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ABSTRACT
This  study  attempts  to  determine:  1)  Positive  influence  of  proactive  personality  on  career
satisfaction.  2)  Positive  influence  of  proactive  personality  on  organizational  citizenship
performance. 3) Positive influence of career satisfaction on organizational citizenship performance.
4) The mediating role of career satisfaction on the relationship between proactive personality and
organizational citizenship performance. 5) The moderating role of political skills in the relationship
between proactive  personality  and organizational  citizenship  performance.  The  sample  in  this
research is  employees of  Perusahaan Daerah Air  Minum (PDAM) of  309 employees.  Sampling
method in this research using Purposive Sampling method. The test used in this study used the test
instrument  in  the  form of  validity  test  with  Confirmatory  Factor  Analysis  (CFA)  method  and
reliability test with Cronbach's Alpha method. Hypothesis testing in this study using Stuctural
Equation Modeling (SEM) with the help of AMOS program 22. Testing the role of mediation in this
study using Sobel Test formula calculation. While testing the role of moderation in this study using
regression weight with the help of  AMOS 22 program. The results  showed that:  1)  Proactive
personality has a positive and significant impact on career satisfaction. 2) Proactive personality has
positive and significant effect on organizational citizenship performance. 3) Career satisfaction has
no positive and significant effect on organizational citizenship performance. 4) Career satisfaction
does not mediate the effect of proactive personality on organizational citizenship performance. 5)
Political skill does not moderate the influence of proactive personality on the performance of an
organizational citizenship performance.
Keyword:  organizational  membership  performance,  proactive  personality,  career  satisfaction,
political skills.

PENDAHULUAN
Kinerja organisasi atau perusahaan secara keseluruhan, didukung oleh kinerja dari

para pegawai dan seluruh bagian dari organisasi atau perusahan. Kinerja pegawai dapat
dilihat pada perilaku kerjanya. Selama beberapa dekade terakhir,  para peneliti  telah
menyadari bahwa perilaku kerja melampaui kinerja tugas sederhana (Campbell, 1990;
Organ,  1977,  1988)  dan  mencakup  kinerja  kontekstual,  atau  kinerja  keanggotaan
organisasi.  Secara  khusus,  organisasi  atau  perusahaan  saat  ini  mengharapkan  para
pegawainya dapat bekerja dengan baik dengan orang lain dan bersedia untuk melampaui
tugas pekerjaan formal untuk secara fleksibel menemukan cara untuk berkontribusi pada
organisasi mereka (Griffin et al., 2007; Spitzmuller dan Van Dyne, 2013). Sebagai bagian
dari  keanggotaan  organisasi,  pegawai  di  harapkan  memiliki  kinerja  keanggotaan
organisasi  yang baik,  sehingga dapat  memberikan kontribusi  lebih dan optimal  bagi
kemajuan  dan  efektivitas  organisasi.  Kinerja  keanggotaan  organisasi  mengacu  pada
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perilaku sifat diskresioner yang bukan merupakan bagian dari persyaratan peran formal
pegawai, namun tetap berkontribusi terhadap efektivitas organisasi (Organ, 1977, 1988;
Organ et al., 2006; Smith et al., 1983). 

Terdapat  beberapa faktor  yang mempengaruhi  kinerja  keanggotaan organisasi.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja keanggotaan organisasi pegawai adalah
kepribadian. Telah diketahui terdapat beragam jenis kepribadian, salah satunya adalah
kepribadian proaktif. Kepribadian proaktif merupakan jenis kepribadian yang dikaitkan
dengan motivasi untuk belajar, keterlibatan dalam kegiatan pembangunan (Major et al.,
2006), dan inisiatif  karir (Seibert et al.,  2001). Pegawai dengan kepribadian proaktif
memiliki motivasi dan semangat untuk memberikan kontribusi lebih pada perusahaan
dengan ide-ide baru maupun peran andil yang lebih besar dari tugas pokok yang dimiliki.

Hubungan pengaruh  kepribadian  proaktif  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi
dimediasi  atau melalui  kepuasan karir yang dirasakan oleh pegawai.  Kepuasan karir
menjadi  sarana pegawai yang memiliki  kepribadian proaktif  untuk menunjukkan dan
meningkatkan kinerja keanggotaan organisasi pada perusahaan tempat mereka bekerja.
Kepuasan karir mengukur sejauh mana individu percaya bahwa kemajuan karir mereka
konsisten dengan tujuan, nilai dan preferensi mereka (Feldman dan Ng, 2007; Ng et al.,
2005; Seibert dan Kraimer, 2001). Pegawai yang puas terhadap karir dan pekerjaannya
cenderung akan memberikan kontribusi balik senilai atau melebihi apa yang diterima.

Kinerja keanggotaan organisasi yang baik dan optimal juga didukung oleh adanya
keterampilan politik yang dimiliki pegawai. Keterampilan ini dirasakan akan membantu
dan mendukung pegawai dengan kepribadian proaktif untuk berkontribusi lebih nyata
dalam  pencapaian  tujuan  organisasi.  Keterampilan  politik  didefinisikan  sebagai
kemampuan  untuk  secara  efektif  memahami  orang  lain  di  tempat  kerja  dan
menggunakan  pengetahuan  semacam  itu  untuk  mempengaruhi  orang  lain  untuk
bertindak dengan cara yang meningkatkan tujuan pribadi dan atau organisasi seseorang
(Ferris, Treadway et al. , 2005, hal 127). Keterampilan politik ini memoderasi hubungan
pengaruh kepribadian proaktif pada kinerja keanggotaan organisasional.

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta merupakan perusahaan daerah
yang  bergerak  dibidang  industri  dan  jasa  penyedia  dan  pengelola  air  bersih  bagi
masyarakat di Surakarta. Kinerja keanggotaan organisasi pegawai yang baik pada PDAM
di  Surakarta  bisa  menciptakan  pertumbuhan  organisasi  dan  mempertahankan
keberlangsungan  perusahaan  dalam  kegiatan  perekonomian  masyarakat,  terlebih
pada  sektor  publik.  Para  pegawai  tidak  hanya  menunjukkan  kinerja  terbaik  atas
pekerjaannya,  tetapi  juga mampu menunjukkan kinerja  keanggotaan organisasi  yang
baik. Penelitian ini akan mereplikasi penelitian yang telah dilakukan oleh I.M. Jawahar,
Yongmei Liu, (2016) di Amerika Serikat. Dimana penelitian ini berhasil menunjukkan
adanya  pengaruh  kepribadian  proaktif  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi  melalui
kepuasan karir sebagai mediator dan keterampilan politik sebagai moderator. 

LANDASAN TEORI
Kepribadian Proaktif dan Kepuasan Karir

Kepribadian  merupakan serangkaian  atribut  psikologis  yang relatif  stabil  yang
membedakan satu orang dengan orang lain (Griffin, 2010). Kepribadian juga cenderung
memainkan peran penting dalam kepuasan karir (Seibert et al., 1999). Individu proaktif
memiliki  peluang  dan  kemungkinan  besar  mencapai  keberhasilan  dalam  berkarir
(Robbins, 2008). Individu proaktif  akan maju dengan cara menyesuaikan diri  dengan
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kondisi  dan  situasi  yang  terjadi.  Melakukan  pekerjaan  melebihi  harapan  normal,
menggunakan modal sosial yang dimiliki sampai berhasil mencapai tujuan. Hogan dan
Holland (2003),  yang menerangkan bahwa kepribadian mencerminkan motif  individu
untuk menyesuaikan diri dan maju.

Kepuasan dapat tercipta jika terdapat kesesuaian nilai,  preferensi dan harapan
mereka, seperti  halnya pada kepuasan karir.  Kepuasan karir mengukur sejauh mana
individu  percaya  bahwa  kemajuan  karir  mereka  konsisten  dengan  tujuan,  nilai  dan
preferensi mereka (Feldman dan Ng, 2007; Ng et al., 2005; Seibert dan Kraimer, 2001).
Paradigma  karir  saat  ini  menunjukkan  bahwa  pegawai  saat  ini  tidak  bergantung
sepenuhnya  pada  organisasional  atau  manajemen  perusahaan  dalam pengembangan
karir.

Kepribadian proaktif telah ditemukan berhubungan positif dengan kepuasan karir
(Barnett dan Bradley, 2007; Joo dan Ready, 2012). Selain itu, pegawai proaktif cenderung
menyesuaikan  diri  dengan  perubahan  dalam  karir  mereka  dengan  cara  yang  akan
mempertahankan kepuasan karir di berbagai titik waktu dalam karir mereka. Dari hal
tersebut, dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H1  Pengaruh positif kepribadian proaktif pada kepuasan karir.

Kepribadian Proaktif dan Kinerja Keanggotaan Organisasi
Kinerja  keanggotaan organisasi  mengacu pada perilaku sifat  diskresioner yang

bukan  merupakan  bagian  dari  persyaratan  peran  formal  karyawan,  namun  tetap
berkontribusi terhadap efektivitas organisasi (Organ, 1977, 1988; Organ et al.,  2006;
Smith et al., 1983). Keanggotaan organisasi (organizational citizenship) juga mengarah
pada perilaku individu yang memberikan kontribusi keseluruhan positif pada organisasi
sebagai bagian organisasi (Griffin, 2010). Pegawai yang puas dengan mengenai karir
mereka,  cenderung mengaitkan setidaknya sebagian dari  kesuksesan mereka kepada
rekan kerjanya dan organisasi tempat mereka bekerja.

Beberapa  penelitian  terdahulu  telah  menemukan  efek  langsung  kepribadian
proaktif  terhadap  berbagai  bentuk  kinerja  keanggotaan  organisasi,  seperti  ketaatan
kerja/ tugas (Baba et al., 2009) dan kinerja keanggotaan organisasi terhadap organisasi
itu sendiri (Liguori et al., 2013). Hasil penelitian juga menemukan efek tidak langsung
positif  dari  kepribadian  proaktif  pada  satu  bentuk  kinerja  keanggotaan  organisasi,
membantu, melalui peningkatan modal sosial (Yang et al., 2011). Kepribadian proaktif
ditemukan  memiliki  pengaruh  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi  pada  pekerjaan,
rekan kerja, dan organisasi tersebut. Dari hal tersebut, dapat disusun hipotesis sebagai
berikut:

H2  Pengaruh Positif Kepribadian Proaktif pada Kinerja Keanggotaan Organisasi.

Kepuasan Karir dan Kinerja Keanggotaan Organisasi
Kepuasan  karir  cenderung  berhubungan  positif  dengan  kinerja  keanggotaan

organisasi karena sejumlah alasan. Pertama, perilaku individu seringkali dimotivasi oleh
timbal balik. Pegawai yang puas dengan karir mereka cenderung mengaitkan setidaknya
sebagian  dari  kesuksesan  mereka  kepada  teman  sebayanya  dan  organisasi  tempat
mereka  bekerja.  Merasa  termotivasi  untuk  membayar  kembali  dengan  melakukan
perilaku yang menguntungkan orang lain dan berkontribusi pada organisasi.

Kedua, kepuasan karir, serupa dengan kepuasan kerja, menimbulkan emosi positif,
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yang cenderung meningkatkan kinerja keanggotaan organisasi (George dan Brief, 1992).
Dari hal tersebut, dapat disusun hipotesis sebagai berikut :

H3  Pengaruh Positif Kepuasan Karir pada Kinerja Keanggotaan Organisasi.

Peran Mediasi Kepuasan Karir pada Hubungan Kepribadian
Proaktif dan Kinerja Keanggotaan Organisasi

Kepuasan karir  berpotensi  berperan sebagai  mediator  dalam hubungan antara
kepribadian  proaktif  dan  kinerja  keanggotaan  organisasi.  Greguras  dan  Diefendorff
(2010) berpendapat bahwa individu proaktif lebih cenderung mengejar dan mencapai
tujuan yang sesuai dengan nilai dan preferensi mereka sendiri.

Berkaitan dengan kepuasan karir, individu proaktif lebih mungkin untuk terlibat
dalam perilaku proaktif untuk secara efektif memenuhi kebutuhan dan perubahan karir
mereka. Dari hal tersebut, dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H4  Peran Mediasi  Kepuasan Karir  pada Hubungan Kepribadian Proaktif  dan Kinerja
Keanggotaan Organisasi.

Peran Moderasi Keterampilan Politik pada Hubungan Kepribadian
Proaktif dan Kinerja Keanggotaan Organisasi

Keterampilan  politik  merupakan  variabel  kompetensi  interpersonal,  yang
didefinisikan sebagai "kemampuan efektif  dalam memahami orang lain di lingkungan
kerja  dan  menggunakan  hal  itu  untuk  mempengaruhi  orang  lain  dalam  bertindak
dengan meningkatkan tujuan pribadi dan /  atau organisasi" (Ferris,  Treadway et al.,
2005,  hal  127).  Keterampilan  politik  merujuk  pada  Teori  Kebutuhan  McClelland
menerangkan  bahwa  individu  berfokus  pada  tiga  kebutuhan,  yaitu:  pencapaian,
kekuatan,  dan  hubungan.

Individu proaktif pada umumnya lebih cenderung untuk memperluas peran kerja
mereka sendiri  (Bergeron et  al.,  2014;  Campbell,  2000;  Crant,  2000).  Mereka yang
memiliki keterampilan politik memiliki kecenderung lebih untuk menunjukkan perilaku
kerja itu karena kesadaran akan nilai tersebut. Mereka juga lebih cenderung memahami
pentingnya kinerja keanggotaan organisasi dalam organisasi, baik dari segi kontribusi
mereka terhadap efektivitas organisasi,  dan dalam hal potensi manfaat dari  perilaku
tersebut terhadap kinerja dan kesuksesan karir mereka sendiri (Jawahar et al., 2008;
Laird et al., 2012). Dari hal tersebut, dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H5  Peran  Moderasi  Keterampilan  Politik  pada  Hubungan  Kepribadian  Proaktif  dan
Kinerja Keanggotaan Organisasi.

METODE PENELITIAN
Sampel dan Pengumpulan Data

Penelitian ini dilakukan melalui pendistribusian dan penyebaran kuesioner pada
pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Surakarta. Dilakukan dengan metode
pengambilan data purposive sampling  karena memiliki  tujuan tertentu yaitu meneliti
lebih  mendalam pegawai  di  PDAM di  Surakarta  yang membutuhkan tingkat  kinerja
keanggotaan organisasi yang baik.

Hair et al. (2010) menjelaskan bahwa ukuran sampel minimum yang diperlukan
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untuk mengurangi bias pada jenis estimasi SEM adalah 5 sampai 10 kali dari jumlah item
pertanyaan di kuisioner. Dengan 60 item pertanyaan, maka sampel minimum adalah 60 x
5 = 300 kuisioner responden. Kuisioner yang di distribusikan sejumlah 350, dan setelah
diteliti yang dapat diolah sejumlah 309 kuesioner.
Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Kinerja keanggotaan organisasi  dapat diartikan sebagai kontribusi kinerja yang
bukan  menjadi  peran  formal  pegawai,  namun  mendukung  efektifitas  organisasional.
Kinerja keanggotaan organisasi di ukur menggunakan adaptasi skala perilaku kinerja
keanggotaan organisasi  multi-dimensi  Coleman dan Borman (2000)  digunakan untuk
mengukur  kinerja  keanggotaan  organisasi.  Kinerja  keanggotaaan  organisasi  diukur
dengan  27  item  pertanyaan.  Kepribadian  proaktif  dapat  diartikan  sebagai  jenis
kepribadian dengan tingkat kecerdasan memanfaatkan modal sosial dalam mengambil
tindakan mempengaruhi lingkungannya, untuk mencapai tujuan sasaran secara pribadi
dan organisasional.  Kepribadian proaktif  diukur menggunakan sepuluh item menurut
Seibert et al. (1999). 

Kepuasan  karir  dapat  diartikan  sebagai  pandangan  subjektif  karir  individu
mengenai keselarasan pencapaian tujuan dan nilai organisasional dengan pencapaian
tujuan,  nilai,  dan preferensi  pribadi  dalam waktu yang cukup lama.  Kepuasan karir
diukur  dengan  menggunakan  lima  tingkat  kepuasan  karir  (Greenhaus  et  all.,
1990).  Keterampilan  politik  dapat  diartikan  sebagai  keterampilan  sosial  dalam
memahami, mempengaruhi, menyesuaikan perilaku dan membangun hubungan dengan
orang lain dalam meningkatkan tujuan pribadi dan/atau organisasional sesuai dengan
kebutuhan  situasional.  Keterampilan  politik  diukur  dengan  18  item  Political  Skill
Inventory (PSI) yang dikembangkan oleh Ferris et al. (2005). 
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Validitas menunjukkkan sejauh mana alat pengukur mampu mengukur apa yang
diukur  (Ghazali,  2006).  Uji  validitas  akan  menggunakan  CFA  (Confirmatory  Factor
Analysis) dengan bantuan IBM Statistic SPSS 22.

Uji  reliabilitas  merupakan  suatu  pengujian  yang  bertujuan  mengukur  apakah
kuesioner benar-benar merupakan indikator yang mampu mengukur suatu variabel, serta
menunjukkan  bahwa  pengukuran  yang  dilakukan  konsisten  dari  waktu  ke  waktu
(Sekaran,  2006).  Dalam penelitian  ini  reliabilitasnya  diuji  dengan  metode  Cronbach
Alpha’s dengan bantuan IBM Statistic SPSS 22.
Uji Hipotesis

Terdapat  lima  hipotesis  pada  penelitian  ini.  Pengujian  hipotesis  terdiri  dari  3
langkah pengujian, dimulai dengan pengujian kesesuaian model, dengan memperhatikan
beberapa  indeks  yaitu  Chi-Square,  Normal  Chi  Square  (CMIN/DF),  Goodness  of  Fit
Indeks  (GFI),  Adjusted  Goodness  of  Fit  Indeks  (AGFI),  Tucker  Lewis  Indeks  (TLI),
Comparatif Fit Indeks  (CFI), dan Root Mean Square of Approximation (RMSEA). Jika
seluruh  indeks  sudah  terpenuhi,  maka  pengujian  selanjutnya  dapat  dilakukan,  yaitu
pengujian pengaruh langsung antar variabel, dengan melihat nilai regression weights.

Tingkat signifikansi regression weights didasarkan pada Critical Ratio (CR) dengan
syarat nilai CR ≥ 1,96 pada tingkat signifikansi 95 % (Hair et al., 2010). Dilanjutkan
dengan pengujian pengaruh tidak langsung (mediasi) dengan menggunakan Sobel test
(Baron & Kenny, 1986). Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan software online
yang tersedia  di  website  www.quantpsy.org.  Kemudian uji  moderasi  melihat  pada Z
hitung interaksi pada hubungan peran moderasi.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas

Diperoleh nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy sebesar 0,862
yang nilainya lebih besar dari 0,5, sehingga dapat dilakukan analisis faktor. Selain itu,
juga memiliki  nilai  signifikansinya  sebesar  0,00.  Hasil  tersebut  menunjukkan bahwa
instrumen telah memenuhi syarat valid. Ditemukan beberapa item-item pertanyaan yang
tidak valid, karena ada yang memiliki nilai ganda atau nilai factor loading nya kurang
dari 0,4. Dilakukan pengujian ulang dengan menghilangkan item beberapa item.

Tahap  selanjutnya  adalah  pengujian  reliabilitas.  Bertujuan  untuk  mengetahui
apakah suatu  pengukuran terbebas  dari  kesalahan.  Untuk  melakukan pengujian  ini,
digunakan metode Cronbach’s Alpha, dengan ketentuan suatu variabel dikatakan reliabel
jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha >0,60 (Ghozali, 2006).

 
Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Kepribadian Proaktif (KP) 0,616 Reliabel
Kepuasan Karir (KK) 0,881 Reliabel
Keterampilan Politik (KPL) 0,856 Reliabel
Kinerja Keanggotaan Organisasi (KKO) 0,917 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah (2018)

 
Dari hasil yang ada di tabel dapat terlihat bahwa semua variabel dapat dinyatakan

reliabel,  karena  telah  memenuhi  syarat  minimal  diterima  dengan  memiliki  nilai
Cronbach’s Alpha diatas 0,60.
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis di  tunjukkan dengan nilai  regression weights  dari  variabel-
variabel yang diuji hubungan kausalitasnya.

 
Tabel 2. Hasil Uji Regresi Pengaruh Langsung antar Variabel

 
Hubungan Estimate S.E. C.R. P
Kepuasan Karir <--- Kepribadian Proaktif .256 .092 2.782 .005
Kinerja Keanggotaan
Organisasi <--- Kepribadian Proaktif .134 .052 2.564 .010

Kinerja Keanggotaan
Organisasi <--- Kepuasan Karir .022 .032 0.701 .483

Sumber : Data primer yang diolah (2018)

 
Berdasarkan  tabel  2  dapat  diketahui  bahwa  beberapa  variabel  terbukti

berpengaruh signifikan karena mempunyai nilai z hitung > z tabel = 1.96 pada p-value <
0.05.  Hasil  uji  regresi  pada  tabel  2,  didapatkan  hasil  pada  pengujian  pengaruh
kepribadian proaktif pada kepuasan karir, memiliki nilai koefisien regresi positif pada
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nilai .256 , nilai C.R. 2.782, dan p-value 0.005. Nilai C.R. menunjukkan nilai lebih dari
1.960 dan p-value < 0.05,  sehingga hipotesis 1 terbukti  bahwa kepribadian proaktif
berpengaruh positif pada kepuasan karir. Pembuktian hipotesis 1 didukung oleh hasil
penelitian I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016) yang menemukan bahwa ada pengaruh
positif signifikan pada hubungan antara kepribadian proaktif dan kepuasan karir.

Berdasarkan  hasil  uji  regresi  pada  Tabel  2,  didapatkan  hasil  pada  pengujian
pengaruh  kepribadian  proaktif  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi,  memiliki  nilai
koefisien regresi positif pada nilai 0.134, nilai C.R. 2.564, dan p-value 0.010. Nilai C.R.
menunjukkan nilai lebih dari 1.960 dan p-value < 0.05, sehingga hipotesis 2 terbukti
bahwa  kepribadian  proaktif  berpengaruh  positif  pada  kinerja  keanggotaan
organisasi. Pembuktian hipotesis 2 didukung oleh hasil penelitian I.M. Jawahar, Yongmei
Liu,  (2016) yang menemukan bahwa ada pengaruh positif  signifikan pada hubungan
antara kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi.

Didapatkan  hasil  pada  pengujian  pengaruh  kepuasan  karir  pada  kinerja
keanggotaan organisasi, yang memiliki nilai koefisien regresi positif pada nilai 0.022,
nilai C.R. 0.701, dan p-value 0.483. Nilai C.R. menunjukkan nilai kurang dari 1.960 dan p-
value > 0.05, sehingga hipotesis 3 tidak terbukti bahwa kepuasan karir berpengaruh
positif pada kinerja keanggotaan organisasi. Pembuktian hipotesis 3 tidak terdukung oleh
hasil  penelitian  I.M.  Jawahar,  Yongmei  Liu,  (2016)  yang  menemukan  bahwa  ada
pengaruh  positif  signifikan  pada  hubungan  antara  kepuasan  karir  dan  kinerja
keanggotaan  organisasi.
Peran Mediasi Kepuasan Karir pada Kepribadian Proaktif dan
Kinerja Keanggotaan Organisasi

Berdasarkan  hasil  pengujian  mediasi  variabel  kepuasan  karir,  diperoleh  nilai
sebesar 0.667 dan p-value sebesar 0.504 (50,4% > 5%). Maka didapatkan keterangan
bukti, bahwa tidak ada peran mediasi variabel Kepuasan Karir (KK) antara pengaruh
Kepribadian Proaktif (KP) pada Kinerja Keanggotaan Organisasi (KKO). Maka didapatkan
keterangan bukti, bahwa tidak ada peran mediasi variabel Kepuasan Karir (KK) antara
pengaruh Kepribadian Proaktif (KP) pada Kinerja Keanggotaan Organisasi (KKO).

Dengan  demikian,  Hipotesis  4  tidak  terbukti.  Pembuktian  hipotesis  4  tidak
terdukung oleh hasil  penelitian I.M. Jawahar,  Yongmei Liu,  (2016) yang menemukan
bahwa ada peran mediasi kepuasan karir pada hubungan antara kepribadian proaktif dan
kinerja keanggotaan organisasi.
Peran Moderasi Keterampilan Politik pada Kepribadian Proaktif
dan Kinerja Keanggotaan Organisasi

Berdasarkan hasil pengujian moderasi SEM variabel keterampilan politik diperoleh
nilai C.R. sebesar 0.200 dan p-value sebesar 0.841 (0.841 > 0.05). Maka didapatkan
keterangan bukti, bahwa tidak ada peran moderasi variabel keterampilan politik (KPL)
antara pengaruh Kepribadian Proaktif (KP) pada Kinerja Keanggotaan Organisasi (KKO).

Dengan  demikian,  Hipotesis  5  tidak  terbukti.  Pembuktian  hipotesis  5  tidak
terdukung oleh hasil  penelitian I.M. Jawahar,  Yongmei Liu,  (2016) yang menemukan
bahwa ada  peran  moderasi  keterampilan  politik  pada  hubungan  antara  kepribadian
proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi.
Diskusi Penelitian

Berdasarkan pada hasil  analisis  data yang telah dilakukan,  maka dapat dibuat
rekapitulasi hasil yang disajikan pada tabel di bawah :
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Tabel 3. Rangkuman Hasil Uji Hipotesis

 
Hipotesis Keterangan

H1 :  Pengaruh positif kepribadian proaktif pada kepuasan karir. Terbukti

H2 :  Pengaruh positif kepribadian proaktif pada kinerja
keanggotaan organisasi. Terbukti

H3 : Pengaruh positif kepuasan karir pada kinerja keanggotaan
organisasi. Tidak terbukti

H4 : Peran mediasi kepuasan karir pada hubungan kepribadian
proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. Tidak Terbukti

H5 : Peran moderasi keterampilan politik pada hubungan
kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. Tidak Terbukti

Sumber : Data primer yang diolah (2018)

 
Hasil regresi menunjukkan nilai zhitung = 2.782 > ztabel = 1.960 pada p-value 0.005

(0,5% < 5%), sehingga menunjukkan bahwa kepribadian proaktif berpengaruh positif
signifikan  pada  kepuasan  karir.  Ini  menunjukkan  bahwa  Hipotesis  1  terbukti.
Kepribadian proaktif yang ditunjukkan pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
mempengaruhi tingkat kepuasan karir yang dirasakan, sebagai respon atau feedback dari
apa  yang  telah  diberikan  manajemen  perusahaan.  Organisasi  mampu  memberikan
sesuatu  kepada  pegawai  sesuai  dengan  apa  yang  telah  diberikan  pegawai  kepada
perusahaan.  Tujuan,  nilai,  preferensi,  dan  harapan  perusahaan  yang  sesuai  dengan
tujuan,  nilai,  preferensi,  dan  harapan  individu  pegawai  akan  meningkatkan  tingkat
kepuasan pegawai proaktif, dikarenakan manajemen PDAM mampu mengapresiasi ide-
ide  dan  gagasan  proaktif  mereka.  Hal  ini  sejalan  dengan  penelitian  I.M.  Jawahar,
Yongmei  Liu,  (2016)  yang  menemukan  bahwa ada  pengaruh  positif  signifikan  pada
hubungan antara kepribadian proaktif dan kepuasan karir.

Hasil regresi menunjukkan nilai zhitung = 2.564 > ztabel = 1.960 pada p-value 0.010
(1% < 5%),  sehingga  menunjukkan  bahwa kepribadian  proaktif  berpengaruh  positif
signifikan pada kinerja  keanggotaan organisasi.  Ini  menunjukkan bahwa Hipotesis  2
terbukti. Kepribadian proaktif pegawai PDAM mempengaruhi perilaku kerja pada kinerja
keanggotaan organisasi yang ditunjukkan. Pegawai yang proaktif mampu menunjukkan
kinerja yang baik, selain itu mereka juga mampu menunjukkan keanggotaan organisasi
dengan baik pula. Pegawai yang proaktif mampu memberikan kontribusi melebihi peran
formal guna mendukung efektivitas organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian I.M.
Jawahar, Yongmei Liu, (2016) yang menemukan bahwa ada pengaruh positif signifikan
pada hubungan antara kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. 

Hasil regresi menunjukkan nilai zhitung = 0.701 < ztabel = 1.960 pada p-value 0.483
(48% > 5%) sehingga menunjukkan bahwa kepuasan karir tidak berpengaruh positif
signifikan pada kinerja  keanggotaan organisasi.  Ini  menunjukkan bahwa  Hipotesis  3
tidak terbukti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan karir belum memberikan
kontribusi secara signifikan dalam meningkatkan kinerja keanggotaan organisasi pada
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PDAM di Surakarta. Dengan tingkat kepuasan karir yang baik, pegawai belum tentu
memiliki  ataupun menunjukkan kinerja keanggotaan organisasi yang baik pula. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan I.M. Jawahar, Yongmei
Liu,  (2016) yang menemukan bahwa ada pengaruh positif  signifikan pada hubungan
antara kepuasan karir dan kinerja keanggotaan organisasi.

Hasil pengujian mediasi yang telah dilakukan dengan menggunakan sobel tes untuk
membuktikan hipotesis 4, didapatkan bukti bahwa hipotesis 4 tidak terbukti. Kepuasan
karir tidak memiliki peran mediasi dalam pengaruh kepribadian proaktif pada kinerja
keanggotaan organisasi dengan hasil zhitung = 0.667 < ztabel = 1.960 pada p-value 0.504
(50% >5%). Maka didapatkan bukti bahwa tidak ada peran mediasi variabel kepuasan
karir pada hubungan kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. Dengan
demikian, Hipotesis 4 tidak terbukti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan karir
belum memberikan  kontribusi  secara  signifikan  dalam meningkatkan  pengaruh  darl
kepribadian proaktif  terhadap kinerja keanggotaan organisasi.  Hal ini berarti,  bahwa
faktor  yang  menyebabkan  tingginya  kinerja  keanggotaan  organisasi  lebih  banyak
dikarenakan kepribadian proaktif. Tidak adanya peran mediasi dari kepuasan karir ini
menunjukkan  kepribadian  proaktif  bisa  secara  langsung  meningkatkan  kinerja
keanggotaan organisasi,  tanpa perlu meningkatkan kepuasan karir pegawai PDAM di
Surakarta terlebih dahulu. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan karir
memiliki peran mediasi antara kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. 

Hasil regresi menunjukkan nilai z hitung = 0.200 < zt abel = 1.960 pada p-value 0.841
(84%  >5%).  Maka  didapatkan  bukti  bahwa  tidak  ada  peran  moderasi  variabel
keterampilan  politik  pada  hubungan  kepribadian  proaktif  dan  kinerja  keanggotaan
organisasi. Dengan demikian, Hipotesis 5 tidak terbukti. Hasil ini menunjukkan bahwa
tidak  adanya  pengaruh  moderasi  keterampilan  politik  pada  hubungan  kepribadian
proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi pegawai PDAM di Surakarta. Hal tersebut
berarti,  bahwa  tinggi  rendahnya  keterampilan  politik  yang  dimiliki  pegawai,  tidak
memiliki  kontribusi  signifikan  dalam  memperkuat  ataupun  memperlemah  hubungan
kepribadian  proaktif  dan  kinerja  keanggotaan  organisasi.  Hasil  penelitian  ini  tidak
sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016) yang
menyatakan bahwa keterampilan politik  memiliki  peran moderasi  antara kepribadian
proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi. 

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hipotesis  pertama  dalam  penelitian  ini  terbukti  bahwa  kepribadian  proaktif
berpengaruh positif secara signifikan pada kepuasan karir. Kepribadian proaktif yang
dimiliki seorang individu menentukan bagaimana tingkat kepuasan karir yang dirasakan.
Hal  tersebut  dikarenakan  semakin  proaktif  pegawai,  maka  ia  dapat  mencapai  dan
mempertahankan tingkat kepuasan karir sesuai dengan nilai dan preferensinya. Hasil
penelitian  ini  konsisten  dengan  penelitian  yang  telah  dilakukan  oleh  I.M.  Jawahar,
Yongmei  Liu,  (2016)  yang  menemukan  bahwa ada  pengaruh  positif  signifikan  pada
hubungan antara kepribadian proaktif dan kepuasan karir.

Hipotesis  kedua  dalam  penelitian  ini  terbukti  bahwa  kepribadian  proaktif
berpengaruh positif secara signifikan pada kinerja keanggotaan organisasi. Kepribadian
proaktif  yang  dimiliki  pegawai  menentukan  bagaimana  tingkat  kinerja  keanggotaan
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organisasi  yang  ditunjukkan.  Pegawai  yang  proaktif  akan  menunjukkan  kinerja
keanggotaan organisasi, yang dapat terlihat dari melakukan pekerjaan yang melebihi
peran  formal,  keterlibatan  terhadap  rekan  kerja/individu  lain,  serta  dukungan  pada
organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
I.M.  Jawahar,  Yongmei  Liu,  (2016)  yang  menyatakan  bahwa  ada  pengaruh  positif
signifikan pada hubungan kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi.

Hipotesis  ketiga  dalam  penelitian  ini  tidak  terbukti  bahwa  kepuasan  karir
berpengaruh  positif  secara  signifikan  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi.  Dengan
tingkat  kepuasan  karir  yang  dirasakan  pegawai,  tidak  semua  dan  sepenuhnya
menunjukkan  kinerja  keanggotaan  organisasi  yang  baik.  Pegawai  dirasakan  masih
mementingkan kepentingan dan kemajuan pribadi dibandingkan dengan kemajuan dan
kinerja  organisasi  secara  keseluruhan.  Hasil  penelitian  ini  tidak  konsisten  dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016) yang menyatakan
bahwa  ada  pengaruh  positif  signifikan  pada  hubungan  kepuasan  karir  dan  kinerja
keanggotaan organisasi. 

Hipotesis  keempat  dalam  penelitian  ini  tidak  terbukti  bahwa  kepuasan  karir
memediasi  pengaruh  kepribadian  proaktif  pada  kinerja  keanggotaan  organisasi.
Kepuasan karir dirasakan belum memiliki peran penghubung antara pegawai dengan
kepribadian proaktif pada kinerja keanggotaan organisasi. Kepribadian proaktif pegawai
berperan serta berdampak langsung pada kinerja keanggotaan organisasi tanpa melalui
kepuasan karir yang dirasakan. Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian
yang telah dilakukan oleh I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016), yang menunjukkan adanya
peran mediasi kepuasan karir pada hubungan antara kepribadian proaktif dan kinerja
keanggotaan organisasi. Hal tersebut berarti bahwa kepribadian proaktif dapat secara
langsung mempengaruhi tingkat kinerja keanggotaan organisasi.

Hipotesis  kelima  keterampilan  politik  tidak  memoderasi  hubungan  antara
kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisai pegawai PDAM di Surakarta.
Membuktikan  bahwa  tinggi  ataupun  rendahnya  keterampilan  politik  yang  dimiliki
pegawai PDAM di Surakarta tidak memperkuat ataupun memperlemah hubungan antara
kepribadian  proaktif  dan  kinerja  keanggotaan  organisasi.  Hasil  penelitian  ini  tidak
konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan oleh I.M. Jawahar, Yongmei Liu, (2016),
yang menunjukkan adanya peran moderasi keterampilan politik pada hubungan antara
kepribadian proaktif dan kinerja keanggotaan organisasi.
Saran

Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  telah  dilakukan,  maka  peneliti  dapat
memberikan beberapa saran. Yang pertama, kepuasan karir dapat tercipta apabila nilai,
preferensi, dan harapan yang ditawarkan perusahaan selaras dengan nilai, preferensi,
dan  harapan  pribadi  pegawai,  terkait  dengan  kesuksesan  dan  kemajuan  yang  telah
dicapai. Untuk meningkatkan tingkat kepuasan karir pegawai, dapat dilakukan dengan
beragam cara,  antara lain adalah :  a)  mencoba menyelaraskan nilai,  preferensi,  dan
harapan antara pegawai  dan manajemen terkait  dengan karir  pekerjaan;  b)  menjadi
wadah yang tepat bagi pengembangan karir pegawai; c) memaksimalkan peran kepala
bagian, direksi dan sinergi dengan manajemen untuk meningkatkan kemajuan dari para
pegawai; d) memberikan apresiasi lebih pada pegawai proaktif atas segala usaha2 dan
ide-idenya;

Yang kedua, kinerja keanggotaan organisasi yang baik tercipta apabila kepribadian
proaktif pegawai PDAM Surakarta juga baik. Ada beberapa cara untuk meningkatkan
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kinerja keanggotaan organisasi, diantaranya adalah : a) membuat suasana kerja yang
nyaman untuk menarik minat pegawai agar mampu melakukan pekerjaan melebihi peran
formal mereka; b) membuat suasana dan interaksi antara rekan kerja yang nyaman;
c)  meningkatkan  keterlibatan  diri  pegawai  dalam pengembangan  kepribadian  untuk
meningkatkan efektivitas kerja; d) meningkatkan keterlibatan pegawai dalam beberapa
perilaku yang menguntungkan organisasi; e) serta menciptakan suasana dan sistem kerja
yang baik, agar para pegawai dapat menunjukkan kinerja keanggotaan organisasi yang
baik.
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