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ABSTRACT

The research objective is to obtain empirical evidence of the strength of work ability
in encouraging increased job satisfaction and for OCB. In addition, to find the mediating
power of job satisfaction. This type of research is quantitative research, and the method used
is SEM-PLS. Data obtained through questionnaires distributed to 90 Employees Regional
Financial Agency of Batu City. The empirical evidence obtained is higher work abilities are
able to encourage increased job satisfaction, but not capable of OCB. In addition, job
satisfaction is able to act as a strong mediator of the effect of work ability on OCB. This
finding is supported by descriptive statistics of the three research variables that get a high
average respondent response, which is supported by mastery of work procedures and
methods in indicators of technical ability, work as desired in indicators of job satisfaction,
and providing creative suggestions for colleagues in the altruism indicator.

Keywords: Work Ability, Job Satisfaction, OCB, The Regional Financial Agency of Batu
City.

ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk mendapatkan bukti empiris kekuatan kemampuan
kerja dalam mendorong peningkatan kepuasan kerja maupun terhadap OCB. Selain itu, untuk
menemukan kekuatan mediasi kepuasan kerja. Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif,
dan metode yang digunakan adalah SEM-PLS. Data diperoleh melalui kuesioner yang
dibagikan kepada 90 Pegawai Badan Keuangan Daerah Kota Batu. Bukti empiris yang
diperoleh adalah kemampuan kerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan
kepuasan kerja, tetapi tidak mampu terhadap OCB. Selain itu, kepuasan kerja mampu
berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh kemampuan kerja terhadap OCB. Temuan
ini didukung oleh statistik deskriptif ketiga variabel penelitian yang mendapatkan tanggapan
responden rata-rata tinggi, yang didukung oleh penguasaan prosedur dan metode kerja dalam
indikator kemampuan teknis, pekerjaan sesuai keinginan dalam indikator kepuasan terhadap
pekerjaan, dan memberikan saran kreatif rekan sekerja dalam indikator altruism.

Kata kunci: Kemampuan Kerja, Kepuasan Kerja, OCB, Badan Keuangan Daerah Kota
Batu.
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Pendahuluan

OCB - Salah satu isu strategis global dalam manajemen sumber daya manusia
(MSDM) yang mendapat perhatian dewasa ini adalah extra-role behavior yang biasa disebut
organizational citizenship behavior (OCB). Menurut Organ (1988; dalam Muhdar, 2015)
OCB dimaknai sebagai perilaku individu yang bersifat diskresioner tidak secara langsung
atau eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal, dan secara agregat akan mendorong
fungsi organisasi lebih efektif. Robbins dan Judge (2009), mengatakan bahwa organisasi
yang mempunyai pegawai yang memiliki OCB yang baik, akan memiliki kepuasan kerja dan
kinerja yang lebih baik daripada organisasi lainnya. Organ berpendapat bahwa OCB
diimplementasikan dalam 5 bentuk perilaku yaitu: perilaku membantu orang lain (altruism),
perilaku yang sportif (sportsmanship), menjaga hubungan dengan baik (coutesy),
kebijaksanaan warga (civic virtue), ketelitian dan kehati-hatian (conscientiousness). Kelima
perilaku diatas menurut Diana (2012) sangat sesuai dengan apa yang diajarkan oleh Islam
yaitu nilai taawun atau altruism (seorang muslim membantu saudaranya yang lain), ukhwah
atau coutesy (mencintai saudaranya seperti mencintai dirinya sendiri), mujahadah atau
conscientiousness (bersungguh-sungguh, jeli, teliti, hati-hati berlombah-lombah dalam
kebaikan tanpa pamrih sedikitpun).

Robbin & Judge (2009), kepuasan kerja terdapat pada kesesuaian antara harapan
seseorang dengan imbalan yang diperoleh selama melakukan pekerjaan tersebut. Ini dianggap
faktor yang sangat penting, karena terkait dengan hasil yang tidak diinginkan di lingkungan
kerja, seperti turnover, absensi, dan penyakit akibat kerja. Sehingga, kepuasan kerja dikaitkan
dengan hasil positif seperti OCB, komitmen afektif, efektif kinerja, pemenuhan profesional,
dan kepuasan hidup. Kepuasan kerja adalah konstruk multidimensi, yang mencerminkan
sikap pekerja dalam kaitannya dengan banyak aspek pekerjaan, termasuk penghargaan (gaji
dan tunjangan), peluang berkembang (program pengembangan, promosi), hubungan kerja
(pengawas dan kolega), kondisi kerja fisik (keamanan dan kenyamanan di tempat kerja), dan
sifat dari pekerjaan itu sendiri. Robbins dan Judge (2009), menyatakan ada lima faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: Kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap
imbalan, kepuasan terhadap supervisi atasan, kepuasan terhadap rekan kerja, dan kesempatan
promosi: kesempatan untuk meningkatkan posisi jabatan pada struktur organisasi.

Kemampuan kerja itu merupakan suatu keadaan yang dimiliki oleh seorang pegawai
yang penuh kesanggupan berdaya guna dan berhasil guna melaksanakan suatu pekerjaan
dengan memanfaatkan kelengkapan kerja, kesehatan fisik dan mental, keahlian kerja, rasa
tanggung jawab dan lingkungan kerja yang kondusif dan membantu sehingga dapat
menghasilkan pekerjaan yang optimal, sesuai dengan bidang tugas yang dikerjakannya
(Robbins, 2008). Kemampuan kerja seorang pegawai ditentukan oleh tinggi rendahnya
tingkat pendidikan dan pengalaman (Handoko, 1995).

Badan Keuangan Daerah Kota Batu adalah salah satu instansi pemerintah yang
menangani keuangan Kota Batu. Mengurusi masalah keuangan merupakan hal yang
menuntut ketelitian yang tinggi, selain keahlian akuntansi. Sehingga, para pegawai yang
bekerja di lembaga ini dituntut memiliki kemampuan kerja yang memadai. Penelitian ini
menduga pegawai yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan merasakan kepuasan
dalam bekerja, sehingga mereka dengan sukarela mau melakukan tugas-tugas tambahan, yang
dalam bahasa manajemen sumber daya manusia dikenal dengan istilah OCB (organizational
Citizenship Behavior). Oleh karena itu, rumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu apakah
kemampuan kerja yang makin tinggi mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja dan
OCB? Kemudian, apakah kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat?
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Kajian Pustaka Dan Hipotesis
Hubungan Kemampuan Kerja dengan Kepuasan Kerja

Sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya, bahwa kemampuan kerja merupakan
kecakapan, keahlian, integritas yang dimiliki seseorang yang dapat menunjang pekerjaannya.
Sedangkan, kepuasan kerja adalah perasaan bahagia dalam bekerja.

Studi empiris sebelumnya yang telah mengkaji pengaruh kemampuan kerja terhadap
kepuasan kerja, diantaranya Gu & Siu, (2009), Gu, Z. & Siu, R. (2009), Chiva & Alegre, J.
(2008), Sutherland (2013), Meisler (2014), Kara, et al. (2012), Hendri (2019), Harris &
Fleming (2017), serta Sungu et al. (2019). Pada umumnya mereka berhasil menemukan
adanya pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja.

H;: Kemampuan Kkerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan Kepuasan Kerja
Pegawai Badan Keuangan Daerah Kota Batu

Hubungan Kemampuan Kerja dengan OCB

Sebagaimana dipahami bahwa OCB (organizational citizenship behavior) adalah
seseorang secara sukarela tanpa mengharapkan bayaran mau melakukan tambahan pekerjaan.
Apakah pegawai yang memiliki kemampuan kerja mau melakukan OCB? Ataukah siapa saja
bisa melaksanakan OCB, baik dia punya kemampuan maupun tidak. Penelitian ini ingin
melihat pengaruh tersebut.

Peneliti-peneliti yang telah mendedikasikan diri dalam mengkaji pengaruh
kemampuan kerja terhadap OCB, diantaranya Morales-Sanchez & Pasamar (2019), Li, et al.
(2016), Turnipseed & VandeWaa (2020), Chuang, et al. (2019), Comeau & Griffith (2005),
Mendoza & Lara (2007), Munene, et al. (2016), Beauregard (2012), dan pada umumnya juga
mereka telah menemukan adanya pengaruh signifikan antara kemampuan kerja dengan OCB.
Hanya saja sebagaimana telah dijelaskan di atas, bahwa mereka melakukannya di tempat
yang berbeda dan variasi variabelnya juga beragam, misalnya Li, et al (2006) menggunakan
istilah change-oriented organizational citizenship behavior, sedangkan penelitian ini hanya
menggunakan istilah OCB saja.

H,: Kemampuan kerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan OCB Pegawai
Badan Keuangan Daerah Kota Batu

Hubungan Kepuasan Kerja dengan OCB
Tentu orang yang puas dalam pekerjaannya besar kemungkinan terdorong melakukan
OCB. Memang logikanya demikian, tetapi apakah itu benar, tentu dibutuhkan kajian empiris.
Studi empiris sebelumnya yang telah mengkaji pengaruh kepuasan kerja terhadap
OCB, diantaranya Yeo, et al. (2015), Hamsani, et al. (2019), Mohammed Kunda, et al.
(2019), Eissenstat & Lee (2017), Sri Indarti, dkk., (2017). Sebagian besar mereka telah
menemukan adanya pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB.

Hs: Kepuasan kerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan OCB Pegawai
Badan Keuangan Daerah Kota Batu

Peranan Mediasi Kepuasan Kerja

Telah banyak studi sebelumnya yang menjadikan kepuasan kerja sebagai mediasi,
namun penelitian ini ingin melihat peranan mediasi kepuasan kerja dalam menghubungkan
antara kemampuan kerja dengan OCB.
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Studi empiris sebelumnya yang telah mengkaji peranan mediasi kepuasan Kkerja,
diantaranya Chinomona & Dhurup (2014), Libertya & Azzuhri (2016), Ruhana, et al. (2019),
Yadav & Rangnekar (2014), Carmeli and Freund, (2003). Mereka telah menemukan peranan
mediasi atas pengaruh beberapa variabel salah satunya kemampuan kerja terhadap OCB.

H,4: Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kemampuan kerja terhadap OCB Pegawai
Badan Keuangan Daerah Kota Batu

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada tiga variabel yang dianalisis,
yaitu kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan OCB. Badan Keuangan Daerah Kota Batu
sebagai lokasi penelitian, yang memliki pegawai 90 orang sebagai populasi. Gay, L.R. &
Diehl, P.L., (1992) maupun Sugiono (2018), sepakat bahwa jumlah populasi yang kurang dari
100, sebaiknya diambil semuanya sebagai sampel atau sensus. Sehingga, sampel penelitian
ini berjumlah 90 orang. Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut
ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:

Tabel 1
Defenisi Operasional Variabel
VARIABEL INDIKATOR ITEM
Kemampuan X1 Penguasaan peralatan kerja
teknis X112 Penguasaan prosedur dan metode kerja
Egp:m)?”an (X11) X113 | Memahami peraturan tugas
ja (X) Kemampuan X1z Memahami kebijakan organisasi
Hersey & konseptual X1 Memahami tujuan orgaqisagi
Blanchard dalam (X12) X123 Memahami target organisasi _ _
Dharma (1995) Ker_nampuan Xia1 Mampu bekerja sama dengan_ rekan kerja tanpa konflik
sosial X1z Kemampuan bekerja dalam tim
(X13) X133 Kemampuan berempati
Kepuasan Y111 Pekerjaan sesuai keinginan
terhadap Pekerjan Y10 Pekerjaan sesuai pendidikan
(Y11) Y3 | Fasilitas memadai
Kepuasan Y11 | Puas gaji pokok
Kepuasan Kerja terhadap Imbalan Y12 Puas tunjangan-tunjangan
(Y) (Y12) Y3 Gaji sesuai beban kerja
(Robbins dan Kepuasan Y31 Suasana kekeluargaan baik
Judge, 2009) terhadap Rekan Y., | Kebutuhan sosial terpenuhi
Kerja (Y13) Y133 Rekan kerja siap membantu

Y141 Kesempatan naik jabatan terbuka luas
Y142 Prestasi baik dapat promosi
Y143 Tidak ada diskriminasi kenaikan jabatan

Kesempatan
Promosi (Y14)

Altruism Zi11 Menggantikan tugas rekan yang tidak masuk
(Z11) Zi Memberikan saran kreatif rekan sekerja
OCB (2) Civic Virtue Zio1 Membela organ_isas_i dar_i ancaman _
(Z12) Zi2 Membela organisasi dari kritikan pegawai
Conscinetiousnes Zi3; Tidak buang waktu ketika bekerja

Organ (Allison, s

dkk, 2001) (Z13) Zi3» Bekerja sebanyak mungkin
Courtesy Zia Menjaga kerahasiaan informasi
(Z14) Zis Selalu siap informasi terbaru
Sportmanship Zi51 Tidak mengeluh ketika lembur
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(Z15)

Z152

Datang tepat waktu

Sumber: Hersey & Blanchard dalam Dharma (1995), Robbins dan Judge (2009, Organ (Allison, dkk, 2001)

Hasil dan Pembahasan
Karakteristik Responden

Tabel 2
Karakteristik responden
No. Karakteristik Responden Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin
1 Laki-laki 51 56,67
2 Wanita 39 43,33
Jumlah 90 100%
Kepangkatan
1 Pengatur Muda/lla - -
2 Pengatur Muda Tk I/11b - -
3 Pengatur/lic - -
4 Pengatur Tk I/11d 23 25,56
5 Penata Muda/Illla 16 17,78
6 Penata Muda Tk I/111b 6 6,67
7 Penata/lllc 24 26,67
8 Penata Tk I/111d 21 23,33
Jumlah 90 100%
Pendidikan
1 Strata 2/S2 3 3,33
2 Strata 1/S1 59 65,56
3 Diploma 5 5,56
4 SMA 23 25,56
5 SMP - -
Jumlah 90 100%
Usia
1 25-30 - -
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2 31-35 5 5,56
3 36 -40 42 46,67
4 41-45 27 30,00
5 46 - 50 11 12,22
6 51-55 5 5,56
Jumlah 90 100%
Masa Kerja
1 0-5 - -
2 6-10 25 27,78
3 11-15 54 60,00
4 16 - 20 7 7,78
5 20 > 4 4,44
Jumlah 90 100%

Sumber: Data diolah, 2020

Hasil Analisis
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Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2020.
Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 3
Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung

. Koefisien Jalur | T Statistik Signifi-
No Hubungan Variabel (t-hitung) Kansi t Keputusan
Hipotesis 1
1 Kemampuan Kerja -> Kepuasan Kerja 0,509 9,772 0,000 diterima
2 | Kemampuan Kerja -> OCB 0,059 0,957 0,339 Al e 2
ditolak
3 | Kepuasan Kerja -> OCB 0,792 14,163 0,000 H(;F’Otpts's 3
iterima
Kemampuan Kerja -> Kepuasan Kerja Hipotesis 4
4 > OCB 0,403 7,731 0,000 e

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2020.

Pembahasan

Penelitian ini menjelaskan model hubungan antara kepuasan Kkerja dengan
organizational citizenship behavior yang dikaitkan dengan kemampuan kerja pada pegawai
Badan Keuangan Daerah Kota Batu.. Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis yang
telah dilakukan, selanjutnya adalah pembahasan terhadap hasil analisis. Pembahasan yang
dilakukan, pertama, pembahasan hasil pengujian atas indikator dari masing-masing variabel
penelitian terdiri dari kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan organizational citizenship
Behavior. Kedua, pembahasan hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan teori-teori
ataupun hasil penelitian empiris sebelumnya, apakah teori atau hasil penelitian empiris
tersebut mendukung atau bertentangan dengan hasil pengujian hipotesis.

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan adanya pengaruh Kemampuan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil analisis koefisien jalur bertanda positif, sebagai indikasi
pengaruh keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, Kemampuan Kerja yang
semakin tinggi mampu mendorong peningkatan Kepuasan Kerja Pegawai Badan Keuangan
Daerah Kota Batu.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Gu & Siu (2009), yang menemukan bahwa keterampilan interpersonal
yang biasa-biasa saja adalah kelemahan utama angkatan kerja, kepuasan kerja berhubungan
dengan kinerja pekerjaan serta training, gaji, dan dukungan kolega adalah faktor utama yang
mempengaruhi kepuasan kerja. Begitu juga dengan Chiva & Alegre, J. (2008), menemukan
bahwa Organizational learning capability (OLC) mampu memoderasi pengaruh kecerdasan
emosional terhadap kepuasan kerja.

Sutherland (2013), juga menemukan bahwa ada perbedaan dalam kepuasan kerja
antara wiraswasta tanpa karyawan dan mereka yang memiliki karyawan, wiraswasta yang
memiliki karyawan cenderung merasa lebih puas, ada perbedaan dalam kepuasan kerja antara
manajer di perusahaan kecil dan manajer di perusahaan besar, tetapi tidak untuk tiga aspek
pekerjaan terkait proses yang terkait dengan utilitas prosedural, untuk wiraswasta, ada
korelasi positif dan terkadang signifikan secara statistik antara kepuasan kerja individu secara
keseluruhan dan kepuasan dengan sepuluh aspek pekerjaan, serta untuk pekerja upahan, ada
korelasi positif yang seragam dan signifikan secara statistik antara kepuasan kerja individu
secara keseluruhan dan kepuasan dengan sepuluh aspek pekerjaan. Begitu juga dengan
Meisler (2014), juga menemukan bahwa kecerdasan emosional berhubungan positif dengan
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keterampilan politik dan kepuasan Kkerja. Selain itu, temuan menunjukkan bahwa
keterampilan politik memediasi hubungan antara kecerdasan emosional dengan kepuasan
kerja.

Kara, et al. (2012), menemukan bahwa tingkat kepuasan kerja ditentukan oleh empat
faktor: “kondisi manajemen”, “pemenuhan pribadi’, “menggunakan kemampuan dalam
pekerjaan”, dan “kondisi kerja”, ada perbedaan signifikan terkait gender dengan dimensi
kepuasan kerja "menggunakan kemampuan dalam pekerjaan", serta dengan variabel kontrol
seperti usia, status perkawinan, tingkat pendapatan bulanan, pendidikan, jenis departemen,
jabatan yang dipegang, lama bekerja di organisasi, lamanya di sektor pariwisata, dan
frekuensi pergantian pekerjaan, sebagian besar perbedaan gender tetap signifikan. Hendri
(2019), menemukan bahwa learning organization berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasional, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, serta kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Begitu juga dengan Harris & Fleming (2017), yang menemukan bahwa sifat
kesadaran memiliki pengaruh yang konsisten terhadap kecenderungan produktivitas. Lebih
penting lagi, temuan mengungkapkan bahwa kecenderungan produktivitas mempengaruhi
ambiguitas peran, kepuasan kerja dan Kinerja layanan yang dinilai sendiri dan bahwa
penambahan konstruk ke dalam studi kepribadian secara signifikan meningkatkan
kemampuan penjelas model kepribadian. Sungu et al. (2019), juga menemukan bahwa POS
meningkatkan AOC yang pada gilirannya, secara positif memengaruhi kinerja dan kepuasan
kerja, dan yang terpenting, hasil menunjukkan bahwa kemampuan kinerja memoderasi efek
langsung dan tidak langsung (melalui AOC) dari POS terhadap kinerja dan kepuasan kerja.
Dengan demikian, kemampuan karyawan untuk tugas tidak hanya signifikan untuk sumber
daya timbal balik yang diinvestasikan oleh organisasi pada karyawan, tetapi juga
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Robbins dan Judge (2008), menjelaskan kemampuan (ability) adalah kapasitas
seorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Sedangkan,
Kreitner dan Kinicki (2003), menjelaskan bahwa kemampuan diartikan sebagai karakteristik
tanggung jawab yang stabil pada tingkat prestasi yang maksimal. Pegawai yang memiliki
kemampuan memadai akan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan
waktu atau target yang telah ditetapkan dalam program kerja. Begitu juga dengan Hasibuan
(2005), kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan, Swasto (2003), kemampuan
menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan. Kemampuan
berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental yang dimiliki seorang pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan. Katz dan Rosenweigh dalam Thoha (1998), mengatakan bahwa
kemampuan bergantung pada keterampilan dan pengetahuan (ability depends upon both skill
and knowledge), dua unsur yaitu pengetahuan dan keterampilan merupakan pencerminan dari
kemampuan yang diperoleh dari pendidikan formal, dan non formal yang dapat menunjang
peningkatan kecakapan. Melalui pendidikan akan membentuk dan menambah pengetahuan
seseorang untuk mengerjakan sesuatu dengan lebih cepat dan tepat.

Wijaya (1993), mengemukakan bahwa keterampilan seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan sangat dipengaruhi oleh kuantitas dan kualitas latihan
yang telah dialaminya. Sedangkan Zainun (1996), menyatakan bahwa kemampuan kerja
antara lain ditentukan oleh mutu pekerjaan yang dapat digambarkan melalui tingkat dan jenis
pendidikan. Selain pendidikan, latihan juga dapat membentuk dan meningkatkan
keterampilan kerja. Gibson, et al. (1996), mendefinisikan kemampuan sebagai potensi yang
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dimiliki oleh seseorang untuk melakukan pekerjaan maupun tugas-tugas sehingga hasil yang
dicapai sesuai dengan yang diharapkan.

Robbins dan Judge (2008), mengatakan terdapat dua macam kemampuan kerja yaitu:
(1) Kemampuan Intelektual, yakni kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan berbagai
aktivitas mental, berfikir, menalar, dan memecahkan masalah. Tujuh dimensi yang paling
sering disebutkan yang membentuk kemampuan intelektual adalah kecerdasan angka,
pemahaman verbal, kecepatan persepsi, penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi
spasial, dan mengingat, dan yang (2) Kemampuan Fisik, yakni kemampuan melaksanakan
tugas-tugas yang menuntut stamina, ketangkasan fisik, atau bakat-bakat serupa yang
membutuhkan manajemen kemampuan fisik pegawai. Sedangkan, Hersey & Blanchard
dalam Dharma (1995), mengatakan bahwa kemampuan kerja merupakan suatu keadaan yang
ada pada diri pekerja yang secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil dalam bekerja
sesuai bidang pekerjaannya. Dalam pembentukannya, kemampuan kerja mengacu kepada
beberapa indikator, menurut Hersey dan Blanchard antara lain: (1) Kemampuan Teknis, (2)
Kemampuan Konseptual, dan (3) Kemampuan Sosial.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif variabel
kemampuan kerja yang mendapatkan skor tinggi, yakni 4,15. Nilai tanggapan responden ini
berasal dari item: (1) Penguasaan peralatan kerja, Penguasaan prosedur dan metode kerja,
serta Memahami peraturan tugas dalam indikator kemampuan teknis; (2) Memahami
kebijakan organisasi, Memahami tujuan organisasi, serta Memahami target organisasi dalam
indikator kemampuan konseptual; serta (3) Mampu bekerja sama dengan rekan kerja tanpa
konflik, Kemampuan bekerja dalam tim, serta Kemampuan berempati dalam indikator
kemampuan sosial. Item yang mendapat tanggapan tertinggi pada masing-masing indikator
adalah Penguasaan prosedur dan metode kerja dalam indikator kemampuan teknis,
Memahami tujuan organisasi dalam indikator kemampuan konseptual, serta Kemampuan
bekerja dalam tim dalam indikator kemampuan sosial.

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap OCB

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan adanya pengaruh Kemampuan Kerja
terhadap organizational citizenship behavior. Hasil analisis koefisien jalur bertanda positif,
sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, tetapi tidak kuat atau tidak signifikan. Artinya,
Kemampuan Kerja yang semakin tinggi tidak mampu mendorong peningkatan OCB Pegawai
Badan Keuangan Daerah Kota Batu.

Hasil penelitian ini tidak mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan
rujukan penelitian, diantaranya Morales-Sanchez & Pasamar (2019), yang menemukan
bahwa kemampuan dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap tingkat OCB, serta POS
juga memiliki efek langsung yang penting pada OCB, serta memoderasi hubungan antara
peluang dan OCB. Begitu juga dengan, Li, et al. (2016), juga menemukan bahwa
pemberdayaan kepemimpinan berhubungan positif dengan berkembang di tempat kerja,
dengan demikian pada gilirannya mempengaruhi OCB yang berorientasi pada perubahan,
selain itu, orientasi otonomi karyawan memoderasi hubungan tersebut sehingga ketika
karyawan memiliki orientasi otonomi tinggi, mereka berkembang pesat di tempat kerja dan
lebih cenderung melakukan OCB yang berorientasi pada perubahan.

Turnipseed & VandeWaa (2020), menemukan bahwa ada hubungan yang berbeda
antara dimensi pemberdayaan psikologis dan dimensi OCB. Dimensi OCB tentang
pertengkaran, altruisme dan kepatuhan terkait dengan dimensi pemberdayaan psikologis dari
makna, kesadaran juga terkait dengan kompetensi. Chuang, et al. (2019), menemukan bahwa
pemodelan bertingkat menunjukkan bahwa pengaruh negatif yang dinilai sendiri selama pagi
dikaitkan dengan nilai OCB-Is rekan kerja selama sore hari, OCB-Is secara positif dikaitkan
dengan kepuasan kerja dan kinerja kreatif rekan kerja selama sore hari, serta berdasarkan

JURNAL ILMU MANAJEMEN

87



Volume 7 Nomor 1 Edisi Maret Tahun 2021 P-ISSN : 2615-7284
E-ISSN : 2460-1012

pengaruh tidak langsung, OCB-Is memediasi hubungan antara pengaruh negatif dan kepuasan
kerja, dan pengaruh negatif dan kinerja kreatif; dan karyawan dengan kompetensi kerja
tingkat tinggi cenderung terlibat dalam OCB-Is lebih dari karyawan dengan kompetensi kerja
tingkat rendah ketika mengalami pengaruh negatif.

Sedangkan, Comeau & Griffith (2005), menemukan bahwa interaksi orang-
lingkungan akan menunjukkan bahwa kemandirian dan kepribadian harus berinteraksi
dengan tingkat dampak OCB. Hasilnya menunjukkan efek utama yang kuat dari saling
ketergantungan tugas pada OCB dan juga efek utama dari saling ketergantungan tujuan pada
OCB, selain itu, ada juga pengaruh interaksi tugas dan saling ketergantungan tujuan.
Hasilnya gagal untuk menunjukkan, bagaimanapun, bahwa saling ketergantungan dapat
bertindak sebagai moderator pada hubungan antara keramahan dan OCB dan kesadaran dan
OCB. Mendoza & Lara (2007), menemukan bahwa hasil mendukung bahwa PO fit adalah
anteseden dari OCBO, OCBIC, dan OCBIS, dan juga, secara umum, bahwa tiga dimensi WA
(ketidakberdayaan, ketidakberartian, dan keterasingan diri) memediasi hubungan ini; (3)
Secara terpisah, semua dimensi WA didukung sepenuhnya atau sebagian sebagai "mediator
penuh”, kecuali ketidakberdayaan dan ketidakberartian yang tampaknya bertindak di OCBIS
sebagai "mediator parsial”, serta (4) Model yang diuji menunjukkan PO fit memprediksi OCB
dan bahwa hubungan ini dapat dijelaskan dengan peran mediasi WA.

Munene, et al. (2016), menemukan bahwa perencanaan, penilaian berkelanjutan dan
inisiasi sebagai kompetensi guru operator berhubungan secara signifikan dan positif dengan
pemberdayaan, juga, pemberdayaan secara signifikan dan positif terkait dengan OCB,
demikian pula, pemberdayaan muncul sebagai mediator penuh dari hubungan antara
kompetensi guru dan OCB. Beauregard (2012), menemukan bahwa kepribadian memiliki
kekuatan penjelas yang signifikan di luar pertukaran sosial dalam memprediksi OCB,
karyawan dengan tingkat kesempurnaan adaptif yang tinggi melaporkan tingkat OCB yang
lebih tinggi, efikasi diri umum juga memprediksi lebih banyak partisipasi dalam perilaku
OCB, tetapi hanya untuk pria, wanita tampaknya menjalankan perilaku OCB terlepas dari
seberapa percaya diri mereka untuk dapat melakukan dengan sukses, serta hal ini mungkin
disebabkan oleh norma sosial dan organisasi yang menempatkan perempuan dalam peran
"penolong” dan mengharapkan lebih banyak perilaku komunal dari mereka daripada dari laki-
laki.

Podsakoff et al. (2000), mengatakan bahwa OCB dapat mempengaruhi keefektifan
organisasi karena beberapa alasan. Pertama, OCB dapat membantu meningkatkan
produktivitas rekan kerja. Kedua, OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas
manajerial. Ketiga, OCB dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya
organisasional untuk tujuan-tujuan produktif. Keempat, OCB dapat menurunkan tingkat
kebutuhan akan penyediaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan
karyawan. Kelima, OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas
koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja. Keenam, OCB
dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan SDM-
SDM handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang
lebih menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. Dan terakhir,
OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-
perubahan lingkungan bisnisnya.

Selanjutnya, Organ mengemukakan lima dimensi primer dari OCB (Allison, dkk,
2001), yakni: (1) Altruism, yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada
tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasional; (2) Civic Virtue,
menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara
professional maupun social alamiah; (3) Conscinetiousness, berisi tentang kinerja dari
prasyarat peran yang melebihi standar minimum; (4) Courtesy, adalah perilaku meringankan
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problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain; serta (5)
Sportmanship, berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu yang merusak meskipun
merasa jengkel.

Namun demikian, meskipun temuan penelitian menunjukkan tidak kuatnya
kemampuan kerja dalam mendorong peningkatan OCB, tetapi hasil analisis statistik
deskriptif variabel organizational citizenship behavior adalah mendapatkan skor tinggi, yakni
4,03 atau tinggi. Nilai tanggapan responden ini berasal dari item: (1) Menggantikan tugas
rekan yang tidak masuk, serta Memberikan saran kreatif rekan sekerja dalam indikator
altruism; (2) Membela organisasi dari ancaman, serta Membela organisasi dari Kritikan
pegawai dalam indikator civic virtue; (3) Tidak buang waktu ketika bekerja, serta Bekerja
sebanyak mungkin dalam indikator conscinetiousness; (4) Menjaga kerahasiaan informasi,
serta Selalu siap informasi terbaru dalam indikator courtesy; serta (5) Tidak mengeluh ketika
lembur, serta Datang tepat waktu dalam indikator sportmanship. Item yang mendapat
tanggapan tertinggi pada masing-masing indikator adalah Memberikan saran kreatif rekan
sekerja dalam indikator altruism; Membela organisasi dari ancaman dalam indikator civic
virtue, Tidak buang waktu ketika bekerja dalam indikator conscinetiousness; Selalu siap
informasi terbaru dalam indikator courtesy, serta Datang tepat waktu dalam indikator
sportmanship

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior. Hasil analisis koefisien jalur bertanda positif, sebagai
indikasi pengaruh keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, kepuasan kerja
yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan OCB Pegawai Badan Keuangan Daerah
Kota Batu.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Yeo, et al. (2015), yang menemukan bahwa Employees’ relationships
with their managers berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalty OCB, employees’
relationships with their managers berpengaruh positif dan signifikan terhadap Compliance
OCB, employee’s relationships with their managers berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Participation OCB, Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalty OCB, Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Compliance OCB,
Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Participation OCB. Sedangkan,
Mohammed Kunda, et al. (2019), menemukan bahwa dua dari empat dimensi CSR, vyaitu,
CSR-Society and environment serta CSR-Government berpengaruh signifikan dan positif
terhadap OCB, sedangkan CSR- Employee dan CSR-Customer tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB, CSR-Employee adalah satu-satunya variabel diantara empat dimensi persepsi
CSR yang memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja karyawan, serta
Job satisfaction gagal mendukung efek mediasi antara CSR dengan OCB.

Eissenstat & Lee (2017), menemukan bahwa meaningful work melalui moderasi Work
time flexibility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction, kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, dan kepuasan kerja gagal mendukung efek
mediasi antara meaningful work dengan OCB. Sedangkan, Sri Indarti, dkk., (2017),
menemukan bahwa semakin tinggi kepribadian, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja,
maka semakin tinggi pula kinerja, dan jika dimediasi OCB, ternyata lebih meningkat lagi.

Keith Davis dalam Mangkunegara (2013), mengemukakan beberapa hal yang terkait
dengan kepuasan kerja, dintaranya: (1) Turnover: Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan
dengan turnover pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas
biasanya turnovernya lebih tinggi; (2) Tingkat ketidakhadiran (absen) kerja: Pegawai yang
kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir
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kerja dengan alasan yang tidak logis dan subjektif; (3) Umur: Pegawai yang tua lebih merasa
puas daripada pegawai yang berumur lebih muda. Hal ini diasumsikan pegawai yang tua
lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai
usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila
antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat
menyebabkan mereka menjadi tidak puas; (4) Tingkat pekerjaan: Pegawai yang menduduki
tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki
tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi
menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta
kreatif dalam bekerja; dan (5) Ukuran organisasi perusahan: Ukuran organisasi organisasi
dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. Hal ini karena besar kecil suatu organisasi
berhubungan pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai.

Sedangkan, Mangkunegara (2013), menyebutkan ada dua faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya, yaitu: (1)
Faktor pegawai: Yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan
sikap kerja; dan (2) Faktor pekerjaan, yaitu: Jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan,
interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Ghiselli dan Brown dalam Moh. As’ad (2004), mengemukakan adanya lima faktor yang
menimbulkan kepuasan kerja yaitu: (1) Kedudukan (Posisi): Seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih rendah. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa hal tersebut tidak
selalu benar, tetapi perubahan dalam tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan
kerja; (2) Pangkat (Golongan): Pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan),
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu. Apabila ada kenaikan upah,
maka akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang
baru itu akan merubah perilaku dan perasaannya; (3) Umur: Ada hubungan antara kepuasan
kerja dengan umur pegawai. Umur diantara 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45
tahun adalah merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap
pekerjaan; (4) Jaminan Finansial dan Jaminan Sosial: Masalah finansial dan jaminan sosial
kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan kerja; serta (5) Mutu Pengawasan: Kepuasan
karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan
kepada bawahan, sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang
penting dari organisasi kerja (sense of belonging).

Sedangkan Robbins dan Judge (2009), menyatakan ada lima faktor kepuasan kerja
yaitu: 1) Kepuasan terhadap Pekerjaan: Kepuasan ini tercapai bilamana pekerjaan seorang
pegawai sesuai dengan minat dan kemampuan pegawai itu sendiri; (2) Kepuasan terhadap
Imbalan: Dimana pegawai merasa gaji atau upah yang diterimanya sesuai dengan beban
kerjanya dan seimbang dengan pegawai lain yang bekerja di organisasi itu; (3) Kepuasan
terhadap Supervisi Atasan: Pegawai merasa memiliki atasan yang mampu memberikan
bantuan teknis dan motivasi; (4) Kepuasan terhadap Rekan Kerja: Pegawai merasa puas
terhadap rekan-rekan kerjanya yang mampu memberikan bantuan teknis dan dorongan sosial;
serta (5) Kesempatan Promosi: Kesempatan untuk meningkatkan posisi jabatan pada struktur
organisasi.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh statistik deskriptif variabel OCB yang
mendapat respon tinggi dari responden sebagaimana telah dijelaskan di atas, dan juga statistik
deskriptif kepuasan kerja yang juga memperoleh skor tinggi, yakni 4,06. Nilai tanggapan
responden ini berasal dari item: (1) Pekerjaan sesuai keinginan, Pekerjaan sesuai pendidikan,
serta Fasilitas memadai dalam indikator kepuasan terhadap pekerjaan; (2) Puas gaji pokok,
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Puas tunjangan-tunjangan, serta Gaji sesuai beban kerja dalam indikator kepuasan terhadap
imbalan; (3) Suasana kekeluargaan baik, Kebutuhan sosial terpenuhi, serta Rekan kerja siap
membantu dalam indikator kepuasan terhadap rekan kerja; serta (4) Kesempatan naik jabatan
terbuka luas, Prestasi baik dapat promosi, serta Tidak ada diskriminasi kenaikan jabatan
dalam indikator kesempatan promosi. Item yang mendapat tanggapan tertinggi pada masing-
masing indikator adalah Pekerjaan sesuai keinginan dalam indikator kepuasan terhadap
pekerjaan, Puas tunjangan-tunjangan dalam indikator kepuasan terhadap imbalan, Kebutuhan
sosial terpenuhi dalam indikator kepuasan terhadap rekan kerja, serta (Prestasi baik dapat
promosi dalam indikator kesempatan promosi.

Peranan Mediasi Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan adanya peranan kepuasan kerja dalam
memediasi pengaruh kemampuan kerja terhadap organizational citizenship behavior. Hasil
analisis koefisien jalur bertanda positif, sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, dan
cukup kuat (signifikan). Artinya, Kepuasan Kkerja yang semakin meningkat mampu
memediasi pengaruh kemampuan kerja terhadap OCB pegawai Badan Keuangan Daerah
Kota Batu.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Chinomona & Dhurup (2014), yang menemukan bahwa Employee
Job satisfaction (EJS) secara signifikan mampu memediasi hubungan antara QWL dengan
ETI. Sedangkan, Libertya & Azzuhri (2016), menemukan bahwa Kepuasan kerja tidak
berhasil memediasi hubungan antara QWL dengan OCB. Tetapi, Ruhana, et al. (2019),
menemukan bahwa job satisfaction secara signifikan mampu memediasi hubungan antara
kemampuan dengan OCB.

Yadav & Rangnekar (2014), menemukan bahwa job satisfaction secara signifikan
mampu memediasi hubungan antara Role Clarity dengan OCB. Carmeli and Freund, (2003),
menunjukkan temuan yang menarik yaitu kepuasan kerja memiliki peran mediasi yang
menghubungkan antara komitmen kerja bersama dengan kinerja pekerjaan.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil statistik deskriptif dari ketiga variabel
penelitian, yakni: Kemampuan Kkerja, kepuasan kerja, dan OCB, yang masing-masing
memperoleh nilai tanggapan responden tinggi sebagaimana telah dijelaskan pada bagian
5.7.1,5.7.2,dan 5.7.3.

Simpulan

Sebagaimana telah dijelaskan bahwa temuan empiris penelitian ini adalah
kemampuan kerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja
maupun terhadap OCB pegawai Badan Keuangan Daerah Kota Batu. Temuan lainnya adalah
kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh kemampuan kerja
terhadap organizational citizenship behavior. Temuan ini didukung oleh beberapa item
tertinggi, diantaranya kemampuan bekerja dalam tim dalam variabel kemampuan kerja,
Pekerjaan sesuai keinginan dalam variabel kepuasan kerja, serta Memberikan saran kreatif
rekan sekerja dalam variabel OCB.

Memang telah disadari bahwa terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi
OCB, namun demikian temuan penelitian ini mengindikasikan pentingnya faktor kepuasan
kerja dalam mendorong peningkatan OCB. Salah satu faktor yang dianggap penting untuk
mendorong peningkatan kepuasan kerja adalah kemampuan kerja. Bilamana pegawai Badan
Keuangan Daerah Kota Batu merasa memiliki kemampuan dalam bekerja, maka semangat
bekerja dan kepuasan kerja akan semakin meningkat, yang pada gilirannya berdampak
kepada keinginan mereka untuk melakukan tugas tambahan di luar tugas utamanya secara
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sukarela atau diistilahkan OCB. Namun demikian, hasil yang diperoleh tidak berhasil
membuktikan adanya pengaruh signifikan kemampuan kerja terhadap OCB.

Meskipun pengaruh langsung kemampuan kerja terhadap OCB tidak signifikan, tetapi
bilamana melalui mediasi kepuasan kerja, maka menjadi berarti. Artinya, mediasi kepuasan
kerja sangat kuat. Ini dapat menjadi perhatian kepada manajemen Badan Keuangan Daerah
Kota Batu untuk benar-benar memperhatikan masalah kepuasan kerja pegawainya yang
mengurus kebutuhan orang banyak di Batu ini.

Penelitian ini hanya didasarkan hasil isian angket sehingga dimungkinkan adanya
unsur kurang obyektif dalam proses pengisian seperti adanya saling bersamaan dalam
pengisian angket. Kemudian, dalam pengisian angket diperoleh adanya sifat responden
sendiri seperti kejujuran dan ketakutan dalam menjawab kuesioner dengan sebenarnya.
Mereka juga dalam memberikan jawaban tidak berfikir jernih (hanya asal selesai dan cepat)
karena faktor waktu dan pekerjaan. Selain itu, faktor yang digunakan untuk mengungkap
tanggapan pegawai Badan Keuangan Daerah Kota Batu terhadap OCB sangat terbatas pada
faktor kemampuan kerja dan kepuasan kerja saja, sehingga perlu dilakukan penelitian lain
yang lebih luas untuk mengungkap tanggapan pegawai terhadap OCB pegawai Badan
Keuangan Daerah Kota Batu secara menyeluruh.
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