCB). 
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3.6 Definis Operasional 

Tabel 3.1 

Definis Operasional Variabel  

 

No Variabel Definisi Variabel Indikator 

1 Workplace 

Fun  

(Kamalan 

& Sutha, 

2017)  

workplace fun merupakan segala 

aktifitas yang berkaitan dengan 

kegiatan sosial, interpersonal, rekreasi 

dan tugas yang menyenangkan yang 

dapat menjadi hiburan dan kesenangan 

bagi individu. Dan hal tersebut dapat 

memberika dampak positif terhadap 

sikap dan produktifitas kerja bagi para 

pekerja. 

1. Kegiatan 

menyena

ngkan 

2. Dukunga

n 

manajem

en 

3. Sosialisa

si rekan 

kerja 

 

2 Employee 

Engageme

nt 

(Sim, 

2016) 

employee engagement atau 

keterlibatan kerja adalah berkaitan 

dengan bagaimana seorang individu 

memberikan sumber daya kognitif 

(harapan yang dimiliki oleh masing-

masing karyawan terhadap 

perusahaan, atasan ataupun kondisi 

dari tempat kerjanya), emosional 

(dapat berupa perasaan yang dimiliki 

oleh individu terhadap atasan dan 

perusahaannya) dan fisik yang 

dimilikinya untuk organsasinya 

(semua energy yang dikeluarkan oleh 

karyawan untuk mengerjakan 

pekerjaannya) dalam melakukan 

pekerjaannya. 

1. Vigor 

2. Dedicati

on 

3. Absorpti

on 

3 Organizati

onal 

Citizenshi

p 

Behavior 

(OCB) 

(Al-

Mahasneh, 

Suatu  perilaku sukarela yang dilakuka 

oleh pekerja, akan tetapi dari 

perilakunya tersebut pekerja atau 

pegawai tidak mengharapkan imbalan 

dalam bentuk apapun yang diberikan 

oleh perusahaan kepadanya 

1. Altruism

e 

2. Courtesy 

3. Sportsma

nship 

4. Civic 

virtues 

5. Conscien
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No Variabel Definisi Variabel Indikator 

2015) tiousness 

4 Kinerja  

(Koswara 

& Rasto, 

2016) 

 

Kinerja disebut juga dengan prestasi 

kerja, kinerja pada guru adalah suatu 

keberhasilan dari tugas yang telah 

dilakukan oleh seorang guru pada 

periode tertentu dalam sistem sekolah 

untuk mencapai tujuan organisasi di 

dalamnya. 

1. Kualitas 

kerja 

2. Kecepata

n/ketepat

an kerja  

3. Inisiatif 

dalam 

kerja  

4. Kemamp

uan kerja 

5. Komunik

asi  

 

 

  

3.7 Teknik Analisis Data  

Teknik analisis data dalam pengolahan data pada penelitian ini menggunakan 

software SPSS. Penggunaan software SPSS ini untuk melakukan uji instrument, uji 

asumsi klasik, dan uji ketepatan model serta untuk menguji pengaruh mediasi 

variabel employee engagement dan variabel OCB terhadap workplace fun dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, yaitu dengan analisis jalur ( path analysis). 

 

3.7.1 Uji Instrument  

1. Uji Validitas 

Validitas pada dasarnya terdapat kata “valid” yang mengandung makna sinonim 

dengan validity yang berarti validitas berhubungan dengan mengukur alat yang 
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digunakan tersebut, apakah alat atau instrument tersebut yaitu kuisioner valid 

(Ferdinand, 2014). 

Nilai koefisien validitas berkisaran +1,00 sampai -1,00. Nilai koefisien sebesar 

+1,00 mengindikasikan bahwa individu pada uji instrument maupun uji kriteria 

memiliki hasil yang relative sama, sedangkan nilai koefisien validitas 0 

mengindikasikan bahwa tidak ada hubungan antara instrument dengan kriterianya, 

dan semakin tinggi nilai koefisien validitas maka menunjukkan bahwa semakin baik 

instrument tersebut (Yusup, 2018). Uji validitas dapat dilakukan dengan 

menggunakan aplikasi software SPSS. Mengukur validitas dapat dilakukan dengan 

cara (Ghozali, 2018) : 

a. Melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk 

atau variabel. 

b. Melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indicator dengan 

total skor konstruk. 

c. Uji dengan confirmatory factor analysis (CFA)  

Pada uji validitas ini menggunakan cara yang pertama yaitu melakukan korelasi 

antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel, uji dilakukan 

dengan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini 

n adalah jumlah sample. Suatu instrument akan dikatakan valid jika nilai r hitung 
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lebih besar dari r tabel, dan sebaliknya jika r hitung lebih kecil dari r tabel maka 

instrument tidak valid.  

2. Reliabilitas  

Reliabilitas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah sebuah scale atau 

istrumen pengukur data secara konsisten memunculkan hasil yang sama setiap kali 

dilakukan pengukuran, dan hal ini mengindikasikan bahwa instrument tersebut 

terpercaya (Ferdinand, 2014). Pengukuran reabilitas dapat dilakukan dengan cara 

(Ghozali, 2018): 

a. Repeated measure atau pengukuran ulang. Pada cara ini seseorang akan 

diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan apaakah ia 

tetap konsisten dengan jawabanya. 

b. One shot atau pengukuran sekali saja. Pengukuran ini hanya sekali yang mana 

hasil yang diperoleh akan dibandingkan pertanyaan lain atau mengukur 

korelasi antar jawaban pertanyaan. 

Dalam penelitian uji realibilitas akan diuji dengan menggunakan software SPSS, 

dari perhitungan SPPS tersebut kuisoner yang disusun reliable jika nilai Cronbach 

Alpha > 0,7, dan jika alpha rendah maka satu atau beberapa item tidak reliable. 

3.5.1 Uji Asumsi Klasik 

1.  Uji Normalitas 
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Uji normalitas pada penelitian digunakan untuk untuk mengetahui apakah sebuah 

data dalam penelitian telah memiliki distribusi secara normal atau tidak, sebuah data 

dikatakan baik apabila data penelitian tersebut memiliki distribusi secara normal atau 

memenuhi normalitas (Ariawaty & Evita, 2018). Adapun uji ini dilakukan dengan 

aplikasi SPSS Dengan kolmogorov Smirnov, dengan ketentuan bahwa jika nilai 

signifikansi > dari nilai 𝛼 yaitu 5% atau 0.05 maka data memiliki distribusi yang 

normal, sedangkan jika nilai signifikansi < 𝛼 yaitu 5% atau 0.05 maka data tidak 

memiliki distriusi normal.  

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas merupakan uji yang digunakan untuk mendeteksi apakah 

variabel independen pada model regresi saling berkorelasi. Cara untuk mendeteksi 

ada atau tidak multikoloneritas pada model regresi dapat menggunakan cara (Ghozali, 

2018): 

a. Nilai 𝑅2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat 

tinggi, tetapi secara individual variabel independen banyak yang tidak 

signifikan. 

b. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel idependen. Jika terdapat nilai 

korelasi yang cukup tinggi (diatas 0,09) antar variabel independen. Maka 

menunjukkan adanya multikoloneritas. 
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c. Dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Suatu 

persamaan regresi tidak berindikasi multikoloneritas apabila tolerance value  

> 0.1 dan VIF < 10, maka hal ini menunjukkan tidak adanya multikolinieritas 

antar variabel indepenen. Dan apabila tolerance value < 0.1 dan VIF > 10, 

maka hal ini menunjukkan adanya multikolinieritas antar variabel indepenven 

pada model regresi (Ariawaty & Evita, 2018). 

Pada penelitian ini pengujian  multikoloneritas dilakukan dengan melihat hasil 

dari nilai tolerance dan VIF. 

4. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah uji yang bertujuan untuk mengetahui apakah model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain. model regresi akan termasuk baik jika memiliki variance yang sama. Pengujian 

heterokedastistas dapat dilakukan dengan uji gletser dengan menggunakan tingkat 

signifikan 5%, jika nilai korelasi absolut residual dengan variabel tingkat signifikan 

lebih dari 5%  maka tidak terjadi heteroskedastisitas dan sebaliknya jika nilai 

signifikan kurang dari 5% maka terdapat gejala heteroskedastisitas. Kemudian dapat 

juga dilakukan dengan uji park yang mana dilakukan dengan cara meregresikan nilai 

logaritma natural dari residual yang dikuadratkan 𝐿𝑛𝑒2, hasilnya dibandingkan 

dengan tingkat signifikan 0,05 atau 5%. Pengujian juga dapat menggunakan grafik 

plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). 
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Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titik menyebar) maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ariawaty & Evita, 2018). Pada penelitian ini dilakukan dengan 

uji park, dengan nilai signifikan yang diperoleh > 0,05 maka tidak ada gejala 

heteroskedasititas dan sebaliknya jika sis < 0,05 maka terdapat gejala 

heteroskedasititas. 

3.7.3 Uji Model 

1. Uji Koefisien Determinasi (𝑅2) 

Uji koefisien determinasi merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui 

ketepatan atau kecocokan garis regresi dan seberapa jauh model yang terbentuk 

mampu menenrangkan kondisi yang sebenarnya. Nilai koefisien determinasi 

merupakan suatu ukuran yang menunjukkan besarnya sumbangan dari variabel 

penjelas terhadap respon (Wohon et al., 2017). 

 

 

2.  Uji F 

Uji F dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen secara silmutan. Adanya pengaruh atau tidak dilakukan 

dengan cara membandingkan F hitung dengan F tabel. Jika F hitung lebih besar dari F 

tabel halini menunjukkan bahwa variabel independen secara simultan mempengaruhi 

variabel dependen. Sedangkan jika F hitung lebih kecil dari F tabel maka 
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menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang simultan dari variabel independen 

terhadap variabel dependen (Sutha et al., 2014). Hal ini juga berarti jika F hitung 

lebih besar dari F tabel maka terima 𝐻𝑎 , dan jika F hitung lebih kecil dari F tabel 

maka terima 𝐻0. 

3. Uji t 

Uji statistik t merupakan uji yang dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh 

pengaruh variabel individu penjelas atau independen secara individual/parsial untuk 

menerangkan variasi variabel dependen. Dengan pengujian menggunakan tingkat 

signifikan 0,05 atau 5%, dengan kriteria yang digunakan adalah (Ghozali, 2018): 

a. Jika t hitung > t tabel dan tingkat signifikan yang dihasilkan < 0,05/5%, 

maka Ha diterima dan Ho ditolak yang artinya variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 

b. Jika t hitung < t tabel dan tingkat signifikan > 0,05/5%, maka Ha ditolak 

dan Ho diterima yang artinya variabel independen tidak berpengaruh 

terhadap variabel dependen. 

 

3.7.4 Analisis Regresi Linear 

Analisis regresi linear merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 

dependen dengan satu atau lebih variabel independen, dengan tujuan untuk 

memprediksi nilai rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel dependen 
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berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui (Ghozali, 2018). Dalam 

penelitian ini menggunakan metode regresi linear sederhana dan regresi linear 

berganda. 

Persamaan regresi pertama yang digunakan dalam penelitian ini, adalah 

sebagai berikut: 

𝑌1 = 𝑎 + 𝑏𝑋 + 𝑒 

Keterangan: 

Y1  = Employee engagement 

α = Konstanta 

X   = Workplace fun 

b    = Koefisien regresi workplace fun 

e    = error/ variabel pengganggu 

Model persamaan regresi kedua yang digunakan, sebagai berikut: 

𝑌2 = 𝑎 + 𝑏𝑋 + 𝑒 

Keterangan: 

Y2  = Organizational citizenship behaviour 

𝛼 = Konstanta 
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X   = Workplace fun 

b    = Koefisien regresi workplace fun 

e    = error/ variabel pengganggu 

Model persamaan regresi untuk menguji pengaruh variabel mediasi pada 

penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

𝑍 = 𝑎 + 𝑏1𝑋 + 𝑏2𝑌1 + 𝑏3𝑌2 + 𝑒 

Keterangan: 

Z  = Kinerja 

α = Konstanta 

X   = Workplace fun 

Y1 = Employee engagement 

Y2  = Organizational citizenship behaviour 

b1 = Koefisien regresi workplace fun 

b2 = Koefisien regresi Employee engagement 

b3 = Koefisien regresi Organizational citizenship behaviour 

 e   = error/ variabel pengganggu 
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3.7.5 Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur digunakan untuk mengetahui adanya pengaruh dari variabel 

independen terhadap variabel dependen melalui variabel intervening. Metode ini 

merupakan metode yang mengkaji pengaruh (efek) langsung maupun tidak langsung 

dari variabel-variabel yang dihipotesiskan sebagai akibat pengaruh perlakukan 

terhadap variabel tersebut, path analysis ini bukanlah suatu metode penemuan sebab 

akibat, akan tetapi suatu metode yang diterapkan untuk suatu casual model yang 

diformulasikan oleh peneliti pada pengetahuan dasar dan teoritis yang dikembangkan 

(Sudaryono, 2011). Path analysis ini adalah perluasan dari regresi linear berganda 

yang memungkinkan analisis model yang lebih kompleks (Sarwono, 2011). Analisis 

jalur merupakan penggunaan analisis regeresi untuk menaksirkan hubungan 

kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 

berdasarkan teori. 

Pengujian untuk hipotesis mediasi  dilakukan dengan melakukan uji sobel yang 

dikembangkan oleh sobel (1982). Uji sobel dilakukan untuk menguji seberapa besar 

pengaruh tidak langsung X ke Y lewat M, yaitu dengan cara mengalikan jalur X → M 

(a) dengan jalur M → Y (b) atau ab. Rumus untuk melakukan pengujian sobel, 

sebagai berikut (Ghozali, 2018): 

𝒔𝒂𝒃 = √𝒃𝟐𝒔𝒂𝟐 + 𝒂𝟐𝒔𝒃𝟐 + 𝒔𝒂𝟐𝒔𝒃𝟐 
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Untuk menguji apakah signifikan atau tidak signifikan dari pengaruh tidak 

langsung, maka harus melakukan perhitungan pada nilai t dari koefisien ab yaitu 

dengan rumus (Ghozali, 2018): 

 

𝒕 =
𝒂𝒃

𝒂𝒃
 

Jika t hitung yang dihasilkan > t tabel, oleh karena itu dapat ditarik kesimpulan 

bahwa variabel pemediasi mampu menjadi pemediasi atau terjadi pengaruh mediasi 

dan sebalikya jika t hitung < t tabel maka tidak terjadi pengaruh mediasi. 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

 4.1 Gambaran Umum Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuisioner kepada guru-guru yang 

bekerja di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo, yang merupakan 

sekolah menengah tingkat atas yang berada di kecamatan Simo, kabupaten Boyolali, 

yang mana kedua sekolah tersebut merupakan sekolah yang banyak diminati di 

daerah tersebut. Penyebaran dilakukan dalam waktu sekitar dua bulan yaitu antara 

bulan Mei-Juni dimulai dari perijinan, menyebarkan kuisioner dan pengambilan 

kuisioner untuk diolah sebagai data pada skripsi ini. penyebaran kuisioner dilakukan 

dengan dua cara yaitu secara online (responden mengisi kuisioner melalui google 

form) dan offline (responden mengisi kertas kuisioner yang diberikan). Penyebaran 

kuisioner dilakukan tidak secara langsung bertemu dengan responden akan tetapi 

penyebaran melalui perantara Wakil Kepala Sekolah (Wakasek) bidang Kurikulum 

pada masing-masing sekolah pada penelitian ini. 

4.1.1 Sekilas SMA Negeri 1 Simo 

SMA Negeri 1 Simo merupakan sekolah menengah atas yang berada di 

kecamatan Simo kabupaten Boyolali tepatnya berada di Jl. Ngadenan No. 549, 

Kebayanan 3, Pelem, Kec.Simo, Kabupaten Boyolali, Jawa Tengah. SMA Negeri 1 

Simo berdiri pada tahun 1983, hal ini berdasarkan SK pendirian sekolah yaitu 
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0473/0/1983 dan tanggal SK pendirian yaitu1983/07/01. Dengan Visi dan Misi 

sekolah sebagai berikut: 

Visi: 

Terwujudnya sekolah unggulan yang menghasilkan lulusan beriman, bertaqwa, 

cerdas, berkarakter, berdaya saing dan berwawasan lingkungan. 

Misi: 

1. Melaksanakan kegiatan pembelajaran dan bimbingan yang efektif, 

menyenangkan, berbasis saintifik dengan berwawasan lingkungan. 

2. Potensi, bakat dan minat peserta didik di bidang akademis untuk tumbuh, 

berkembang dan berprestasi secara optimal 

3. Karakter peserta didik melalui proses pemahaman, pengkondisian, 

pembiasaan dan keteladanan. 

4. Melaksanakan sistem tata kelola sekolah yang demokratis, partisipatif dan 

akuntabel dengan berbasis pada pelayanan prima dengan memanfaatkan 

teknologi informasi dan komunikasi. 

5. Menumbuhkan kesadaran akan pentingnya perlindungan dan pengelolaan 

lingkungan hidup melalui kegiatan sosialisasi kepada warga sekolah. 

6. Membentuk sikap dan perilaku peduli terhadap lingkungan hidup melalui 

perlindungan, pengelolaan serta pengendalian pencemaran dan kerusakan 

lingkungan hidup yang berkelanjutan. 
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4.1.2 Sekilas SMK Bhinneka Karya Simo 

SMK Bhinneka Karya Simo merupakan salah satu sekolah mengah kejuruan juga 

terdapat di kecamatan Simo, Boyolali. Lebih tepatnya berlokasi di Jl. Tambak 

Segaran No.50, Kec, Simo, Kabupaten Boyolali, Jawa Tengah 57377. Sekolah ini 

didirikan pada tahun 1973, yang mana hal ini berdasarkan pada SK pendirian sekolah 

yaitu KPPE/60/CIV/SI-IV/1973 dan tangga SK pendirian adalah 1973-07-10. Adapun 

Visi dan Misi SMK Bhinneka Karya Simo sebagai berikut: 

Visi: 

Terwujudnya tenaga kerja menengah dibidang teknologi yang professional 

dengan berdasarkan iman dan taqwa. 

Misi: 

1. Mewujudkan peserta didik yang menguasai ilmu pengetahuan dan 

teknologi 

2. Mewujudkan peserta didik menjadi tenaga kerja yang produktif, adaftif, 

kreatif dan bertaqwa. 

 

4.2  Karakteristik Responden 

4.2.1 Deskripsi Jenis Kelamin Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan dengan jumlah responden sebanyak 

104, maka berdasarkan jenis kelamin dapat dikelompokkan sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki-Laki 47 45,2% 

2 Perempuan 57 54,8% 

Total 104 100% 

       Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Berdasarkan tabel karakteristik jenis kelamin diatas, maka dapat diketahui bahwa 

responden dengan jumlah terbanyak yaitu pada jenis kelamin perempuan sebesar 57 

atau 54,8%, dan sedangkan untuk jumlah responden yang berjenis kelamin laki-laki 

sebesar 47 atau 45,2%. 

4.2.2 Deskripsi Usia Responden 

Berdasarkan penyebaran kuisioner yang telah dilakukan data tentang usia 

responden yang didapatkan, sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Presentase 

1 23-33 tahun 36 34,6% 

2 34-44 tahun 31 29,8% 

3 45-55 tahun 26 25% 
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4 56-66 tahun 11 10,6% 

Total 104 100% 

   Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah responden dengan usia 

diantara 23-33 tahun sebanyak 36 orang atau 34,6%, untuk responden dengan kisaran 

usia 34-44 tahun sebanyak 31 orang atau 29,8%, dan jumlah responden yang 

memiliki usia diantara 45-55 tahun sebanyak 26 orang atau 25%, sedangkan untuk 

responden dengan usia 56-66 tahun sebanyak 11 orang atau 10,6% jumlah ini adalah 

jumlah terkecil kecil. 

 

4.2.3 Deskripsi Lama Masa kerja Responden 

Berdasarkan data yang diperoleh dari penelitian maka responden dapat 

dikelompokkan menurut lama masa kerja, sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa kerja 

No Lama Masa Kerja Jumlah Presentase 

1 0-10 tahun 51 49,% 

2 11-20 tahun 31 29,8% 

3 21-30 tahun 15 14,4% 

4 31-40 tahun 7 6,7% 

Total 104 100% 

         Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel karakteristik responden berdasarkan Masa kerja diatas, dapat 

diketahui bahwa lama masa kerja diantara 0-10 tahun sebanyak 51 orang atau 49% 
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dan merupakan jumlah yang terbesar. Lama masa kerja antara 11-20 tahun berjumlah 

31 orang atau 9,8%. Dan untuk jumlah responden yang bekerja dalam kurun waktu 

21-30 tahun sebanyak 15 orang atau 14,4%. Sedangkan responden yang bekerja 

selama 31-40 tahun sebanyak 7 orang atau 6,7% dan menjadi jumlah lama masa kerja 

responden terkecil. 

 

3.6  Uji Instrumen 

3.4.1 Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah valid atau tidaknya suatu 

kuisioner penelitian. Kuisioner penelitian akan dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner yang 

dugunakan tersebu (Ghozali, 2018). Pada penelitian ini untuk menguji validitas yaitu 

dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk 

atau variabel. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

terhadap r tabel, r hitung diperoleh dari pengolahan data melalui aplikasi spss, 

sedangkan r tabel diperoleh dari tabel r dengan menggunakan rumus degree of 

freedom (df)=n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sample. Pada penelitian ini jumlah 

sample (n) =104, maka df dapat dihitung 104-2=102, dan diperoleh nilai r tabel 

sebesar 0,1927 (tingkat signifikan 0,05 dan dengan uji dua sisi). Berikut hasi 

pengujian validitas pada penelitian ini: 
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Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas 

Variabel 

Butir 

Pernyataan 

Corrected 

Item- Total 

Correlation 

(r hitung) r tabel Keterangan 

Workplace Fun (X) 

X1 0,521 0,1927 Valid 

X2 0,493 0,1927 Valid 

X3 0,473 0,1927 Valid 

X4 0,395 0,1927 Valid 

X5 0,631 0,1927 Valid 

X6 0,546 0,1927 Valid 

X7 0,578 0,1927 Valid 

X8 0,533 0,1927 Valid 

X9 0,593 0,1927 Valid 

X10 0,618 0,1927 Valid 

Employee 

Engagement (Y1) 

Y1.1 0,692 0,1927 Valid 

Y1.2 0,608 0,1927 Valid 

Y1.3 0,714 0,1927 Valid 

Y1.4 0,605 0,1927 Valid 

Y1.5 0,689 0,1927 Valid 

Y1.6 0,646 0,1927 Valid 

Y1.7 0,668 0,1927 Valid 

Y1.8 0,648 0,1927 Valid 

Y1.9 0,515 0,1927 Valid 

organizational 

Citizenship Behavior 

(Y2) 

Y2.1 0,677 0,1927 Valid 

Y2.2 0,647 0,1927 Valid 

Y2.3 0,656 0,1927 Valid 

Y2.4 0,694 0,1927 Valid 

Y2.5 0,783 0,1927 Valid 
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Variabel 

Butir 

Pernyataan 

Corrected 

Item- Total 

Correlation 

(r hitung) r tabel Keterangan 

Y2.6 0,757 0,1927 Valid 

Y2.7 0,766 0,1927 Valid 

Y2.8 0,713 0,1927 Valid 

Kinerja (Z) 

Z1 0,656 0,1927 Valid 

Z2 0,590 0,1927 Valid 

Z3 0,553 0,1927 Valid 

Z4 0,612 0,1927 Valid 

Z5 0,686 0,1927 Valid 

Z6 0,698 0,1927 Valid 

Z7 0,685 0,1927 Valid 

Z8 0,613 0,1927 Valid 

Z9 0,590 0,1927 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel uji validitas diatas, dapat dilihat pada nilai corrected item total 

correlation atau r hitung dari semua butir kuisioner menunjukkan bahwa r hitung > r 

tabel yaitu bernilai 0,1927, dan hal ini diartikan bahwa semua butir pernyataan pada 

penelitian ini valid. 

 

4.4.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui indikator dari variabel pada kuisioner 

apakah reliable atau tidak. Suatu kuisioner dapat dikatakan reliable jika jawaban 

responden pada pernyataan kuisioner konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Untuk mengetahui reliable atau tidaknya kuisioner penelitian yang digunakan yaitu 
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dengan cara melihat pada nilai cronbach alpha. Suatu konstruk atau variable jika 

cronbach alpha > 0,70. Berikut hasil pengujian reliabilitas pada penelitian ini: 

 

 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

No Variabel Penelitian 

Cronbach's 

Alpha 

Standart 

Reliabel Kesimpulan 

1 Workplace Fun 0,714 0,70 Reliabel 

2 Employee Engagement 0,822 0,70 Reliabel 

3 

Organizational Citizenship 

Behavior 0,859 0,70 Reliabel 

4 Kinerja 0,807 0,70 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dapat dilihat pada tabel diatas, bahwa menunjukkan  bahwa nilai cronbach 

alpha pada semua variabel > 0,70, sehingga dapat disimpulkan semua variabel yang 

digunakan pada penelitian ini reliable. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah model regresi, 

variabel pengganggu dalam residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2018). 

Dalam penelitian ini untuk menguji normalitas menggunakan uji Kolmogorov 
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smirnov. Pada uji Kolmogorov smirnov ini suatu data akan terdeteksi normal atau 

tidaknya dengan berdasarkan nilai signifikan yang diperoleh. Data akan terdistribusi 

normal jika nilai signifikan > 0,05 dan sebaliknya jika nilai sig < 0,05 maka data 

tidak normal. Berikut hasil pengujian normalitas pada penelitian ini: 

 

Tabel 4.6 

Hasil Pengujian Normalitas persamaan I 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 
2.35888704 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .081 

Positive .056 

Negative -.081 

Test Statistic .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .092c 

  Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel uji normalitas regresi persamaan I diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Asymp.sig.(2 tailed) sebesar 0,092. Hal ini menunjukkan bahwa Asymp sig (2 tailed) 

> 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian pada persamaan regresi 

I terdistribusi normal. 
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Tabel 4.7 

Hasil Pengujian Normalitas persamaan II 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.82504359 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .083 

Positive .054 

Negative -.083 

Test Statistic .083 

Asymp. Sig. (2-tailed) .071c 

  Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel uji normalitas regresi persamaan II diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Asymp.sig.(2 tailed) sebesar 0,071. Hal ini menunjukkan bahwa Asymp sig (2 tailed) 

> 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian pada persamaan regresi 

II juga terdistribusi secara normal. 

 

Tabel 4.8 

Hasil Pengujian Normalitas persamaan III 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 
1.99899530 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .084 

Positive .084 

Negative -.065 

Test Statistic .084 

Asymp. Sig. (2-tailed) .069c 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel uji normalitas regresi persamaan III diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Asymp.sig.(2 tailed) sebesar 0,069. Hal ini menunjukkan bahwa Asymp sig (2 tailed) 

> 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian pada persamaan regresi 

III memiliki terdistribusi secara normal. 

 

4.4.2 Uji Multikolonieritas 

Pengujian multikoloneritas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah  

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model 

regresi dikatakan baik jika tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Untuk 

mengetahui ada atau tidaknya multikoloneritas pada model penelitian ini dengan 

melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance > 0,1 

dan nilai VIF < 10, menunjukkan tidak terjadi multikolonieritas dan sebaliknya jika 

tolerance < 0,1 dan nilai VIF > 10 maka terjadi multikolonieritas. Berikut hasil dari 

uji multikolonieritas: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolonieritas Persamaan I 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Workplace 

Fun 

1,000 1,000 Tidak terjadi 

multikolonieritas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Dari table pengujian persamaan I diatas dapat diketahui nilai tolerance 

variabel workplace fun (X) sebesar 1,000 dan nilai VIF sebesar 1,000. Hal ini 

menunjukkan nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10 . Oleh karena itu dapat disimpulkan 

bahwa persamaan regresi I pada penelitian ini tidak terjadi multikoloneritas dan tidak 

ada korelasi antar variabel. 

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Multikolonieritas Persamaan II 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Workplace 

Fun 

1,000 1,000 Tidak terjadi 

multikolonieritas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari table pengujian persamaan II diatas dapat diketahui nilai tolerance 

variabel workplace fun (X) sebesar 1,000 dan nilai VIF sebesar 1,000. Hal ini 

menunjukkan nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Oleh karena itu dapat disimpulkan 

bahwa persamaan regresi II pada penelitian ini tidak terjadi multikoloneritas dan tidak 

ada korelasi antar variabel. 

 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Multikolonieritas Persamaan III 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Workplace Fun  

0,588 

 

1,700 

Tidak terjadi 

multikolonieritas 

Employee Engagement  

0,462 

 

2,164 

Tidak terjadi 

multikolonieritas 



73 
 

 
 

Organizational 

Citizenship Behavior 

 

0,605 

 

1,654 

Tidak terjadi 

multikolonieritas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari table pengujian persamaan III diatas dapat diketahui nilai tolerance 

variabel workplace fun (X) sebesar 0,588 dan nilai VIF sebesar 1,700. Hal ini 

menunjukkan nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10, Untuk variabel employee 

engagement (Y1) nilai tolerance sebesar 0,462 dan nilai VIF sebesar 2,164, sehingga 

nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Dan pada variabel OCB  nilai tolerance sebesar 

0,605 dan nilai VIF sebesar 1,654, maka nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Oleh 

karena itu dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi III pada penelitian ini tidak 

terjadi multikoloneritas dan tidak ada korelasi antar variabel. 

 

4.4.3 Uji Heteroskedasititas 

Pengujian heteroskedasititas pada penelitian ini menggunakan uji park, yaitu 

dengan cara meregresikan nilai logaritma natural dari residual kuadrat. Berikut ini 

adalah hasil dari pengujian heteroskedasititas: 

 

Table 4.12 

Hasil Pengujian Heteroskedasititas Persamaan I 

 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 

-0,529 0,598 Tidak terjadi 

heteroskedasititas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signifikan variabel workplace fun pada 

persamaan I yaitu sebesar 0,122 maka hal ini menunjukkan bahwa nilai sig 0,598 > 

0,05 yang berarti tidak ada gejala heteroskedasititas pada persamaan regresi I. 

 

Table 4.13 

Hasil Pengujian Heteroskedasititas Persamaan II 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 

1,705 0,091 Tidak terjadi 

heteroskedasititas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signifikan variabel workplace fun pada 

persamaan II yaitu sebesar 0,091, maka hal ini menunjukkan bahwa nilai sig 0,091 > 

0,05 yang berarti tidak ada gejala heteroskedasititas pada persamaan regresi II. 

Table 4.14 

Hasil Pengujian Heteroskedasititas Persamaan III 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 
 

1,217 

 

0,227 

 

Tidak terjadi heteroskedasititas 

Employee 

Engagement 
 

-0,573 

 

 0,568 

 

Tidak terjadi heteroskedasititas 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

 

-1,907 

 

 0,059 

 

Tidak terjadi heteroskedasititas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signifikan variabel workplace fun pada 

persamaan III yaitu sebesar 0,227, kemudian variabel employee engagement sebesar 
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0,568 dan variabel organizational citizenship behaviour sebesar 0,059, maka hal ini 

menunjukkan bahwa nilai signifikan pada semua variabel pada  > 0,05 yang berarti 

tidak ada gejala heteroskedasititas pada persamaan regresi III. 

 

4.5 Uji Model 

3.5.1 Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 

Pengujian koefisien determinasi (𝑅2) dilakukan dengan tujuan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. 

Nilai koefisien determinasi yaitu antara nol dan satu, jika nilai koefisien determinasi 

(𝑅2) yang kecil hal ini menunjukkan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi dependen sangat terbatas. Ketika nilai mendekati nilai satu 

berarti variabel independen dapat memberikan informasi yang hampir semua yang 

diperlukan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Berikut hasil dari pengujian 

regresi untuk mengetahui nilai koefisien determinasi 𝑅2 pada penelitian ini: 

Tabel 4.15 

Hasil Pengujian  Koefisien Determinasi ( 𝑹𝟐) Persamaan I 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .635a .403 .397 2.3704 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Pada table pengujiaan diatas dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi 

pada persamaan I sebesar 0,397 atau 39,7%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

workplace fun dapat menjelaskan variabel employee engagement sebesar 39,7%, 

sedangkan 60,3% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 

 

Tabel 4.16 

Hasil Pengujian  Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) Persamaan II 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .468a .219 .211 2.8389 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Tabel pengujiaan R2 pada persamaan ke dua diatas dapat diketahui bahwa 

nilai koefisien determinasi sebesar 0,211 atau 21,1%. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel workplace fun dapat menjelaskan variabel organizational citizenship 

behaviour (OCB) sebesar 21,1%, sedangkan 78,9% dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model. 

Tabel 4.17 

Hasil Pengujian  Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) Persamaan III 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .711a .505 .490 2.0288 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Pada tabel pengujiaan R2 persamaan ke tiga diatas dapat diketahui bahwa nilai 

koefisien determinasi sebesar 0,490 atau 49%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

workplace fun, employee engagement, dan variabel organizational citizenship 

behaviour (OCB) dapat menjelaskan variabel dependen yaitu kinerja sebesar 49%, 

sedangkan 51% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 

 

4.5.2 Uji F 

Uji F dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah pada suatu model 

penelitian semua variabel indepandennya mempengaruhi secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen atau terikat. Berikut merupakan hasil dari pengolahan 

data untuk mencari nilai F: 

 

Tabel 4.18 

Hasil Uji F 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 419,952 3 139,984 34,011 ,000b 

Residual 411,586 100 4,116   

Total 831,538 103    

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 



78 
 

 
 

Dari uji ANOVA tersebut dapat diketahui nilai F hitung sebesa 34,011 dengan 

tingkat signifikan 0,000. Sedangkan nilai F table sebesar 2,70, sehingga nilai F hitung 

> F table dan hal ini menunjukkan bahwa variabel workplace fun, employee 

engagement, dan variabel organizational citizenship behaviour (OCB) berpengaruh 

secara simultan terhadap variabel kinerja.  

 

 

4.5.3 Uji t 

Uji statistik t bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 1 variabel 

penjelas atau independen secara individu dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Untuk mengetahuinya dilakukan dengan membandingkan t table dengan t 

hitung, jika t hitung > t table maka Ha diterma Ho ditolak dan sebaliknya. Berikut 

merupakan hasil dari pengujian t: 

 

Tabel 4.19 

Hasil Uji t Persamaan I 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 

8,300 0,000 Terdapat pengaruh workplace 

fun terhadapat employee 

engagement 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

  Dari table uji  t diatas dapat diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 8,300, dan 

hal ini menunjukkan bahwa t hitung > t table yaitu 8,300 > 1.98422 dan sig 0,000. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel workplace fun berpengaruh signifikan 

terhadap employee engagement.  

Tabel 4.20 

Hasil Uji t Persamaan II 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 

5,349 0,000 Terdapat pengaruh workplace 

fun terhadapat organizational 

citizenship behavior 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Hasil dari pengujian persamaan II, dapat diketahui pada tabel diatas bahwa 

nilai t yang dihasilkan adalah 5,349. Dan dari pencarian nilai t pada table adalah 

1.98422. Maka dapat diketahui bahwa 5,349 > 1,98422 yang berarti nilai t hitung > t 

table dengan nilai sig 0,000, dapat disimpulkan bahwa variabel workplace fun 

berpengaruh signifikan terhadap variabel organizational citizenship behavior. 

 

 

Tabel 4.21 

Hasil Uji t Persamaan III 

Variabel t hitung sig Keterangan 

Workplace 

Fun 2.415 .018 
Terdapat pengaruh workplace 

fun terhadapat kinerja 

Employee 

Engagement 3.787 .000 

Terdapat pengaruh Employee 

Engagement terhadapat 

kinerja 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 
2.341 .021 

Terdapat pengaruh 

Organizational Citizenship 

Behavior terhadapat kinerja 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Dari table diatas dapat diketahui bahwa nilai t yang dihasilkan pada variabel 

workplace fun sebesar 2,415 dengan t table sebesar 1,98422 yang berarti 

menunjukkan t hitung > t table dan nilai sig 0,018, pada variabel employee 

engagement sebesar 3,787 sehingga menunjukkan t hitung > t tabel dengan nilai sig 

0,000, dan pada variabel organizational citizenship behaviour sebesar 2,341 juga 

menunjukkan t hitung > t table dengan nilai sig sebesar 0,021. Maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa variabel workplace fun, employee engagement, dan  

organizational citizenship behaviour berpengaruh terhadap kinerja signifikan, karena 

t hitung > t table pada semua variabel dan nilai sig < 0,05  

 

4.6 Analisis Regresi Linear 

Analisis regresi linear digunakan untuk mengetahui hubungan antar variabel 

dependen dengan variabel independen. Pada penelitian ini untuk menganalisis regresi 

linear  digunakan tiga persamaan, persamaan pertama menunukkan pengaruh X 

terhadap Y1, persamaan kedua menunukkan pengaruh X terhadap Y2, dan persamaan 

ketiga untuk mengetahui pengaruh X, Y1 dan Y2 terhadap Z.  

 

Tabel 4.22 

Hasil Analisis Regresi Linear Persamaan I 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B 

 (Constant) 14,021 
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X (workplace 

fun) 
0,591 

  Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Berdasarkan table diatas, persamaan regresi linear yang diperoleh adalah: 

Y1 = 14,021+0.591X+e 

Sehingga dapat diartikan: 

1. Nilai konstanta a sebesar 14,021, artinya jika workplace fun jumlahnya 0, 

maka employee engagement akan meningkat sebesar 14,021. 

2. Nilai koefisien workplace fun (b) adalah sebesar 0,591 , artinya jika variabel 

workplace fun ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel employee engagement sebesar 0,591 

Tabel 4.23 

Hasil Analisis Regresi Linear Persamaan II 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B 

 (Constant) 15,479 

X (workplace fun) 0,456 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan table diatas, persamaan regresi linear yang diperoleh adalah: 

Y1 = 15,479+0,456X+e 

Sehingga dapat diartikan: 

1. Nilai konstanta a sebesar 15,479, artinya jika workplace fun jumlahnya 0, 

maka organizational citizenship behavior akan meningkat sebesar 15,479. 
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2. Nilai koefisien workplace fun (b) adalah sebesar 0,456 , artinya jika variabel 

workplace fun ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel employee engagement sebesar 0,456 

 

Tabel 4.24 

Hasil Analisis Regresi Linear Persamaan III 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B 

 (Constant) 10,829 

X (workplace fun) 0,192 

Y1(employee 

engagement) 
0,365 

Y2 (organizational 

citizenship behavior) 
0,188 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Berdasarkan table diatas, persamaan regresi linear yang diperoleh adalah: 

Z  = 10,829+ 0,192X+ 0,365Y1+ 0,188Y2+e 

Sehingga dapat diartikan: 

1. Nilai konstanta α sebesar 10,829, artinya jika workplace fun,employee 

engagement jumlahnya 0, maka organizational citizenship behavior akan 

meningkat sebesar 15,479. 

2. Nilai koefisien workplace fun (b1) adalah sebesar 0,192 , artinya jika variabel 

workplace fun ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel kinerja sebesar 0,192. 
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3. Nilai koefisien employee engagement (b2) adalah sebesar 0,365 , artinya jika 

variabel employee engagement ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan 

meningkatkan nilai variabel kinerja sebesar 0,365. 

4. Nilai koefisien organizational citizenship behavior (b3) adalah sebesar 0,188 , 

artinya jika variabel organizational citizenship behavior ditingkatkan sebesar 

1 satuan, maka akan meningkatkan nilai variabel kinerja sebesar 0,188. 

 

 

4.7 Uji Analisis Jalur (Path Analysis)  

Path analysis merupakan penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan 

hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang ditetapkan sebelumnya 

dengan berdasarkan teori. Analisis jalur tidak dapat menentukan hubungan sebab 

akibat, tidak dapat juga digunakan sebagai subsitusi bagi peneliti untuk melihat 

hubungan kausalitas. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk dengan 

model berdasarkan landasan teoritis. Analisis jalur menentukan pola hubungan antara 

tiga atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk menolak hipotesis kausalitas 

imajiner.  

Tahap pertama dalam melakukan uji analisis path pada penelitian ini yaitu 

menentukan pengaruh langsung dan tidak langsung pada model dengan berdasarkan 

hasil regresi yang telah dilakukan. 

Pengaruh langsung : 

X→Y1  = 0,635 
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X→Y2  = 0,468 

Y1→ Z = 0,212 

Y2→ Z = 0,392 

X→Z   = 0,222 

Pengaruh tidak langsung:  

X→Y1→ Z = 0,635 × 0,212 

      = 0,13462 

X→Y2→ Z = 0,468 × 0,392 

       = 0,183456 

Kemudian menentukan nilai e dengan menggunakan rumus e = √(1 − 𝑅2), 

sebagai berikut: 

e1 = √(1 − 𝑅2) 

    = √(1 − 0,3912) 

    = √0,847119 

    = 0,920 

e2 = √(1 − 𝑅2) 

    = √(1 − 0,2112) 

    = √0,955479 

    = 0,977 

e3 = √(1 − 𝑅2) 
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    = √(1 − 0,4902) 

    = √0,7599 

    = 0,871 

 

 

Gambar 4.1 

Hasil Uji Analisis Jalur 
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Dari pengujian analisis jalur diatas menunjukkan bahwa workplace fun dapat 

berpengaruh langsung dan juga dapat berpengaruh tidak langsung dengan melalui 

variabel intervening atau pemediasi, yaitu dari workplace fun ke employee 

engagement (variabel mediasi) lalu ke kinerja, dan pengaruh tidak langsung dari 

workplace fun ke OCB (variabel mediasi) lalu ke kinerja. Pengaruh langsung sebesar 

0,222. Sedangkan pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi employee 

engagement sebesar 0,13462, untuk pengaruh tidak langsung melalui variabel 

mediasi OCB sebesar 0,183456. 

Pengaruh mediasi yang diperoleh tersebut untuk mengetahui apakah nilainya 

signifikan atau tidak, maka selanjutnya dilakukan pengujian sobel. 

Menghitung standart error dari koefisien indirect effect (sp2p4) atau pada 

melalui variabel employee engagement, sebagai berikut: 

𝑠𝑝2𝑝4 = √𝑝42𝑠𝑝22 + 𝑝22𝑠𝑝42 + 𝑠𝑝22𝑠𝑝42 

 = √0,36520,0712 + 0,59120,0962 + 0,07120,0962 

 = √0,00067 + 0,00321 + 4,6457856𝑒 − 5 

               = √0,00392 

  = 0,06260 

 

𝑡 =
𝑝2𝑝4

𝑠𝑝2𝑝4
    

=
0,365 × 0,591

0,06260
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=
0,215715

0,06260
 

= 3,44262 

 

Menghitung standart error dari koefisien indirect effect (sp2p4) atau pada 

melalui variabel OCB, sebagai berikut: 

𝑠𝑝3𝑝5 = √𝑝52𝑠𝑝32 + 𝑝32𝑠𝑝52 + 𝑠𝑝32𝑠𝑝52 

 = √0,18820,0852 + 0,45620,0802 + 0,08520,0802 

 = √0,00025 + 0,00133 + 4,624𝑒 − 5 

               = √0,00162 

  = 0,04024 

𝑡 =
𝑝3𝑝5

𝑠𝑝3𝑝5
    

   =
0,188 × 0,456

0,04024
  

   =
0,085728

0,04024
 

   = 2,13041 

 

Dari pengujian sobel test yang telah dilakukan diatas menghasilkan nilai t 

hitung dari pengaruh yang melalui variabel employee engagement yaitu sebesar 

3,44262, dan untuk pengaruh workplace fun ke kinerja dengan melalui variabel 
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mediasi OCB sebesar 2,13041. Diketahui nilai t tabel untuk penelitian ini yaitu 

1,98422. Sehingga dapat diketahui bahwa nilai t yang diperoleh dari uji sobel 

semuanya > t table. 3,44262 > 1,98422 dan 2,13041 > 1,98422 , oleh karena itu dapat 

disimpulkan terdapat pengaruh mediasi secara signifikan, maka Ha diterima dan Ho 

ditolak. 

 

4.8 Analisis Data dan Pembahasan 

4.8.1 Pengaruh workplace fun terhadap kinerja  

Hasil dari pengujian pada penelitian ini yang telah dilakukan terhadap pekerja 

berprofesi guru yang mengajar di SMA N 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

Uji t pada pengaruh workplace fun terhadap kinerja t hitung diperoleh 2,415 jika 

dibandingkan dengan t tabel sebesar 1,98422. Maka t hitung > t tabel dan nilai 

signifikan yang diperoleh 0,018 sehingga 0,018 < 0,05. Sehingga hal ini 

menunjukkan bahwa H1 diterima dan H0 ditolak, dan dapat diartikan bahwa 

workplace fun berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kamalan dan 

Sutha (2017) bahwa suatu kondisi  yang menyenangkan di tempat kerja dapat 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini dapat disebabkan karena 

workplace fun yang tercipta dapat menimbulkan rasa senang dan nyaman pada diri 

pekerja, dan dengan adanya kondisi ini dapat mendorong terciptanya tingkat kinerja 
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yang tinggi, karena jika timbul rasa senang merekapun akan melakukan pekerjaannya 

dengan rasa senang akan tetapi dengan sungguh-sungguh. 

Workplace fun pada penelitian ini terbukti berpengaruh terhadap kinerja, 

sehingga suatu kondisi menyenangkan yang tercipta dan berusaha untuk diciptakan 

oleh organisasi dapat meningkatkan kinerja pengajar di SMA N 1 Simo dan SMK 

Bhinneka Karya Simo. 

 

4.8.2 Pengaruh workplace fun terhadap employe engagement  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan bahwa pengaruh workplace fun 

terhadap employe engagement diperoleh hasil t hitung sebesar 8,300 karena t tabel 

diketahui sebesar 1,98422, maka jika dibandingkan t hitung > t tabel dan hasil nilai 

signifikan sebesar 0,000, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel workplace fun 

berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini berarti hipotesis yang 

ditawarkan diterima yaitu H2 diterima dan H0 ditolak. 

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Müceldili dan Erdil (2016) bahwa workplace fun yang tercipta akan berpengaruh 

secara signifikan terhadap keterliban kerja seorang individu. Begitu juga penelitian 

yang dilakukan oleh Permatasari (2018) yang menyatakan kesenagan berpengaruh 

signifikan dan secara signifikan terhadap keterlibatan kerja para pekerja. 
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Dari hasil analisis data yang telah dilakukan bahwa workplace fun 

berpengaruh terhadap employee engagement. Sehingga ketika kondisi workplace fun 

dapat tercipta dan dirasakan oleh pengajar di SMA N 1 Simo dan SMK Bhinneka 

Karya Simo maka dapat menciptakan employee engagement. 

4.8.3 Pengaruh workplace fun terhadap OCB  

Berdasarkan uji t yang telah dilakukan pada penelitian ini untuk mengetahui 

ada atau tidaknya pengaruh workplace fun terhadap OCB diperoleh nilai t hitung 

sebesar 5,349 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan t tabel 

1,98422, maka t hitung > t tabel dan nilai signifikan > 0,05. Sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa workplace fun berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior secara signifikan, yang artinya hipotesis yang ditawarkan diterima H3 

diterima dan H0 ditolak. 

Penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Fluegge-woolf 

(2014), dalam penelitian yang dilakukannya menunjukkan bahwa workplace fun 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behaviour. Sehingga suasana kerja yang menyenangkan yang tercipta di dalam 

organisasi dapat mempengaruhi timbulnya perilaku sukarela yang dilakukan oleh 

individu tanpa mengharapkan imbalan atau reward akan tetapi semua dilakukan 

dengan ikhlas dan didedikasikan untuk organisasi agar semakin maju.. 
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Dari penelitian yang telah dilakukan bahwa kondisi workplace fun atau 

menyenangkan akan menciptakan perilaku organizational citizenship behaviour pada 

pengajar/guru di SMA N 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. Sehingga ketika 

kondisi workplace fun meningkat maka dapat meningkatkan perilaku organizational 

citizenship behaviour.  

4.8.4 Pengaruh employee engagement terhadap kinerja  

Dari pengujian t yang telah dilakukan pada pengaruh variabel employee 

engagement terhadap variabel kinerja, dapat diketahui bahwa nilai t hitung yang 

dihasilkan sebesar 3,787 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Jika dibandingkan 

dengan dengan t tabel sebesar 1,98422, maka t hitung > t tabel dan nilai signifikan 

0,000 < 0,05 yang berarti hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh variabel 

employee engagement terhadap variabel kinerja secara signifikan. Sehingga dapat 

ditarik kesimpulan hipotesis yang ditawarkan diterima yaitu H4 diterima dan H0 

ditolak. 

Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh Sim (2016)  yang menyatakan 

bahwa employee engagement yang dimiliki oleh seorang individu dapat menciptakan 

kinerja yang berkualitas lebih baik, dan hasil olah data yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja, yang mana dimensi variabel  employee engagement yang digunakan 

pada penelitiannya adalah vigor, dedication dan absorption. Berdasarkan hasil 
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penelitian bahwa hipotesis diterima, maka jika kondisi employee engagement tercipta 

dan dimiliki oleh guru di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo akan 

meningkatkan kinerja yang diberikannya untuk organisasi tempat mereka bekerja.  

4.8.5 Pengaruh OCB terhadap kinerja  

Berdasarkan uji t yang telah dilakukan dan diperoleh nilai t hitung sebesar 

2,341 dengan nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,021. Dan dibandingkan 

dengan t tabel yang bernilai 1,98422, maka t hitung > t tabel dan untuk nilai 

signifikan 0,021 < 0,05. Dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh antara variabel 

organizational citizenship behaviour terhadap kinerja pada guru pengajar di SMA 

Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. Sehingga dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis yang ditawarkan diterima yaitu H5 diterima dan H0 ditolak. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan Putri dan Utami (2017) yang menyatakan bahwa perilaku 

organizational citizenship behaviour yang mengggunakan dimensi altruism, 

conscientiousness, sportsmanship, courtesy dan civic virtue berpengaruh positif dan 

secara signifikan terhadap kinerja. Jika seorang individu mempunyai perilaku 

organizational citizenship behaviour (ocb) maka akan mendorong terciptanya kinerja 

yang lebih baik, sehingga ketika perilaku organizational citizenship behaviour (ocb) 

individu meningkat maka akan meningkatkan kinerja, dengan kinerja yang lebih baik 

akan mendorong terciptanya organisasi yang lebih maju dan mampu untuk bersaing.  



93 
 

 
 

4.8.6 Pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi employee  

engagement 

Berdasakan sobel test yang telah dilakukan menunjukkan bahwa nilai t hitung 

yang diperoleh sebesar 3,44262 dengan taraf signifikan 5%, t tabel diperoleh nilai 

sebesar 1,98422 jika dilakukan perbandingan t hitung dengan t tabel, dapat diketahui 

bahwa t hitung > t tabel, yang berarti terdapat pengaruh variabel workplace fun 

terhadap kinerja melalui variabel mediasi employee engagement. Sehingga dapat 

ditarik kesimpulan bahwa pada penelitian ini variabel employee  engagement dapat 

memediasi pengaruh workplace fun terhadap kinerja secara signifikan. Dan hipotesis 

yang ditawarkan diterima yaitu H6 diterima dan H0 ditolak. 

Fluegge-woolf (2014) menyatakan bahwa dengan mendorong terciptanya 

kondisi atau kegiatan yang menyenangkan di tempat kerja  akan berpengaruh positif 

mempengaruhi sikap dan produktivitas baik individu ataupun kelompok. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh Desai (2013) juga menyatakan bahwa kondisi yang 

menyenangkan ditempat kerja mereka akan berdampak positif terhadap hasil 

kinerjanya. Hasil penelitian yang telah dilakukan searah dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Fluegge-woolf (2014) bahwa keterlibatan pekerja terhadap 

pekerjaannya dapat memediaasi antara workplace fun dengan kinerja kreatif yang 

dihasilkan. 

4.8.7 Pengaruh workplace fun terhadap kinerja yang dimediasi oleh OCB 



94 
 

 
 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dan dilakukan sobel test untuk 

mengetahui pengaruh tidak langsung variabel workplace fun terhadap kinerja yang 

dimediasi oleh OCB yang dilakukan kepada pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan 

SMK Bhinneka Karya Simo. Diperoleh nilai t hitung sebesar 2,13041. Sedangkan 

nilai t tabel dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai sebesar 1,98422. Dan 

dilakukan perbandingan antara t hitung dengan t tabel maka dapat diketahui bahwa 

nilai t hitung > t tabel, yang artinya variabel organizational citizenship behaviour 

dapat memediasi pengaruh workplace fun terhadap kinerja secara signifikan. 

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis yang ditawarkan diterima yaitu 

H7 diterima dan H0 ditolak. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Fluegge-woolf (2014) menyatakan 

bahwa kesenangan ditempat kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap terciptanya perilaku OCB. Al-Mahasneh (2015) menyatakan bahwa perilaku 

OCB yang tercipta pada pekerja dapat meningkatkan kinerja seperti (Abrar & 

Isyanto, 2019) menyatakan dengan adanya perilaku organizational citizenship 

behaviour yang dimiliki oleh individu dapat mempengaruhi kinerja yang lebih baik. 

Sehingga jika kesenangan ditempat kerja dapat meningkatkan perilaku OCB, dan 

OCB dapat mendorong terciptanya kinerja yang lebih tinggi, maka organizational 

citizenship behaviour dapat memberikan hubungan mediasi workplace fun dengan 

kinerja dan hasil dari penelitian ini membuktikan OCB dapat memediasi hubungan 

workplace fun terhadap kinerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan kepada guru pengajar di SMA 

Negei 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo mengenai pengaruh workplace fun 

terhadap kinerja yang dimediasi oleh employee engagement dan organizational 

citizenship behaviour, dan telah dilakukan analisis data maka dapat diambil 

kesimpulan bahwa: 

1. Ada pengaruh workplace fun terhadap kinerja, yang mana hal ini berdasarkan 

dengan hasil t hitung sebesar 2,415 lebih besar dari t tabel yaitu 1,98422 dengan 

nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,018. Maka dapat disimpulkan bahwa H1 

diterima yang artinya terdapat pengaruh workplace fun terhadap kinerja pada 

guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

2. Ada pengaruh workplace fun terhadapat employee engagement, hal ini 

berdasarkan dengan hasil t hitung sebesar 8,300 lebih besar dari t tabel yaitu 

1,98422 dan nilai signifikan diperoleh 0,000. Sehinggadapat ditarik kesimpulan 

bahwa H2 diterima yang artinya terdapat pengaruh workplace fun terhadapat 

employee engagement pada guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK 

Bhinneka Karya Simo. 
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3. Ada pengaruh workplace fun terhadapat organizational citizenship behaviour , 

hal ini berdasarkan dengan hasil t hitung sebesar 5,349 lebih besar dari t tabel 

yaitu 1,98422 dan nilai signifikan diperoleh 0,000. Sehinggadapat ditarik 

kesimpulan bahwa H3 diterima yang artinya terdapat pengaruh workplace fun 

terhadapat organizational citizenship behaviour pada guru pengajar di SMA 

Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

4. Ada pengaruh employee engagement terhadapat kinerja , hal ini berdasarkan 

dengan hasil t hitung sebesar 3,787 lebih besar dari t tabel yaitu 1,98422 dan nilai 

signifikan diperoleh 0,000. Sehinggadapat ditarik kesimpulan bahwa H4 diterima 

yang artinya terdapat pengaruh employee engagement terhadapat kinerja pada 

guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

5. Ada pengaruh organizational citizenship behavior terhadapat kinerja, dengan 

berdasarkan hasil t hitung sebesar 2,341 lebih besar dari t tabel yaitu 1,98422 dan 

nilai signifikan diperoleh 0,021. Sehinggadapat ditarik kesimpulan bahwa H5 

diterima yang artinya terdapat pengaruh organizational citizenship behavior 

terhadapat kinerja pada guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan SMK 

Bhinneka Karya Simo. 

6. Ada pengaruh workplace fun terhadapat kinerja dengan variabel mediasi 

employee engagement, dengan berdasarkan hasil t hitung sebesar 3,44262 lebih 

besar dari t tabel yaitu 1,98422.  Sehinggadapat ditarik kesimpulan bahwa H6 

diterima yang artinya terdapat pengaruh workplace fun terhadapat kinerja melalui 
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mediasi employee engagement pada guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo dan 

SMK Bhinneka Karya Simo. 

7. Ada pengaruh workplace fun terhadap kinerja melalui mediasi organizational 

citizenship behaviour, dengan berdasarkan t hitung sebesar 2,13041 lebih besar 

dari t tabel yaitu 1,98422. Sehinggadapat ditarik kesimpulan bahwa H7 diterima 

yang artinya terdapat pengaruh workplace fun terhadap kinerja  dengan mediasi 

organizational citizenship behavior  pada guru pengajar di SMA Negeri 1 Simo 

dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Pada penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan, yaitu sebagai berikut: 

1. Keterbatasan jumlah sampel yang diteliti, pada penelitian ini menggunakan 104 

sampel. Dan hanya menggunakan responden yaitu guru yang mengajar di SMA 

Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya Simo. 

2. Metode pengumpulan data menggunakan kuisioner yang melalui perantara, 

sehingga kemungkinan terdapat jawaban responden pada kuisioner tidak sesuai 

dengan keadaan responden. 
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5.3 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, pembahasan dan kesimpulan yang 

didapat, maka saran-saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 

1. Diharapkan semua pihak di SMA Negeri 1 Simo dan SMK Bhinneka Karya 

Simo untuk dapat memperhatikan dan meningkatkan workplace fun, employee 

engagement dan organizational citizenship behaviour didalam organisasinya, 

karena variabel-variabel tersebut berpengaruh terhadap kinerja yang lebih baik 

guna kemajuaan suatu organisasi tempat mereka bekerja. 

2. Untuk para pekerja yaitu seluruh Bapak dan Ibu Guru di SMA Negeri 1 Simo 

dan SMK Bhinneka Karya Simo diharapkan untuk dapat berusaha memberikan 

hasil kinerja yang baik, selalu memberikan masukan, ide atau pengetahuan yang 

dimiliki dalam melaksanakan tugas dan kewajiban yang sesuai dengan 

jobdesknya serta dapat berpartisipasi aktif dalam segala kegiatan di dalamnya 

agar tercapainya visi dan misi organisasi dan demi kemajuan dan 

keberlangsungan organisasi tempat mereka kerja. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel baru serta dapat 

memperluas ruang lingkup penelitian pada pengambilan data penelitian. 
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Lampiran 1 

Jadwal Penelitian 

No 

Tahun 2020 

Bulan Agustus September Oktober November 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Penyusunan Proposal X X X                           

2 Konsultasi       X X                       

3 Revisi Proposal            X X X X X             

4 Ujian Seminar Proposal                          X       

5 Pengumpulan Data                                  

6 Analisis Data                                  

7 Penulisan Naskah Skripsi                                  

8 Pendaftaran Munaqasah                                 

9 Ujian Munaqasah                                 

 

 

 

No 

Tahun 2022 

Bulan Mei Juni Juli Oktober 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Penyusunan Proposal                                 

2 Konsultasi                                 

3 Revisi Proposal                                  

4 Ujian Seminar Proposal                                  

5 Pengumpulan Data      X X X X                     

6 Analisis Data              X X X X X X         

7 Penulisan Naskah Skripsi                                  

8 Pendaftaran Munaqasah                               X 

9 Ujian Munaqasah                                 
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Lampiran 2 

Kuisioner Penelitian 

 

 

 

KUISIONER PENELITIAN 

Identititas Responden 

Nama : ..............................................................................  

Jenis kelamin : ..............................................................................  

Nama sekolah/ tempat mengajar : ..............................................................................  

Umur : ..............................................................................    

Status guru  : ..............................................................................  

Lama masa kerja : ..............................................................................  

 

Petunjuk Pengisian 

1. Mohon untuk mengisi identitas terlebih dahulu dengan benar sesuai dengan 

keadaan identitas bapak/ibu. 

2. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai menurut pedapat anda. Dan berilah 

tanda (√) pada pilihan jawaban yang anda pilih berdasarkan pendapat anda. 

3. Dan diharapkan tidak memilih jawaban lebih dari satu. 

 

Keterangan: 

 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS   : Tidak Setuju 

  

N : Netral 

S  : Setuju 

 

SS : Sangat Setuju  

 

Tanggal kuisioner :  
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A. Variabel Kinerja  

N

o  

Pertanyaan  STS TS N S SS 

1 Saya dapat memahami karakteristik belajar 

setiap peserta didik yang saya ajar  

     

2 Saya selalu berusaha membantu 

mengembangkan potensi dan mengatasi 

kekurangan peserta didik saya 

     

3 Saya selalu memberikan penilaian terhadap 

tugas ataupun tes yang saya berikan pada 

siswa 

     

4 Saya berusaha selalu bertindak sesuai 

dengan norma agama, hukum, sosial, dan 

kebudayaan nasional serta selalu 

menjunjung kode etik guru 

     

5 Saya bertanggung jawab penuh akan tugas 

saya sebagai pengajar  

     

6 Saya tidak diskriminatif kepada seluruh 

anak didik saya baik berdasarkan agama, 

suku, ras, jenis kelamin, status sosial 

ekonomi, saya anggap sama dan tidak 

membeda-bedakannya 

     

7 Saya berusaha untuk membina hubungan 

baik dengan menjalin komunikasi sesama 

guru/tenaga pendidik, peserta didik, orang 

tua/ masyarakat  

     

8 Saya menguasai betul mengenai materi 

pelajaran yang menjadi bidang keahlian 

saya 

     

9 Saya menguasai metode-metode belajar 

yang dapat saya sampaikan kepada peserta 

didik saya agar kegiatan belajar mengajar 

lebih bervariatif serta menyenangkan 

sehingga peserta didik mudah memahami 

materi yang disampaikan 

     

 

B. Variabel Workplace Fun ( Kesenangan ditempat kerja) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Mengadakan acara gathering atau      
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outbound 

2 Melakukan perayaan acara ulang tahun 

rekan kerja ataupun organisasi 

     

3 Organisasi tempat saya bekerja sangat 

menghargai pekerja yang berprestasi 

     

4 Pimpinan/kepala sekolah mendorong 

adanya kesenangan ditempat kerja 

     

5 Tempat saya bekerja memiliki suasana 

yang menyenangkan 

     

6 Pimpinan saya memberikan kebebasan 

untuk saya bermain hp/laptop untuk 

mendengarkan music atau untuk kegiatan 

lain ketika istirahat atau tidak dalam jam 

kerja 

     

7 Saya ikut berpartisipasi dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan 

     

8 Saling berbagi makanan dengan rekan 

kerja 

     

9 Menjalin hubungan persahabatan dengan 

rekan kerja 

     

10 Saya dan rekan kerja saya sering berbagi 

cerita dan saling bercanda 

     

 

C. Variabel Employee Engagement ( Keterlibatan kerja) 

No  Pertanyaan  STS   TS N S SS 

1 Saya selalu bersemangat ketika sedang 

bekerja 

     

2 Saya tidak mudah menyerah ketika ada 

kesulitan dalam bekerja 

     

3 Saya memiliki ketahanan mental yang 

kuat ketika bekerja 

     

4 Saya bangga dengan pekerjaan yang saya 

lakukan 

     

5 Saya antusias dengan pekerjaan yang saya 

lakukan  

     

6 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan 

sangat bermakna 

     

7 Saya selalu berusaha untuk fokus ketika 

sedang menjalankan pekerjaan 
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8 Saya sangat menikmati pekerjaan yang 

saya lakukan 

     

9 Ketika saya sedang bekerja saya merasa 

waktu begitu cepat berlalu 

     

 

D. Variabel Organisasional Citizenship Behavior /OCB ( Perilaku sukarela 

seorang pekerja tanpa mengharap penghargaan) 

No  Pertanyaan  STS TS N S SS 

1 Ketika ada teman yang membutuhkan 

bantuan  dalam pekerjaan, saya akan 

membantunya dengan sukarela 

     

2 Saya akan membantu dan menjelaskan 

kepada rekan kerja baru ketika ada tugas 

pekerjaan yang kurang dimengerti 

     

3 Saya sering menceritakan hal-hal baik 

mengenai organisasi saya kepada orang 

lain 

     

4 Saya selalu sharing dengan teman atau 

pimpinan mengenai kendala atau 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

5 Saya selalu mematuhi peraturan yang ada 

didalam organisasi saya 

     

6 Saya selalu mengikuti perkembangan dan 

kemajuan di tempat saya bekerja. 

     

7 Saya selalu berpartisipasi dalam kegiatan-

kegiatan yang berkaitan dengan kemajuan 

organisasi 

     

8 Saya selalu berusaha untuk berangkat 

lebih awal 

     

 

 

 

 

 

 

 

Tanda tangan responden 

 

(………………………………………..) 
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Lampiran 3 

Tabulasi Data Penelitian Variabel Workplace Fun 

No X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 

Total 

(X) 

1 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 

3 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 45 

4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 37 

5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 44 

8 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 37 

9 5 3 5 5 5 3 5 4 5 4 44 

10 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 

11 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 46 

12 4 3 4 5 4 2 4 4 5 4 39 

13 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 37 

14 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 43 

15 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

16 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 39 

17 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 44 

18 3 3 4 5 5 4 4 3 4 4 39 

19 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

20 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

21 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 43 

22 4 3 5 5 4 4 4 4 5 3 41 

23 5 3 4 4 4 3 5 5 5 4 42 

24 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 41 

25 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 41 

26 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 46 

27 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 40 

28 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 43 

29 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 35 

30 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

31 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 42 

32 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 42 

33 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 
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No X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 

Total 

(X) 

34 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 46 

35 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

36 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

37 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

38 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 43 

39 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 43 

40 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 41 

41 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 47 

42 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 36 

43 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

44 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 41 

45 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 46 

46 4 3 3 5 5 3 4 5 5 4 41 

47 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 41 

48 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

49 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

50 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

51 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

52 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

53 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 39 

54 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 42 

55 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 41 

56 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 41 

57 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 41 

58 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

59 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 46 

60 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 44 

61 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

62 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47 

63 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 44 

64 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

65 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 44 

66 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 40 

67 3 3 5 5 4 3 3 5 5 5 41 

68 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 46 

69 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
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No X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 

Total 

(X) 

70 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 46 

71 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48 

72 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 46 

73 5 3 5 4 5 4 5 4 5 4 44 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

75 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 47 

76 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

77 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 40 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

79 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 46 

80 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 47 

81 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 41 

82 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 47 

83 4 3 5 5 5 3 4 5 5 4 43 

84 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 46 

85 4 3 4 4 4 3 4 5 5 4 40 

86 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

87 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

88 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 41 

89 5 5 4 4 4 3 5 5 5 3 43 

90 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 36 

91 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4 40 

92 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 48 

93 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 44 

94 3 3 4 5 4 5 4 3 4 4 39 

95 3 2 5 4 4 4 4 4 5 4 39 

96 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 44 

97 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 40 

98 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 46 

99 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 43 

100 4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 43 

101 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 46 

102 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 44 

103 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 43 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Lampiran 4 

Tabulasi Data Penelitian Variabel Employee Engagement 

No Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 

Total 

(Y1) 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

2 5 4 4 4 4 5 4 5 5 40 

3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 40 

4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 31 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

6 5 5 4 5 4 4 4 4 4 39 

7 4 5 4 5 4 5 5 4 4 40 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

9 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

11 4 4 4 5 4 5 4 4 4 38 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

14 4 4 4 5 4 5 4 4 4 38 

15 4 4 3 4 4 3 3 3 3 31 

16 4 4 4 5 5 4 4 5 4 39 

17 4 4 5 4 4 4 4 4 5 38 

18 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

19 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 

20 5 4 5 5 5 4 4 5 4 41 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

22 5 5 4 4 4 4 5 4 5 40 

23 5 5 4 4 5 4 5 4 4 40 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

25 4 4 4 5 4 4 4 4 5 38 

26 4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 

27 4 4 4 5 4 4 4 5 4 38 

28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 
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No Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 

Total 

(Y1) 

29 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 

30 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

31 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 

32 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

36 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

37 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

40 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 

41 5 4 4 4 5 5 5 5 5 42 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

43 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

44 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

45 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

46 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

50 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

51 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

52 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 

53 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

54 4 4 4 5 4 4 4 5 5 39 

55 4 4 4 5 4 4 4 5 5 39 

56 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

57 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 

58 4 4 4 5 4 5 4 4 4 38 
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No Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 

Total 

(Y1) 

59 4 4 5 5 4 4 5 5 5 41 

60 5 5 4 4 4 4 5 4 5 40 

61 5 5 5 5 5 5 4 4 5 43 

62 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

63 5 5 4 5 5 4 4 5 4 41 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 3 43 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

67 3 4 4 5 5 5 5 5 4 40 

68 4 5 4 5 5 5 5 5 4 42 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

70 5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 

71 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

72 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 

73 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 

74 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

75 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 

76 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 

77 5 5 5 4 4 5 5 4 5 42 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

79 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

81 4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

83 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

84 5 2 5 5 5 5 5 5 5 42 

85 5 4 4 5 4 5 5 4 4 40 

86 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 

87 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

88 5 4 5 5 4 4 4 4 5 40 
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No Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 

Total 

(Y1) 

89 5 5 4 5 5 5 4 4 4 41 

90 4 4 4 4 4 5 5 4 3 37 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

92 4 5 4 5 5 5 5 4 4 41 

93 4 4 4 5 4 5 5 4 4 39 

94 5 5 5 5 4 4 4 4 3 39 

95 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43 

96 4 4 4 4 4 5 5 4 5 39 

97 5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 

98 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

99 3 4 4 4 4 5 4 4 4 36 

100 5 4 5 5 5 5 4 5 5 43 

101 5 4 5 4 5 4 5 5 4 41 

102 5 4 5 5 5 5 4 5 5 43 

103 4 4 4 4 5 4 4 3 4 36 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

 

Lampiran 5 

Tabulasi Data Penelitian Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

No Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 

Total 

(Y2) 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

2 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

3 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

6 4 4 3 3 3 3 3 3 26 

7 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

8 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

9 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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No Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 

Total 

(Y2) 

11 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

14 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

15 4 4 3 4 4 3 3 3 28 

16 5 5 4 4 5 5 4 5 37 

17 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

18 5 5 5 5 5 4 4 4 37 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

21 5 5 4 3 4 4 4 5 34 

22 5 4 3 4 4 4 4 5 33 

23 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

24 5 5 4 3 4 4 4 5 34 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

26 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

27 5 5 5 4 4 4 4 5 36 

28 3 4 3 3 3 4 3 3 26 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

30 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

33 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

34 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

36 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

37 5 5 4 3 4 4 4 5 34 

38 4 5 4 3 4 4 4 5 33 

39 5 5 4 3 4 4 4 5 34 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

41 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

43 5 5 4 5 5 5 4 5 38 

44 5 5 4 5 4 4 4 4 35 
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No Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 

Total 

(Y2) 

45 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

46 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

47 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

49 4 4 4 5 5 4 4 4 34 

50 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

51 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

52 4 4 3 3 4 4 3 4 29 

53 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

54 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

55 5 4 4 5 4 5 4 5 36 

56 5 5 4 5 4 4 4 5 36 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

58 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

59 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

60 4 4 4 4 5 4 5 4 34 

61 5 5 5 4 5 5 4 5 38 

62 4 4 3 5 5 5 5 5 36 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

64 5 5 3 3 5 5 3 3 32 

65 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

66 4 4 4 4 4 3 4 5 32 

67 4 4 4 3 5 5 4 4 33 

68 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

70 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

72 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

74 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

75 5 4 3 4 5 5 4 4 34 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

77 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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No Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 

Total 

(Y2) 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

80 5 5 4 4 4 4 5 4 35 

81 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

82 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

83 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

84 5 5 4 4 5 5 5 3 36 

85 5 4 4 4 5 4 4 5 35 

86 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

87 5 5 5 4 5 5 5 4 38 

88 5 4 4 5 4 4 4 4 34 

89 4 4 3 4 5 5 5 5 35 

90 4 5 3 4 4 5 4 4 33 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

92 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

93 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

94 4 4 3 5 5 5 5 5 36 

95 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

96 5 4 3 4 5 5 4 4 34 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

98 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

99 5 5 3 4 4 4 4 5 34 

100 4 5 4 4 5 5 5 5 37 

101 5 4 5 5 4 5 4 5 37 

102 5 4 5 5 5 5 4 5 38 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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Lampiran 6 

Tabulasi Data Penelitian Kinerja 

No Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 

Total 

Z 

1 4 4 4 5 5 5 4 5 4 40 

2 4 4 5 5 4 5 5 4 4 40 

3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 

6 5 5 4 5 5 4 5 4 5 42 

7 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

10 4 4 4 5 5 4 5 5 5 41 

11 4 4 4 5 4 5 4 5 3 38 

12 4 4 4 4 5 3 4 4 4 36 

13 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

14 4 4 4 5 4 5 4 5 4 39 

15 4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 

16 5 5 4 5 5 5 4 5 4 42 

17 5 5 4 5 5 5 4 5 4 42 

18 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

19 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

20 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

21 4 4 4 5 4 4 4 4 3 36 

22 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 

23 5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 

24 4 4 4 5 4 4 4 4 3 36 

25 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 
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No Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 

Total 

Z 

26 4 4 5 5 5 5 5 5 4 42 

27 5 4 4 5 4 4 4 5 4 39 

28 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

29 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

30 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

31 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

32 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

34 4 5 4 5 5 5 5 4 4 41 

35 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

36 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

37 4 5 4 4 4 5 5 4 4 39 

38 4 4 4 5 4 4 4 4 3 36 

39 4 4 4 5 4 4 4 4 3 36 

40 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

41 4 4 5 5 5 5 5 4 4 41 

42 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

43 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

44 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

45 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

46 4 5 3 5 5 5 4 4 4 39 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

48 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

50 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

51 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

52 4 5 5 5 5 5 5 4 4 42 
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No Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 

Total 

Z 

53 4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 

54 5 4 5 5 5 5 4 4 4 41 

55 4 4 5 5 5 5 4 4 4 40 

56 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 

57 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

58 4 4 4 5 5 5 5 4 4 40 

59 4 4 5 5 5 5 4 5 4 41 

60 4 4 4 5 4 4 5 5 4 39 

61 4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 

62 4 5 5 5 4 5 5 4 4 41 

63 4 4 5 5 5 5 5 5 4 42 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

65 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

67 3 3 4 5 5 5 4 4 3 36 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

69 3 4 4 4 4 4 4 4 3 34 

70 5 5 5 5 5 4 4 5 4 42 

71 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

72 4 4 4 4 4 4 5 5 4 38 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

74 4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 

75 4 4 5 5 5 5 5 5 4 42 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

77 4 4 5 5 5 5 5 5 4 42 

78 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

79 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 
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No Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 

Total 

Z 

80 4 5 4 5 5 5 5 5 4 42 

81 5 5 4 5 5 5 4 5 4 42 

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

83 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

84 5 3 5 5 5 5 5 4 3 40 

85 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

86 5 4 5 5 5 5 5 4 4 42 

87 4 5 5 5 4 5 5 5 3 41 

88 5 5 5 5 5 4 5 5 4 43 

89 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

90 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

91 4 5 4 4 5 5 5 4 4 40 

92 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

93 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

94 4 4 3 5 5 5 5 5 3 39 

95 4 5 5 5 5 5 5 4 4 42 

96 4 2 5 5 4 5 5 5 4 39 

97 4 4 5 5 5 5 5 4 4 41 

98 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 

99 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 

100 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

101 5 5 4 5 4 5 4 4 4 40 

102 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43 

103 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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Lampiran 7 

Hasil Distribusi Karakteristik Responden 

 
Statistics 

 Jenis Kelamin Umur 
Lama Masa 

Kerja 

N Valid 104 104 104 

Missing 0 0 0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 8 

Hasil Uji Validitas Workplace Fun 

Correlations 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 X 

X.1 Pearson 

Correlation 
1 .450** .054 -.032 .247* .189 .260** .117 .060 .165 .521** 

Sig. (2-tailed)  .000 .586 .751 .012 .055 .008 .235 .544 .093 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.2 Pearson 

Correlation 
.450** 1 -.042 -.070 .132 .320** .193 .092 .009 .275** .493** 

Sig. (2-tailed) .000  .670 .480 .182 .001 .050 .351 .930 .005 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1 47 45.2 45.2 45.2 

2 57 54.8 54.8 100.0 

Total 104 100.0 100.0  

Lama Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1 51 49.0 49.0 49.0 

2 31 29.8 29.8 78.8 

3 15 14.4 14.4 93.3 

4 7 6.7 6.7 100.0 

Total 104 100.0 100.0  
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X.3 Pearson 

Correlation 
.054 -.042 1 .463** .331** .034 .333** .144 .293** .077 .473** 

Sig. (2-tailed) .586 .670  .000 .001 .729 .001 .145 .003 .440 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.4 Pearson 

Correlation 
-.032 -.070 .463** 1 .424** .020 -.037 .173 .336** .035 .395** 

Sig. (2-tailed) .751 .480 .000  .000 .844 .712 .079 .000 .726 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.5 Pearson 

Correlation 
.247* .132 .331** .424** 1 .334** .288** .197* .295** .241* .631** 

Sig. (2-tailed) .012 .182 .001 .000  .001 .003 .046 .002 .014 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.6 Pearson 

Correlation 
.189 .320** .034 .020 .334** 1 .396** .045 .092 .331** .546** 

Sig. (2-tailed) .055 .001 .729 .844 .001  .000 .653 .353 .001 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.7 Pearson 

Correlation 
.260** .193 .333** -.037 .288** .396** 1 .142 .291** .306** .578** 

Sig. (2-tailed) .008 .050 .001 .712 .003 .000  .149 .003 .002 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.8 Pearson 

Correlation 
.117 .092 .144 .173 .197* .045 .142 1 .644** .491** .533** 

Sig. (2-tailed) .235 .351 .145 .079 .046 .653 .149  .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.9 Pearson 

Correlation 
.060 .009 .293** .336** .295** .092 .291** .644** 1 .472** .593** 

Sig. (2-tailed) .544 .930 .003 .000 .002 .353 .003 .000  .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X.10 Pearson 

Correlation 
.165 .275** .077 .035 .241* .331** .306** .491** .472** 1 .618** 

Sig. (2-tailed) .093 .005 .440 .726 .014 .001 .002 .000 .000  .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

X Pearson 

Correlation 
.521** .493** .473** .395** .631** .546** .578** .533** .593** .618** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
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N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Lampiran 9 

Hasil Uji Validitas Employee Engagement 

Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1 

Y1.1 Pearson Correlation 1 .527** .567** .237* .518** .308** .255** .256** .333** .692** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .016 .000 .001 .009 .009 .001 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.2 Pearson Correlation .527** 1 .425** .286** .427** .291** .326** .107 .150 .608** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .003 .000 .003 .001 .280 .129 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.3 Pearson Correlation .567** .425** 1 .296** .485** .353** .366** .357** .248* .714** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .002 .000 .000 .000 .000 .011 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.4 Pearson Correlation .237* .286** .296** 1 .324** .301** .383** .491** .235* .605** 

Sig. (2-tailed) .016 .003 .002  .001 .002 .000 .000 .017 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.5 Pearson Correlation .518** .427** .485** .324** 1 .450** .314** .355** .158 .689** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001  .000 .001 .000 .109 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.6 Pearson Correlation .308** .291** .353** .301** .450** 1 .429** .330** .276** .646** 

Sig. (2-tailed) .001 .003 .000 .002 .000  .000 .001 .005 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.7 Pearson Correlation .255** .326** .366** .383** .314** .429** 1 .569** .224* .668** 

Sig. (2-tailed) .009 .001 .000 .000 .001 .000  .000 .022 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.8 Pearson Correlation .256** .107 .357** .491** .355** .330** .569** 1 .291** .648** 

Sig. (2-tailed) .009 .280 .000 .000 .000 .001 .000  .003 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1.9 Pearson Correlation .333** .150 .248* .235* .158 .276** .224* .291** 1 .515** 

Sig. (2-tailed) .001 .129 .011 .017 .109 .005 .022 .003  .000 
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N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y1 Pearson Correlation .692** .608** .714** .605** .689** .646** .668** .648** .515** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Lampiran 10 

Hasil Uji Validitas Organizational Citiznship Behavior  

Correlations 

 Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 Y2 

Y2.1 Pearson Correlation 1 .676** .377** .370** .428** .380** .261** .443** .677** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .007 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.2 Pearson Correlation .676** 1 .342** .236* .419** .369** .326** .424** .647** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .016 .000 .000 .001 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.3 Pearson Correlation .377** .342** 1 .446** .387** .317** .434** .364** .656** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .001 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.4 Pearson Correlation .370** .236* .446** 1 .458** .415** .499** .434** .694** 

Sig. (2-tailed) .000 .016 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.5 Pearson Correlation .428** .419** .387** .458** 1 .767** .640** .396** .783** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.6 Pearson Correlation .380** .369** .317** .415** .767** 1 .651** .443** .757** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000  .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.7 Pearson Correlation .261** .326** .434** .499** .640** .651** 1 .530** .766** 

Sig. (2-tailed) .007 .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.8 Pearson Correlation .443** .424** .364** .434** .396** .443** .530** 1 .713** 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2 Pearson Correlation .677** .647** .656** .694** .783** .757** .766** .713** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Lampiran 11 

Hasil Uji Validitas Kinerja 

Correlations 

 Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 Y2.7 Y2.8 Y2 

Y2.1 Pearson Correlation 1 .676** .377** .370** .428** .380** .261** .443** .677** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .007 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.2 Pearson Correlation .676** 1 .342** .236* .419** .369** .326** .424** .647** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .016 .000 .000 .001 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.3 Pearson Correlation .377** .342** 1 .446** .387** .317** .434** .364** .656** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .001 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.4 Pearson Correlation .370** .236* .446** 1 .458** .415** .499** .434** .694** 

Sig. (2-tailed) .000 .016 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.5 Pearson Correlation .428** .419** .387** .458** 1 .767** .640** .396** .783** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.6 Pearson Correlation .380** .369** .317** .415** .767** 1 .651** .443** .757** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000  .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2.7 Pearson Correlation .261** .326** .434** .499** .640** .651** 1 .530** .766** 

Sig. (2-tailed) .007 .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 
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Y2.8 Pearson Correlation .443** .424** .364** .434** .396** .443** .530** 1 .713** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

Y2 Pearson Correlation .677** .647** .656** .694** .783** .757** .766** .713** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Lampiran 12 

Hasil Uji Reliabilitas 

Workplace Fun (X) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.714 10 

 

Employee Engagement (Y1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.822 9 

 

Organiational Citizenship Behavior (Y2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.859 8 
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Kinerja (Z) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.807 9 

 

Lampiran 13 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas Persamaan Regresi I 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.35888704 

Most Extreme Differences Absolute .081 

Positive .056 

Negative -.081 

Test Statistic .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .092c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.82504359 

Most Extreme Differences Absolute .083 

Positive .054 

Negative -.083 
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Test Statistic .083 

Asymp. Sig. (2-tailed) .071c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Hasil Uji Normalitas Persamaan III 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.99899530 

Most Extreme Differences Absolute .084 

Positive .084 

Negative -.065 

Test Statistic .084 

Asymp. Sig. (2-tailed) .069c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 14.021 3.038  4.615 .000   

X .591 .071 .635 8.300 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y1 
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Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan II 

 

Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan III 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.049 3.296  .621 .536 

X -.041 .077 -.052 -.529 .598 

a. Dependent Variable: LNKUADRAT_RES1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 15.479 3.639  4.254 .000   

X .456 .085 .468 5.349 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.829 2.922  3.706 .000   

X .192 .079 .222 2.415 .018 .588 1.700 

Y1 .365 .096 .392 3.787 .000 .462 2.164 

Y2 .188 .080 .212 2.341 .021 .605 1.654 

a. Dependent Variable: Z 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.827 2.276  -1.242 .217 

X .091 .053 .166 1.705 .091 

a. Dependent Variable: LNKUADRAT_RES2 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan III 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.842 3.178  1.209 .230 

X .105 .086 .154 1.217 .227 

Y1 -.060 .105 -.082 -.573 .568 

Y2 -.167 .087 -.238 -1.907 .059 

a. Dependent Variable: LNKUADRAT_RES3 

 

 

Lampiran 14 

Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 419.952 3 139.984 34.011 .000b 

Residual 411.586 100 4.116   

Total 831.538 103    

a. Dependent Variable: Z 

b. Predictors: (Constant), Y2, X, Y1 
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Lampiran 15 

Hasil Analisis Regresi Linear 

Persamaan I 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .635a .403 .397 2.3704 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y1 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.021 3.038  4.615 .000 

X .591 .071 .635 8.300 .000 

a. Dependent Variable: Y1 

 

Persamaan II 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .468a .219 .211 2.8389 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y2 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.479 3.639  4.254 .000 

X .456 .085 .468 5.349 .000 

a. Dependent Variable: Y2 
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Persamaan III 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .711a .505 .490 2.0288 

a. Predictors: (Constant), Y2, X, Y1 

b. Dependent Variable: Z 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.829 2.922  3.706 .000 

X .192 .079 .222 2.415 .018 

Y1 .365 .096 .392 3.787 .000 

Y2 .188 .080 .212 2.341 .021 

a. Dependent Variable: Z 
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