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ABSTRACT 

The purpose of this study is to examine the role of OCB in mediating the influence of emotional intelligence 

and interpersonal communication on performance. The research object is employees at the Education Office 

of Pekalongan City. This study employs a quantitative explanatory approach, using primary data collected 

through questionnaires containing statements with responses measured on a Likert scale. A saturated sampling 

technique was applied, with a total of 83 civil servant respondents. The analytical tool used was SEM-PLS 

with SmartPLS version 4.1.1.6. The findings indicate that OCB partially mediates both the relationship 

between emotional intelligence and performance, as well as the relationship between interpersonal 

communication and performance. Emotional intelligence has a positive and significant effect on both 

performance and OCB, while interpersonal communication also exerts a positive and significant influence on 

performance and OCB. This study provides both theoretical and practical implications.   
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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk menguji bagaimana peran OCB dalam memediasi pengaruh  kecerdasan emosional 

dan  komunikasi interpersonal terhadap kinerja. Objek penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Dinas 

Pendidikan Kota Pekalongan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori.  Jenis data yang 

digunakan adalah data primer dimana pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Jumlah responden 

adalah 83 orang ASN.  Software yang digunakan sebagai alat analisis adalah SEM-PLS melalui SmartPLS 

versi 4.1.1.6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja maupun komunikasi personal terhadap kinerja. Kecerdasan emosional memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan juga OCB. Komunikasi interpersonal juga memilik pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan terhadap OCB. Penelitian ini memiliki implikasi teoritis dan praktis. 

Kata kunci : Kecerdasan Emosional, Komunikasi Interpersonal, OCB, Kinerja 

 

Pendahuluan 

Kinerja individu merupakan cerminan 

dari potensi seseorang dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab organisasi 

(Samangun et al., 2024). Kinerja yang optimal 

tidak hanya menjadi ukuran keberhasilan 

personal, tetapi juga menjadi fondasi 

terciptanya kinerja tim dan organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, pemimpin 

organisasi dituntut untuk mengelola potensi 

pegawai secara serius agar mampu mendukung 

pencapaian tujuan kolektif. Nilai-nilai dasar 

seperti BerAKHLAK (kolaboratif, harmonis, 

dan komunikatif) menjadi instrumen penting 

dalam membangun hubungan kerja yang sehat, 

meningkatkan keterbukaan komunikasi, serta 

memperkuat komitmen pegawai terhadap 

organisasi. 

Dalam konteks birokrasi, kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) merefleksikan 

efektivitas pelaksanaan tugas sesuai standar 

operasional. Pemerintah telah meluncurkan 

strategi seperti Employer Branding “Bangga 

Melayani Bangsa” dan penerapan Core Values 

ASN BerAKHLAK sebagai upaya reformasi 

manajemen ASN menuju tata kelola berkelas 

dunia. Hal ini menuntut setiap Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD), termasuk Dinas 

Pendidikan, untuk menumbuhkan 

profesionalisme, kompetensi, dan 

akuntabilitas ASN melalui penguatan 

kecerdasan emosional serta komunikasi 

interpersonal. 

Kecerdasan emosional terbukti menjadi 

faktor dominan dalam mendukung kesuksesan 

kerja, bahkan lebih besar kontribusinya 

dibanding kecerdasan intelektual. Menurut 

Hasibuan (2015:25) kecerdasan emosional 

merupakan kemampuan dalam mengelola 

emosi, termasuk menghadapi frustasi, 
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mengendalikan perasaan, menjaga optimisme, 

serta membangun empati interpersonal melalui 

empati. Hal ini menjadi modal penting dalam 

menghadapi tekanan kerja. Sejumlah 

penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional berpengaruh positif terhadap 

kinerja, meskipun terdapat temuan yang 

bervariasi, termasuk pengaruh negatif dalam 

kondisi tertentu. Beberapa peneliti seperti   

Parigi et al. (2022), Bello et al. (2024), dan 

Jinyoung Hwang (2024), sependapat bahwa 

kecerdasan emosional secara positif signifikan 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

Borman & Westi (2021), Abdillah et al. 

(2022), dan Ridwan et al. (2024) 

menyampaikan hasil penelitiannya bahwa 

kecerdasan emosional tidak berpengaruh 

signifikan pada kinerja pegawai. Sementara 

perihal komunikasi interpersonal, hasil 

penelitian yang dilakukan  Erdiansyah et al. 

(2022), Fatmasari & Adha (2022), dan Kartini 

et al. (2024) menunjukkan hasil bahwa 

komunikasi interpesonal memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan pada kinerja 

pegawai.  Sedangkan menurut Rahmawaty et 

al. (2021) berpendapat komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja setelah memediasi kecerdasan 

emosional. Penelitian lain yang dilakukan 

Junaidi & Zaluhku (2021) dengan metode 

deskriptif kualitatif, juga membuktikan bahwa 

komunikasi interpersonal berpengaruh pada 

kinerja pegawai. 

Temuan yang bervariasi memberikan 

indikasi adanya variabel mediasi. Pengaruh 

kecerdasan emosional dan komunikasi 

interpersonal pada kinerja pegawai bisa 

dimediasi oleh OCB (Organizational 

Citizenship Behavior), sebagaimana penelitian 

yang dilakukan oleh Putra et al. (2020), Dwi 

Heryudanto & Suratman (2022), Wiyono & 

Mutiara (2023), Ihsan (2024) dan Pasya et al. 

(2025). OCB merupakan perilaku sukarela 

pegawai yang mendukung efektivitas 

organisasi, seperti membantu rekan kerja, 

menjaga suasana kondusif, dan menunjukkan 

komitmen terhadap tujuan bersama. Penelitian 

terdahulu menegaskan bahwa kecerdasan 

emosional dan komunikasi interpersonal tidak 

hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja, 

tetapi juga meningkatkan OCB yang kemudian 

memperkuat kinerja pegawai Anandita et al. 

(2025), Hidayat et al. (2024) dan Putri et al. 

(2025). Dengan demikian, OCB berperan 

sebagai jembatan penting dalam hubungan 

antara kecerdasan emosional, komunikasi 

interpersonal, dan kinerja. 

Tujuan penelitian ini secara umum untuk 

mengukur kemampuan penguasaan 

kecerdasan emosional dan tingkat efektifitas 

komunikasi interpersonal diantara pegawai di 

Dinas Pendidikan Kota Pekalongan melalui 

mediasi OCB. Adapun secara khusus, 

penelitian ini bertujuan untuk menguji dan 

menganalisa pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja, menguji dan menganalisa 

pengaruh komunikasi interpersonal terhadap 

kinerja, menguji dan menganalisa pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap OCB, menguji 

dan menganalisa pengaruh komunikasi 

interpersonal terhadap OCB, menguji dan 

menganalisa pengaruh OCB terhadap kinerja, 

menguji dan menganalisa peran mediasi OCB 

dalam pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja, menguji dan menganalisa 

peran mediasi OCB dalam pengaruh 

komunikasi interpersonal terhadap kinerja. 

Hasil penelitian diharapkan dapat 

meningkatkan pemahaman pentingnya 

menumbuhkan softskill Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) sebagai roh yang 

menghidupkan organisasi, menjadi mediator 

penting yang mampu mendorong tingkat 

penguasaan kecerdasan emosional dan 

efektifitas komunikasi interpersonal antar 

pegawai sehingga dapat meningkatkan kinerja. 

Lebih lanjut hasil penelitian dapat diolah untuk 

memperoleh data peta kompetensi yang dapat 

dijadikan dasar pengembangan kapasitas 

sumber daya manusia sehingga dapat 

meningkatkan Core Values ASN 

BerAKHLAK dalam rangka mewujudkan 

pelayanan yang berkualitas di Dinas 

Pendidikan Kota Pekalongan. Secara 

akademik, penelitian ini dapat dijadikan bahan 

bacaan dalam penelitian selanjutnya dengan 

obyek penelitian yang berbeda, atau 

menambahkan variabel-variabel lain yang 

berpengaruh atau dengan metode alat ukur 

yang berbeda. 
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Tinjauan Pustaka dan Pengembangan 

hipotesis 

Performance Management Theory 

Teori manajemen kinerja Peter Drucker 

berpusat pada konsep Management by 

Objectives (MBO), yaitu penyelarasan tujuan 

organisasi dengan tujuan individu melalui 

partisipasi aktif, transparansi, dan pengukuran 

hasil yang jelas. Pendekatan ini menekankan 

bahwa kinerja terbaik tercapai bila setiap orang 

memahami sasaran yang disepakati bersama. 

Melalui partisipasi aktif, komunikasi terbuka, 

dan pengukuran hasil yang objektif, MBO 

mampu menciptakan budaya kerja yang 

kolaboratif sekaligus meningkatkan efektivitas 

pencapaian organisasi. 

Pada perkembangan berikutnya, Michael 

Armstrong menjelaskan dalam bukunya yang 

berjudul Armstrong's Handbook of 

Performance Management, bahwa manajemen 

kinerja merupakan sebuah proses yang 

terstruktur dan terintegrasi untuk 

meningkatkan kinerja individu, tim, dan 

organisasi melalui penetapan tujuan yang jelas, 

pemantauan berkelanjutan, pemberian umpan 

balik dan penilaian konstruktif. Lebih lanjut 

Mathis dan Jackson menegaskan bahwa sistem 

manajemen kinerja yang baik, selain harus 

mengintegrasikan penilaian kinerja, 

penghargaan, dan pelatihan, tetapi juga harus 

mampu membangun keterlibatan karyawan, 

membantu mereka memahami kontribusi 

pekerjaan terhadap pencapaian tujuan 

organisasi, serta menyediakan dukungan yang 

diperlukan bagi keberhasilan mereka. Sejalan 

dengan ini, Milkovich dan Boudreau 

menambahkan bahwa peran komunikasi yang 

jelas, sangat penting untuk memberikan 

pemahaman ekspektasi karyawan dalam 

mengarahkan upaya bersama menuju suatu 

tujuan yang diharapkan. Mangkunegara (2017) 

mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja, 

baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang 

dicapai sesuai dengan tanggung jawab yang 

diemban (Abdillah et al., 2022; Dendhana et 

al., 2023). Junaidi & Zaluhku (2021) 

memberikan perspektif yang lebih 

komprehensif dengan memandang kinerja 

sebagai prestasi kerja individu, kelompok, 

maupun organisasi, yang mencakup aspek 

kuantitas, kualitas, efisiensi, dan efektivitas 

dalam rangka mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan.  

Social Exchange Theory 

Teori Social Exchange yang 

dikemukakan oleh (Blau, 1964) berangkat 

dari asumsi bahwa interaksi sosial dalam 

organisasi didasarkan pada prinsip pertukaran 

timbal balik (reciprocity), di mana individu 

memberikan kontribusi tertentu dengan 

harapan memperoleh imbalan, baik berupa 

materi maupun non-materi. Social Exchange 

Theory menjelaskan bahwa ketika karyawan 

merasa dihargai, diperlakukan adil, dan 

memperoleh dukungan dari organisasi 

maupun rekan kerja, mereka terdorong untuk 

menunjukkan perilaku ekstra-rol. Teori ini  

menekankan bahwa hubungan sosial dalam 

organisasi dibangun atas dasar pertukaran 

timbal balik yang berlandaskan kepercayaan, 

keadilan, dan rasa saling menghargai. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB menurut Organ (1988), diartikan 

sebagai perilaku ekstra peran yang dilakukan 

karyawan atas dasar sukarela, tidak 

diwajibkan dalam deskripsi pekerjaan, dan 

tidak selalu mendapat imbalan formal, tetapi 

sangat penting bagi keberlangsungan 

organisasi. Menurut Organ, Podsakoff, dan 

MacKenzie (2006), OCB sebagai kesediaan 

karyawan untuk mengambil peran (role) yang 

melebihi peran utamanya dalam suatu 

organisasi, sehingga disebut sebagai perilaku 

peran ekstra (extra-role) (Anwar, 2021). 

Menurut Robbins & Judge, OCB merupakan 

perilaku diskresioner yang tidak menjadi 

bagian dari persyaratan pekerjaan formal, 

namun berkontribusi pada lingkungan 

psikologis dan sosial organisasi (Robbins & 

Judge, 2019).  

Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional dipahami 

sebagai kapasitas individu untuk mengenali, 

memahami, mengendalikan, serta 

memanfaatkan emosi diri sendiri maupun 

emosi orang lain secara efektif. Kemampuan 

ini mencakup kesadaran terhadap kondisi 

emosional, keterampilan dalam mengelola 

respons emosional, serta pemanfaatan emosi 

sebagai sarana untuk membangun hubungan 

interpersonal yang konstruktif, mendukung 

pengambilan keputusan dalam penyelesaian 
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masalah dan mendukung pencapaian tujuan. 

(Nalle & Apriliana, 2025).  

Komunikasi Interpersonal 

Menurut DeVito (2016), komunikasi 

interpersonal adalah proses dinamis di mana 

pesan dikirim dan diterima antara dua orang 

atau lebih melalui saluran verbal dan 

nonverbal. Armstrong menambahkan bahwa 

komunikasi adalah elemen inti dalam sistem 

manajemen kinerja yang mendorong 

kolaborasi dan kepercayaan (Armstrong & 

Taylor, 2013). Blau dalam Social Exchange 

Theory menyatakan Komunikasi 

interpersonal yang baik membangun 

kepercayaan dan keterikatan emosional antar 

karyawan.  

Social Exchange Theory (Blau, 1964), 

menegaskan hubungan sosial yang positif 

mendorong timbal balik dalam bentuk 

perilaku sukarela yang mendukung 

organisasi, yang akhirnya meningkatkan 

kinerja. Oleh karena itu penelitian ini 

menggunakan OCB sebagai variabel mediasi 

untuk mengetahui pengaruh hubungan pada 

variabel independent Kecerdasan Emosional 

dan Komunikasi Interpersonal dengan kinerja 

sebagai variabel dependent.  

Pengembangan Hipotesis  

Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap 

Kinerja 

Goleman (1995) menegaskan bahwa 

kecerdasan emosional mencakup kemampuan 

mengelola emosi diri dan orang lain, yang 

berimplikasi pada efektivitas kerja. Bar-On 

(1998) menambahkan bahwa dimensi 

intrapersonal, interpersonal, adaptabilitas, 

manajemen stres, dan suasana hati umum 

berperan dalam menghadapi tekanan kerja. 

Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa kecerdasan emosional berkontribusi 

pada peningkatan kerja tim, komunikasi 

interpersonal, serta pengambilan keputusan 

yang lebih adaptif (Ouakouak et al., 2020; 

Tukiran et al., 2024). Dengan demikian, 

individu yang memiliki kecerdasan emosional 

tinggi cenderung mampu mengatasi tekanan 

kerja, menjaga motivasi, serta menghasilkan 

kinerja yang lebih baik.  

Berdasarkan pemaparan di atas, maka 

hipotesis pertama yang akan diuji dalam 

penelitian ini yaitu : 

H1 : Kecerdasan Emosional individu 

berpengaruh positif terhadap Kinerja.  

Pengaruh Komunikasi Interpersonal 

terhadap Kinerja 

DeVito (2015) menyebut komunikasi 

interpersonal sebagai proses dinamis yang 

melibatkan pesan verbal dan nonverbal, yang 

memengaruhi efektivitas kerja. Robbins 

(2006) menekankan bahwa kualitas, kuantitas, 

dan efektivitas kerja dipengaruhi oleh interaksi 

antar individu. Komunikasi yang efektif 

memperkuat koordinasi, mengurangi 

kesalahpahaman, serta meningkatkan kerja 

sama antarpegawai.  

Penelitian terdahulu, menegaskan bahwa 

komunikasi interpersonal yang baik 

meningkatkan kolaborasi tim, efektivitas kerja 

dan pencapaian tujuan organisasi. (Wijayanti, 

2021; Najih et al., 2023).  

Berdasarkan pemaparan di atas, maka 

hipotesis kedua yang akan diuji dalam 

penelitian ini adalah : 

H2 : Komunikasi Interpersonal berpengaruh 

positif terhadap Kinerja.  

Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap 

OCB 

Individu dengan kecerdasan emosional 

tinggi cenderung lebih empatik, mampu 

mengendalikan emosi, serta memiliki 

keterampilan sosial yang baik (Goleman, 

1995; Bar-On, 1998). Kondisi ini mendorong 

munculnya perilaku sukarela seperti 

membantu rekan kerja, menjaga hubungan 

baik, dan berpartisipasi aktif dalam organisasi. 

Penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional merupakan prediktor penting bagi 

munculnya OCB (Muzamil & Ahmad Shah, 

2025). Hal ini sebagaimana hipotesis ketiga 

yang akan diuji dalam penelitian ini yaitu : 

H3 : Kecerdasan Emosional individu 

berpengaruh positif terhadap OCB. 

Pengaruh Komunikasi Interpersonal 

terhadap OCB 

Komunikasi interpersonal yang efektif 

menciptakan iklim kerja harmonis, 

memperkuat kepercayaan, dan mendorong 

kerja sama antarpegawai. Hal ini berimplikasi 

pada meningkatnya perilaku ekstra peran 

seperti altruism dan courtesy (Robbins & 

Judge, 2013). Penelitian terdahulu 

menegaskan bahwa komunikasi interpersonal 

yang baik memperkuat komitmen organisasi 
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dan meningkatkan kecenderungan pegawai 

untuk melakukan OCB (Wijayanti, 2021). 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka 

hipotesis keempat yang akan diuji dalam 

penelitian ini adalah : 

H4 : Komunikasi Interpersonal berpengaruh 

positif OCB. 

Pengaruh OCB terhadap Kinerja 

OCB dipahami sebagai perilaku ekstra 

peran yang dilakukan secara sukarela, tidak 

tercantum dalam deskripsi formal pekerjaan, 

namun mendukung efektivitas organisasi 

(Organ, 1988; Robbins & Judge, 2018). 

Dimensi OCB seperti altruism, 

conscientiousness, courtesy, sportsmanship, 

dan civic virtue terbukti meningkatkan 

kolaborasi, mengurangi konflik, serta 

memperkuat komitmen organisasi (Hamzah, 

2021; Aryaningtyas, 2019). Penelitian empiris 

menunjukkan bahwa pegawai dengan tingkat 

OCB tinggi mampu meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja tim (Robbins 

& Judge, 2013). Hal ini sejalan munculnya 

hipotesis kelima yang akan diuji dalam 

penelitian ini yaitu : 

H5 : Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB) berpengaruh positif terhadap Kinerja. 

Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 

Komunikasi Interpersonal Terhadap 

Kinerja melalui OCB 

OCB berfungsi sebagai mekanisme yang 

menjembatani pengaruh kecerdasan emosional 

dan komunikasi interpersonal terhadap kinerja. 

Pegawai dengan kecerdasan emosional tinggi 

dan komunikasi interpersonal yang baik lebih 

cenderung menunjukkan perilaku ekstra peran, 

yang pada gilirannya meningkatkan efektivitas 

kerja dan pencapaian tujuan organisasi (Organ, 

Podsakoff, & MacKenzie, 2006). 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka 

hipotesis keenam ketujuh yang akan diuji 

dalam penelitian ini adalah : 

H6 : Kecerdasan Emosional berpengaruh 

positif terhadap Kinerja melalui OCB.   

H7 : Komunikasi Interpersonal  berpengaruh 

positif terhadap Kinerja melalui OCB.  

 

Model Penelitian  

Model penelitian yang menggambarkan 

hubungan variabel dalam proses analisis yang 

dilakukan sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Model Penelitian 

Metode Penelitian  

Penelitian ini dilakukan pada bulan April 

2026 dengan obyek penelitian pegawai di 

jajaran Kantor Dinas Pendidikan Kota 

Pekalongan yang terdiri Pejabat Struktural, 

Pegawai JPT, Pegawai JFU/Pelaksana, 

Pengawas, Penilik, Pamong Belajar, PPPK dan 

PPPK Paruh Waktu dengan metode 

pengumpulan data melalui kuesioner dan 

penjaringan jawaban melalui link google form 

yang dikirim ke WhatApp Group, bahwa 

formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan 

yang diajukan secara tertulis pada seseorang 

untuk mendapatkan jawaban atau tanggapan 

dan informasi yang diperlukan oleh peneliti 

(Sugiyono, 2019). Instrumen penelitian berupa 

kuesioner disusun dengan menggunakan skala 

likert. Populasi dalam penelitian ini adalah 

Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja di 

lingkungan Kantor Dinas Pendidikan Kota 

Pekalongan, menggunakan teknik non-

probability sampling dengan metode sampling 

jenuh atau sensus sehingga sampel dalam 

penelitian ini sebanyak jumlah populasi yaitu 

83 pegawai di lingkungan Kantor Dinas 

Pendidikan Kota Pekalongan yang berstatus 

ASN (PNS, PPPK dan PPPK Paruh Waktu). 

Variabel bebas terdiri dari Kecerdasan 

Emosional (X1) dan Komunikasi Interpersonal 

(X2). Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) (Y1) sebagai variabel intervening dan 

Kinerja (Y2) sebagai variabel terikat. Variabel-

variabel ini selanjutnya didefinisikan dengan 

memberikan batasan atau arti suatu variabel 

dan mengidentifikasi ciri-ciri yang harus 

dipelajari untuk mengukur variabel tersebut 

(Hikmawati, 2020; Purba & Simanjuntak, 

2012).  

Kecerdasan 
Emosional 

Komunikasi 
Interpersonal 

OCB 
Kinerja 

H1 

H2 

H3 

H4 
H7 

H5 

H6 
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Kecerdasan emosional dalam penelitian 

ini didefinisikan berdasarkan Teori Bar-On, 

yang menguraikan kecerdasan emosional ke 

dalam lima dimensi utama, yaitu (1) 

Intrapersonal, (2) Interpersonal, (3) 

Kemampuan beradaptasi, (4) Manajemen stres 

dan (5) Suasana hati umum (Tirri & 

Nokelainen, 2011) dan diukur menggunakan 

Emotional Quotient Inventory (EQ-i). 

Pendekatan Teori Bar-On, menurut penulis 

tepat untuk mengukur kemampuan mengontrol 

emosi, memotivasi diri sendiri, mengendalikan 

dorongan hati dan kemampuan untuk 

menyelesaikan konflik, terlebih ketika terjadi 

penumpukan beban kerja yang berlebih dan 

adanya tuntutan kerja yang mendesak harus 

selesai dalam waktu cepat (Hakim et al., 2020). 

Komunikasi Interpersonal menurut 

DeVito (2016), merupakan proses pertukaran 

pesan secara dinamis melalui saluran verbal 

dan nonverbal, ekspresi wajah, dan bahasa 

tubuh yang berlangsung secara tatap muka 

sehingga terjadinya umpan balik secara real-

time. Pengukuran komunikasi interpersonal 

menggunakan lima dimensi utama Teori 

DeVito, yaitu Keterbukaan (openness), Empati 

(empathy), Dukungan (supportiveness), Rasa 

Positif (costiveness), dan Kesetaraan 

(equality). 

OCB dalam penelitian ini dipahami 

sebagai perilaku sukarela karyawan yang tidak 

tercantum secara formal dalam uraian tugas, 

namun memberikan kontribusi positif terhadap 

efektivitas organisasi. Menurut Robbins & 

Judge, OCB terdiri atas lima dimensi utama, 

yaitu: altruism (alturisme), conscientiousness 

(kepatuhan), sportsmanship (sportivitas), 

courtesy (kesopanan), dan civic virtue 

(kebajikan organisasi). 

Kinerja        selama periode waktu 

tertentu untuk tugas dan tanggung jawab 

(Wijaya et al., 2021). Pengukuran kinerja yang 

tepat berdasarkan definisi ini meliputi 

Kuantitas kerja (Quantity of Work), Kualitas 

kerja (Quality of Work), Pengetahuan 

pekerjaan (Job Knowledge), Kreativitas 

(Creativitas), Kerja sama (Coorporation), 

Silitonga, (2020), Marfiani et al. (2023). 

Analisis data dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan Structural 

Equation Modeling berbasis Partial Least 

Squares (PLS-SEM) untuk menguji 

keterkaitan antarvariabel penelitian, dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 

4.1.1.6. Metode PLS dipandang sebagai 

alternatif dari SEM berbasis kovarian, karena 

berorientasi pada varian dalam pengujian 

hipotesis. Uji validitas dan reliabilitas 

dilakukan melalui model pengukuran (outer 

model), sedangkan pengujian hipotesis 

menggunakan model struktural (inner model) 

yang berfungsi sebagai model prediksi atau uji 

kausalitas. 

Analisis outer model meliputi uji 

validitas konvergen (convergent validity) yang 

terdiri dari Nilai Loading Factor dan Average 

Variance Extracted (AVE), validitas 

diskriminan (discriminant validity) yang 

terdiri dari Cross-loading, Fornell-Larcker 

Criterion dan Heterotrait-Monotrait Ratio of 

Correlations (HTMT), serta uji reliabilitas 

menggunakan composite reliability dan 

Cronbach’s Alpha. Adapun untuk analisis 

inner model yang bertujuan untuk menilai 

hubungan antar konstruk laten yang telah 

ditetapkan dalam model konseptual penelitian, 

sekaligus menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan sebelumnya (Hair et al., 2017), 

yang terdiri dari R-Square Adjusted (Adjusted 

R2), uji signifikansi (Pengujian Hipotesis) dan 

Uji F square/Effect Size. 

Hasil dan Pembahasan 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

1. Analisis Deskriptif Variabel Kecerdasan 

Emosional (X1) 

Kuesioner yang mengukur variabel 

Kecerdasan Emosional (X1) terdiri dari 30 

butir pernyataan yang merepresentasikan 

lima dimensi utama berdasarkan 

pendekatan Teori Bar-On, dengan 

pengukuran menggunakan Emotional 

Quotient Inventory (EQ-i). Dari hasil 

pengisian kuesioner skor rata-rata sebesar 

4,33 juga berada dalam kategori "Sangat 

Tinggi", kecuali item X1.2, X1.4, X1.5, X1.7 

dan X1.26 yang berada di kategori “Tinggi”. 

Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai 

mempunyai tingkat kecerdasan emosional 

yang sangat tinggi, terutama dalam 

tanggung jawab, menjaga hubungan baik, 

menyesuaikan prioritas sesuai tuntutan 

situasi, dan bersyukur atas hal-hal positif. 
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2. Analisis Deskriptif Variabel Komunikasi 

Interpersonal (X2) 

Kuesioner untuk mengukur variabel 

Komunikasi Interpersonal (X2) terdiri atas 

10 butir pernyataan yang merefleksikan 

lima dimensi utama menurut Teori DeVito, 

dengan hasil skor rata-rata sebesar 4,37 

berada dalam kategori "Sangat Tinggi", 

menunjukkan bahwa responden memiliki 

kemampuan komunikasi interpersonal yang 

sangat baik, ditunjukkan dengan 

keterbukaan, empati, dukungan, sikap 

positif, dan kesetaraan dalam interaksi. 

3. Analisis Deskriptif Variabel OCB (Y1) 

Tingkat Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dalam penelitian ini 

diperoleh dari jawaban responden atas 15 

item pernyataan kuesioner yang disusun 

berdasarkan Teori Robbins & Judge 

meliputi lima dimensi, dengan hasil bahwa 

skor rata-rata sebesar 4,09 berada dalam 

kategori " Tinggi", terdapat 10 item berada 

di kategori “Tinggi” dan 5 item berada di 

kategori “Sangat Tinggi”. Analisis ini 

menunjukkan bahwa responden merasakan 

tingkat OCB cukup tinggi, dengan kekuatan 

pada kesadaran untuk terus meningkatkan 

hasil kerja dari waktu ke waktu, mampu 

menjaga hubungan baik, menghargai 

pendapat orang lain dan berusaha 

menghindari kesalahpahaman sebagaimana 

terangkum dalam dimensi Courtesy dan 

komitmen terhadap organisasi (civic virtue) 

yang ditunjukkan dari rasa tanggungjawab 

dalam menjaga nama baik organisasi, 

menjadi menguat peran OCB meski pada 

area kesediaan bekerja ekstra tanpa imbalan 

(Y1.6) dan menggantikan rekan kerja (Y1.2) 

masih diperlukan penguatan. 

4. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y2) 

Tingkat kinerja digambarkan melalui 

jawaban responden terhadap 15 butir 

pernyataan kuesioner dengan hasil Skor 

rata-rata sebesar 4,24 juga dalam kategori 

"Sangat Tinggi". Item Y2.2, Y2.4, Y2.9, Y2.11, 

Y2.12, dan Y2.13 berada di kategori “Tinggi”. 

Secara hasil analisa ini menunjukkan bahwa 

kinerja responden sangat tinggi, terutama 

dalam kolaborasi, menghargai kontribusi 

tim, dan penerapan umpan balik. Area yang 

perlu diperhatikan adalah pencapaian 

kuantitas tugas, kualitas hasil kerja, 

penguasaan teknologi, solusi atas masalah 

yang masih memerlukan revisi dan inovasi 

metode baru. 

Uji Validitas Konvergen dan Diskriminan 

  Convergent validity dapat dievaluasi 

menggunakan loading factor dan nilai Average 

Variance Extracted (AVE). Outer loading 

diukur melalui korelasi antara skor indikator 

(instrumen) dengan konstruk laten yang 

diwakilinya. Suatu indikator dinyatakan valid 

apabila memiliki nilai korelasi di atas 0,70. 

Namun, nilai dalam kisaran 0,60–0,70 masih 

dapat diterima apabila memenuhi kriteria 

composite reliability dan average variance 

extracted (AVE). Validitas konvergen 

dianggap terpenuhi apabila nilai AVE melebihi 

0,50 (Hair et al., 2017) 

Hasil Outer Loading Uji Convergent 

Validity, sebagian besar nilai outer loading 

berada di atas 0,70 sehingga dapat 

dikategorikan “baik” dan memenuhi kriteria 

validitas indikator. Enam indikator lainnya 

memiliki nilai outer loading antara 0,60–0,70, 

yang masih dianggap valid apabila konstruk 

terkait memenuhi kriteria composite reliability 

dan average variance extracted (AVE), yaitu 

item X1.1 (0,6993), X1.7 (0,6315), X1.13 

(0,6592), X2.2 (0,6726), Y1.7 (0,6653) dan Y2.11 

(0,6964). Variabel dinyatakan valid apabila 

memiliki nilai average variance extracted 

(AVE) lebih besar dari 0,50, hasil AVE Uji 

Convergent Validity sebagai berikut : 

Tabel 1 Hasil AVE Uji Convergent Validity 

Variabel 
Average variance 

extracted (AVE) 
Keterangan 

Kecerdasan 

Emosional (X1) 
0,564 Valid 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 

0,679 Valid 

OCB (Y1) 0,656 Valid 

Kinerja (Y2) 0,601 Valid 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan 

SmartPLS 4.1.1.6, 2026 

Seluruh nilai tersebut berada di atas ambang 

batas 0,50, sehingga keempat variabel dapat 

dikategorikan valid. Dengan demikian, outer 

loading pada item X1.1, X1.7, X1.13, X2.2, Y1.7 

dan Y2.11 dipertimbangkan untuk dapat 

dipertahankan karena variabel X1, X2, Y1 dan 

Y2 masih memenuhi kriteria validitas 

konvergen berdasarkan nilai AVE. 
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Uji validitas diskriminan dilakukan 

melalui beberapa pendekatan, antara lain nilai 

cross-loading, kriteria Fornell–Larcker, serta 

Heterotrait–Monotrait Ratio of Correlations 

(HTMT). 

Indikator atau pernyataan dinyatakan valid 

apabila nilai cross loading terhadap konstruk 

atau variabel yang diwakilinya lebih tinggi 

dibandingkan dengan nilai korelasi terhadap 

konstruk lainnya. Nilai cross-loading dari 

pernyataan  yang diujikan dengan hasil 

menunjukkan bahwa setiap item variabel 

memiliki korelasi yang lebih tinggi terhadap 

konstruk atau variabelnya sendiri 

dibandingkan dengan konstruk lain sehingga 

mengindikasikan bahwa model penelitian 

memiliki tingkat kecocokan yang baik serta 

mampu membedakan antar konstruk secara 

efektif. Dengan demikian, instrumen 

pengukuran yang digunakan dalam penelitian 

ini dapat dinyatakan memenuhi kriteria 

validitas. 

Berikutnya validitas dikriminan menurut 

kriteria Fornell–Larcker dengan hasil sebagai   

berikut : 

Tabel 2. Hasil Fornell–Larcker Uji 

Discriminant Validity 

Variabel 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

Kinerja 

(Y2) 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 

OCB 

(Y1) 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 0,751       

Kinerja (Y2) 0,690 0,775     

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 0,577 0,803 0,824   

OCB (Y1) 0,605 0,834 0,833 0,810 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

Pengujian validitas diskriminan 

selanjutnya yaitu Heterotrait–Monotrait Ratio 

of Correlations (HTMT) merupakan ukuran 

yang diperoleh dari rata-rata korelasi antar 

indikator yang mengukur konstruk berbeda 

(heterotrait-heteromethod), dibandingkan 

dengan rata-rata geometrik korelasi antar 

indikator yang mengukur konstruk yang sama 

(monotrait-heteromethod) (Henseler et al., 

2015). Adapun hasilnya sebagai berikut : 

Tabel 3 Hasil HTMT Uji Discriminant Validity 

Variabel 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

Kinerja 

(Y2) 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 

OCB 

(Y1) 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1)         

Kinerja (Y2) 0,708       

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 0,594 0,839     

OCB (Y1) 0,615 0,868 0,872   

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

Hasil pengujian nilai HTMT dibawah 0,90, 

menunjukkan korelasi heterotrait-

heteromethod lebih kecil dari korelasi 

monotrait-heteromethod sehingga menunjuk-

kan bahwa konstruk telah memenuhi validitas 

diskriminan. 

Uji Reliabilitas  

Dilakukan dengan dua pendekatan, yaitu 

melalui perhitungan Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability, dengan hasil sebagai 

berikut : 

Tabel 4 Nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Ketr 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

0,973 0,974 0,975 Reliable 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 

0,947 0,949 0,955 Reliable 

OCB (Y1) 0,962 0,964 0,966 Reliable 

Kinerja (Y2) 0,952 0,954 0,957 Reliable 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

Hasil pengujian menunjukkan nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

penelitian ini berada di atas 0,70. Temuan ini 

menunjukkan bahwa indikator pada konstruk 

tersebut dapat diandalkan untuk analisis lebih 

lanjut. Selain itu, nilai composite reliability 

menjadi dasar bagi indikator dengan outer 

loading pada kisaran 0,60–0,70 untuk tetap 

dipertahankan dalam model, sepanjang 

validitas konvergen melalui AVE juga 

terpenuhi. (Hair et al., 2017). Mengingat 

reliabilitas komposit telah memenuhi kriteria, 

untuk konstruk X1 dengan nilai 0,974 (rho_a) 

dan 0,975 (rho_c) serta konstruk X2 dengan 

nilai 0,949 (rho_a) dan 0,955 (rho_c), yang 
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keduanya juga memenuhi validitas konvergen 

berdasarkan AVE, maka outer loading pada 

item X1.1, X1.7, X1.13, X2.2, Y1.7 dan Y2.11 

dinyatakan layak dipertahankan dalam model 

penelitian. 

Uji Validasi Model Fit 

 Hasil uji validasi model fit pada 

penelitian ini sebagaimana tampak dalam tabel 

berikut : 

Tabel 5 Hasil Uji Model Fit 

Parameter 
Rule of 

Thumb 

Nilai 

Parameter 
Keterangan 

SRMR 
Lebih Kecil 

dari 0.08 
0,072 Fit 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

 Model penelitian ini dinilai layak 

digunakan untuk menganalisis hubungan antar 

variabel laten karena mampu 

merepresentasikan data secara akurat serta 

menunjukkan kemampuan prediktif yang 

memadai. Nilai Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR) sebesar 0,072, yang 

lebih rendah dari ambang batas maksimum 

0,08, mengindikasikan bahwa model memiliki 

tingkat kesesuaian yang baik antara data yang 

diobservasi dengan model yang 

dihipotesiskan. 

R-Square Adjusted (Adjusted R2)  

 Hasil pengujian Adjusted R2 dalam 

penelitiaan ini sebagai berikut : 

Tabel 6 Hasil Uji R-Square Adjusted (Adjusted 

R2) 
Variabel 

Dependen 

R-Square 

Adjusted 
R-Square 

Kinerja (Y2) 0,775 0,767 

OCB (Y1) 0,718 0,711 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

 Nilai R-Square Adjusted sebesar 0,767 

untuk variabel Kinerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa 76,7% variasi pada kinerja dapat 

dijelaskan oleh variabel independen dalam 

model, sedangkan 23,3% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor di luar model. Temuan tersebut 

mengindikasikan adanya hubungan yang 

sangat kuat antara variabel independen dengan 

kinerja. Untuk variabel OCB, nilai R-Square 

Adjusted sebesar 0,711 menunjukkan bahwa 

71,1% variasi OCB dapat dijelaskan oleh 

variabel independen dalam model, sedangkan 

28,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor 

eksternal. Nilai tersebut merefleksikan 

hubungan yang kuat, sehingga model dinilai 

mampu menjelaskan sebagian besar faktor 

yang memengaruhi OCB, meskipun masih 

terdapat kontribusi dari luar model.  

Uji Signifikansi (Pengujian Hipotesis) 

Pengujian signifikansi untuk menilai 

hubungan langsung antar konstruk laten 

sekaligus menguji hipotesis penelitian dengan 

menggunakan teknik bootstrapping yang 

dijalankan dengan menggunakan SmartPLS 

versi 4.1.1.6, di mana nilai t-statistic dan p-

value menjadi dasar penentuan signifikansi 

hubungan antar konstruk. Hipotesis 

dinyatakan diterima apabila t-statistic ≥ 1,96 

atau p-value ≤ 0,05 pada tingkat signifikansi 

5%  (Hair et al., 2017). Hasil pengolahan data 

pada tahap pengujian ini dikategorikan ke 

dalam dua bentuk utama, yaitu : 

1. Hasil Bootstrapping Efek Langsung 

(Direct Effect) 

Berdasarkan pengujian analisa koefisien 

jalur (path coefficient) diperoleh hubungan 

langsung antar konstruk sebagai berikut : 

Tabel 7 Hasil Path Coefficient 

Bootstrapping direct effect 

Koefisien Jalur 

Original 

sample 

(O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Ket 

Kecerdasan 

Emosional (X1) 

-> Kinerja (Y2) 

0,259 3,652 0,000 Positif 

Signifikan, 

H1 Diterima 

Kecerdasan 

Emosional (X1) 

-> OCB (Y1) 

0,186 3,019 0,003 Positif 

Signifikan, 

H2 Diterima 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) -> Kinerja 

(Y2) 

0,293 2,689 0,007 Positif 

Signifikan, 

H3 Diterima 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) -> OCB 

(Y1) 

0,726 11,634 0,000 Positif 

Signifikan, 

H4 Diterima 

OCB (Y1) -> 

Kinerja (Y2) 

0,433 3,788 0,000 Positif 

Signifikan, 

H5 Diterima 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan 

SmartPLS 4.1.1.6, 2026 

Dari tabel di atas menunjukkan hasil positif 

pada seluruh nilai koefisien, t-statistic > 1,96 

dan p-value < 0,05 yang mendukung 

diterimanya seluruh hipotesis dalam penelitian 

ini, yaitu : 
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H1  : yang menyatakan Kecerdasan 

Emosional (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja (Y2). 

H2 : yang menyatakan Kecerdasan 

Emosional (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB (Y1) 

H3 : yang menyatakan Komunikasi 

Interpersonal (X2) mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

(Y2) 

H4 : yang menyatakan Komunikasi 

Interpersonal (X2) mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB (Y1) 

H5 : yang menyatakan bahwa OCB (Y1) 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kinerja (Y2) 

2. Hasil Bootstrapping Efek tidak 

Langsung (Indirect Effect) 

Hasilnya sebagaimana tabel berikut : 

Tabel 8 Hasil Path Coefficient 

Bootstrapping Indirect Effect 

Koefisien 

Jalur 

Original 

sample 

(O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Ket 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) -> OCB 

(Y1) -> 

Kinerja (Y2) 

0,081 2,253 0,024 Positif 

Signifikan, 

H6 

Diterima 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) -> OCB 

(Y1) -> 

Kinerja (Y2) 

0,314 3,576 0,000 Positif 

Signifikan, 

H7 

Diterima 

Sumber : Data diolah dengan menggunakan 

SmartPLS 4.1.1.6, 2026 

Hasil nilai koefisien menunjukkan positif, t-

statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 yang 

mendukung diterimanya hipotesis dalam 

penelitian ini, sebagai berikut : 

H6 : Kecerdasan Emosional (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja (Y2) melalui OCB (Y1) 

H7  : Komunikasi Interpersonal (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja (Y2) melalui OCB (Y1) 

Effect Size (f2) 

Interpretasi nilai f² mengikuti pedoman 

Cohen (2013), yakni “sangat kecil” apabila f² 

< 0,02; “kecil” jika 0,02 ≤ f² < 0,15; “sedang” 

apabila 0,15 ≤ f² < 0,35; dan “besar” jika f² ≥ 

0,35. Digunakan untuk menilai besaran 

pengaruh spesifik variabel independen 

terhadap kemampuan prediktif variabel 

dependen. Hasil penelitian ini sebagai  

berikut : 

Tabel 9 Hasil Uji Effect Size (f²) 

Variabel 
Kinerja 

(Y2) 

OCB 

(Y1) 
Interpretasi 

Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

0,184 0,082 

Efek Sedang terhadap 

Kinerja;  

Efek Kecil terhadap OCB 

Komunikasi 

Interpersonal 

(X2) 

0,113 1,244 
Efek Kecil terhadap Kinerja;  

Efek Besar terhadap OCB 

OCB (Y1) 0,236   Efek Sedang terhadap Kinerja 

Kinerja (Y2)       

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SmartPLS 

4.1.1.6, 2026 

 Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

kinerja paling kuat dipengaruhi oleh OCB, 

sementara OCB paling kuat dibentuk oleh 

komunikasi interpersonal. Kecerdasan 

emosional berperan dalam membangun OCB 

meski relatif kecil, namun efek langsungnya 

terhadap kinerja cukup signifikan. OCB 

terbukti menjadi mediator yang signifikan, 

yang memberikan kontribusi terhadap kinerja 

cukup baik. Dengan demikian, pengembangan 

kecerdasan emosional dan peningkatan 

komunikasi interpersonal merupakan strategi 

utama untuk memperkuat OCB yang pada 

gilirannya berdampak positif terhadap kinerja 

individu maupun organisasi. 

Pembahasan 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional (X1) 

terhadap Kinerja (Y2) dan Pengaruh 

Kecerdasan Emosional (X1) terhadap OCB 

(Y1) 

  Hasil kuesioner menunjukkan skor 

rata-rata kategori “Sangat Tinggi”, dengan 

mayoritas responden memilih “Setuju” dan 

“Sangat Setuju” pada indikator EQ-i Bar-

On. Temuan ini menegaskan bahwa 

pegawai memiliki kemampuan mengenali 

emosi, mengelola konflik, serta menjaga 

hubungan interpersonal secara efektif. Pada 

item “Saya bertanggung jawab penuh atas 

pilihan yang saya buat” (X1.8) memperoleh 

persentase tinggi pada kategori “Sangat 

Setuju”. Hal ini mendukung teori Bar-On 

bahwa kecerdasan emosional berperan 

penting dalam menghadapi tekanan kerja 

dan meningkatkan efektivitas organisasi. 

  Indikator “Saya berkomitmen 

meningkatkan keterampilan yang saya 
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miliki” (X1.10) memperoleh 52% Setuju dan 

45% Sangat Setuju. Temuan ini mendukung 

hipotesis H1 bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif terhadap kinerja, 

karena pegawai mampu mengelola emosi 

dan bertanggung jawab atas tindakannya. 

Indikator “Saya menjaga hubungan baik 

dengan orang lain” (X1.16) memperoleh 

51% Sangat Setuju dan Indikator “Saya 

menyelesaikan konflik secara dewasa dan 

terukur” (X1.17) menunjukkan 48% Setuju 

dan 45% Sangat Setuju. Hasil ini 

mendukung hipotesis H3 bahwa kecerdasan 

emosional berpengaruh positif terhadap 

OCB, karena kemampuan mengelola emosi 

mendorong perilaku sukarela yang 

mendukung kinerja organisasi. 

2. Pengaruh Komunikasi interpersonal (X2) 

terhadap Kinerja (Y2) dan Pengaruh 

Komunikasi interpersonal (X2) terhadap 

OCB (Y1) 

  Dari jawaban kuesioner 

menunjukkan Rata-rata skor komunikasi 

interpersonal juga berada pada kategori 

“Sangat Tinggi”. Indikator keterbukaan, 

empati, dukungan, sikap positif, dan 

kesetaraan tercermin dalam jawaban 

responden. Item “Saya terbuka menerima 

masukan yang disampaikan oleh lawan 

bicara” (X2.1) menunjukkan dominasi 

jawaban “Sangat Setuju” (51%). Hal ini 

mengindikasikan bahwa pegawai memiliki 

kemampuan komunikasi yang mendukung 

kolaborasi, sesuai dengan teori DeVito 

tentang komunikasi interpersonal sebagai 

proses dinamis yang memungkinkan 

terciptanya pemahaman bersama.  

  Indikator “Saya terbuka menerima 

masukan yang disampaikan oleh lawan 

bicara” (X2.1) memperoleh jawaban 51% 

Sangat Setuju. Sedangkan Indikator “Saya 

percaya diri ketika menyampaikan 

pendapat kepada orang lain” (X2.2) 

menunjukkan 63% Setuju. Jawaban ini 

mendukung hipotesis H2 bahwa komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif terhadap 

kinerja, karena keterbukaan dan 

kepercayaan diri meningkatkan efektivitas 

kerja tim. 

  Adapun indikator “Saya memberi 

dorongan semangat ketika teman 

menghadapi masalah” (X2.5) memperoleh 

jawaban Sangat Setuju sebesar 51%. Dan 

indikator “Saya memperlakukan semua 

orang dalam diskusi dengan setara” (X2.9) 

menunjukkan sebesar 47% jawaban Setuju 

dan 47% jawaban Sangat Setuju. Hal ini 

mendukung hipotesis H4 bahwa komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif terhadap 

OCB, karena empati dan kesetaraan 

mendorong munculnya perilaku ekstra 

peran. 

3. Pengaruh OCB (Y1) terhadap Kinerja (Y2) 

  Jawaban responden menunjukkan 

skor rata-rata OCB berada pada kategori 

“Tinggi”, dengan kecenderungan 

responden memilih “Setuju”. Dimensi 

courtesy dan civic virtue tampak menonjol, 

misalnya pada item “Saya merasa 

bertanggungjawab untuk menjaga nama 

baik organisasi” (Y1.14) yang memperoleh 

53% jawaban “Setuju” dan 40% “Sangat 

Setuju”. Namun, indikator kesediaan 

bekerja ekstra tanpa imbalan (Y1.6) relatif 

lebih rendah, menunjukkan bahwa aspek 

altruism masih perlu diperkuat. Temuan ini 

sejalan dengan Robbins & Judge (2018) 

yang menekankan OCB sebagai perilaku 

sukarela yang mendukung efektivitas 

organisasi. 

  Indikator “Saya berusaha 

meningkatkan hasil kerja saya dari waktu 

ke waktu” (Y1.4) menunjukkan 42% 

menjawab Setuju dan 41% menjawab 

Sangat Setuju. Sedangkan Indikator “Saya 

merasa bertanggungjawab untuk menjaga 

nama baik organisasi” (Y1.14) memperoleh 

53% Setuju dan 40% Sangat Setuju. Hasil 

ini mendukung hipotesis H5 bahwa OCB 

berpengaruh positif terhadap kinerja, 

karena komitmen menjaga nama baik 

organisasi dan peningkatan hasil kerja 

berkontribusi pada efektivitas organisasi. 

4. Kinerja Pegawai (Y2) 

  Jawaban dari kuesioner menunjukkan 

Rata-rata skor kinerja berada pada kategori 

“Sangat Tinggi”, dengan dominasi jawaban 

“Setuju” dan “Sangat Setuju”. Indikator 

kolaborasi, penerapan umpan balik, serta 

pemahaman SOP menunjukkan hasil 

positif. Kinerja pegawai sangat tinggi, 

terutama dalam aspek kolaborasi dan 

penerapan umpan balik Namun, beberapa 

item seperti “Hasil kerja saya jarang 
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membutuhkan perbaikan atau revisi” (Y2.4) 

dan “Saya menguasai teknologi, perangkat 

atau software yang diperlukan untuk 

pekerjaan” (Y2.9) masih relatif lebih 

rendah. Hal ini mengindikasikan perlunya 

peningkatan kompetensi teknis dan inovasi 

metode kerja guna penguatan penguasaan 

teknologi dan kualitas hasil kerja. 

5. Peran Mediasi OCB (Y1) dalam Hubungan 

Kecerdasan Emosional (X1) dan 

Komunikasi Interpersonal (X2) terhadap 

Kinerja (Y2) 

  Temuan penelitian ini ditunjukkan 

pada indikator OCB “Saya tetap bekerja 

dengan disiplin walaupun tidak diawasi 

langsung” (Y1.5) memperoleh jawaban 41% 

Setuju dan 39% Sangat Setuju. Dan 

indikator Kinerja “Saya menerima dan 

menerapkan umpan balik untuk 

meningkatkan kualitas kerja” (Y2.6) 

menunjukkan 61% menjawab Setuju dan 

35% menjawab Sangat Setuju. Hal ini 

mendukung hipotesis H6 bahwa OCB 

memediasi pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja, karena disiplin dan 

penerimaan umpan balik memperkuat 

hubungan keduanya. 

  Adapun Indikator OCB “Saya 

menjaga hubungan baik dengan semua 

orang di tempat kerja” (Y1.10) memperoleh 

jawaban 49% menyatakan Setuju dan 45% 

menyatakan Sangat Setuju. Sedangkan 

indikator kinerja “Saya aktif mencari cara 

baru untuk meningkatkan kualitas output” 

(Y2.7) menunjukkan 59% menjawab Setuju 

dan 37% menjawab Sangat Setuju. Hasil ini 

mendukung hipotesis H7 bahwa OCB 

memediasi pengaruh komunikasi 

interpersonal terhadap kinerja, karena 

hubungan baik dan inovasi kerja 

memperkuat kontribusi interpersonal 

terhadap hasil kerja. 

  Temuan ini mendukung hipotesis 

penelitian bahwa OCB berperan sebagai 

mediator penting dalam hubungan antara 

kecerdasan emosional, komunikasi 

interpersonal, dan kinerja. Pegawai dengan 

kecerdasan emosional dan komunikasi 

interpersonal yang baik cenderung 

menunjukkan perilaku OCB, yang pada 

gilirannya meningkatkan kinerja organisasi. 

 

Kesimpulan 

Secara keseluruhan, hasil analisis 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

dan komunikasi interpersonal berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai, 

baik secara langsung maupun melalui mediasi 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Kecerdasan emosional memperkuat motivasi, 

ketahanan, dan interaksi kerja, sementara 

komunikasi interpersonal yang terbuka dan 

empatik mendorong terciptanya hubungan 

kerja harmonis. OCB sendiri terbukti menjadi 

mekanisme perekat yang meningkatkan 

kolaborasi, kepercayaan, dan perilaku ekstra 

peran, sehingga memperkuat efektivitas 

organisasi. 

Dari sisi implikasi teoritis, penelitian 

ini memperluas Performance Management 

Theory dengan menambahkan dimensi 

emosional dan relasional sebagai determinan 

kinerja. Kecerdasan emosional diposisikan 

sebagai fondasi strategis, komunikasi 

interpersonal sebagai mekanisme 

transformatif, dan OCB sebagai mediator 

penting yang menjelaskan hubungan 

keduanya dengan kinerja. Temuan ini 

menegaskan perlunya organisasi 

mengembangkan kecerdasan emosional 

sekaligus memperkuat keterampilan 

komunikasi interpersonal untuk 

meningkatkan OCB dan kinerja. 

Secara praktis, organisasi disarankan 

menyelenggarakan pelatihan manajemen 

emosi, empati, dan keterampilan sosial, serta 

membangun budaya komunikasi terbuka dan 

forum interaksi antarpegawai. Integrasi 

kecerdasan emosional, komunikasi 

interpersonal, dan OCB ke dalam sistem 

manajemen kinerja akan membantu 

organisasi bertransformasi menuju kinerja 

berkelanjutan berbasis proses sosial-

emosional yang sehat. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan, 

antara lain konteks yang terbatas pada satu 

instansi, desain cross-sectional yang hanya 

menangkap data pada satu titik waktu, 

penggunaan instrumen berbasis persepsi diri 

yang rawan bias, serta model penelitian yang 

belum memasukkan variabel lain seperti 

budaya organisasi atau sistem reward. Selain 

itu, pengukuran OCB dan kinerja masih 

berbasis persepsi, bukan indikator objektif. 
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Untuk agenda penelitian mendatang, 

disarankan menambahkan variabel psikologis 

dan organisasi lain (misalnya resiliensi, 

kepemimpinan transformasional, atau 

kepuasan kerja), menggunakan desain 

longitudinal atau quasi-eksperimental untuk 

memperkuat bukti kausalitas, memperluas 

studi ke berbagai jenis organisasi agar hasil 

lebih generalis, serta mengombinasikan 

metode kuantitatif dengan kualitatif (mixed 

methods) guna menggali makna OCB dalam 

praktik sehari-hari. 
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