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ABSTRAK 

 

Muhammad Syafi’i A. Basalamah, Program Doktor Ilmu Manajemen, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Brawijaya, 2018. Pengaruh Motivasi 
Kerja, Kompetensi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai yang di 
mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Studi Pada Pemerintah Kota 
Makassar). Promotor: Margono Setiawan, Ko-Promotor: Umar Nimran dan 
Noermijati.  

 
Kinerja pegawai merupakan aktivitas untuk menghasilkan pengembangan 

kerja secara terarah, terorganisir dan berkesinambungan untuk mencapai 
substansi kerja. Kinerja pegawai yang maksimal akan terwujud apabila memiliki 
sumber daya yang memiliki kompetensi dan integritas, pemimpin yang tepat dan 
sesuai, memimpin yang dapat memotivasi pegawai untuk mewujudkan tujuan 
organisasi serta pegawai yang mampu melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya dengan baik, maka penting untuk meneliti variabel yang mampu 
meningkatkan kinerja pegawai.  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi 
kerja, kompetensi, budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi 
oleh OCB. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada 
Pemerintah Kota Makassar yang terdiri dari Sekretariat, Badan, Dinas, 
Kecamatan dan Rumah Sakit Umum dengan total populasi sebesar 5.789. 
Sampel yang digunakan 222 pegawai tetap dengan menggunakan teknik 
pengambilan sampel proportional random sampling. Pengumpulan data 
dilakukan secara langsung melalui kuesioner dan wawancara. Teknik analisis 
data  menggunakan Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai, budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB, kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap OCB, budaya organisasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap OCB, OCB memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai, OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
pegawai dan OCB tidak mampu memediasi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai. Kebaruan penelitian ini terletak pada peran OCB yang 
memediasi secara parsial pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 
pemerintah kota Makassar. Budaya organisasi tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai baik hubungan secara langsung maupun 
yang dimediasi oleh OCB. Kehadiran merupakan pengembangan indikator yang 
dianggap paling penting dalam merefleksikan kinerja pegawai 
 
Kata Kunci :  Motivasi Kerja, Kompetensi Pegawai, Budaya Organisasi, OCB dan 
Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

Basalamah, Muhammad Syafi’i A. Doctoral Program in Management, 
Faculty of Economics and Business, Brawijaya University. 2018. The Influence of 
Work Motivation, Competence, and Organizational Culture on the Employee 
Performance Mediated by Organizational Citizenship Behavior (OCB) (A Study 
on the Government of Makassar). Promoter: Margono Setiawan. Co-Promoters: 
Umar Nimran and Noermijati. 

 
Employee performance is an activity to produce work development in a 

directed, organized, and sustainable way. Maximum employee performance can 
be achieved with the availability of resources with competence and integrity, 
suitable and appropriate leaders, leaders who can motivate employees to 
achieve organizational goals, and employees who are able to carry out their tasks 
and responsibilities well. Therefore, it is important to examine variables that can 
improve employee performance. 

The objectives of this study are to assess and analyses the influence of 
work motivation, competence, and organizational culture on employee 
performance mediated by Organizational Citizenship Behavior (OCB). The 
population of this study is all 5,789 employees of Makassar city government. 
Using proportionate random sampling, 222 employees were selected as the 
research sample. The data of this study was collected through questionnaires 
and interviews and was analyzed using Partial Leas Squares (PLS). 

The results of this study show that work motivation significantly influences 
employee performance, competence significantly influences employee 
performance, organizational culture insignificantly influences employee 
performance, work motivation significantly influences OCB, competence 
significantly influences OCB, organizational culture insignificantly influences 
OCB, OCB mediates the influence of work motivation on employee performance, 
OCB mediates the influence of competence on employee performance, and OCB 
does not mediate the influence of organizational culture on employee 
performance. The novelty of this study lies on the role of OCB that partially 
mediates the influence of competence on the performance of Makassar city 
government employees. Organizational culture insignificantly influences 
employee performance both directly and indirectly with the mediation of OCB. 
Presence is the development of indicator considered the most important in 
reflecting employee performance. 
 
Keywords: work motivation, employee competence, organizational culture, OCB, 
employee performance 
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metode pengukuran variabel, uji validitas dan realibilitas serta metode analisis 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang 

Pelayanan publik merupakan pelayanan dasar dalam penyelenggaraan 

pemerintahan. Pelayanan publik sebagai indikator penting dalam penilaian 

kinerja pemerintahan, baik di tingkat pusat maupun daerah. Penyelenggaraan 

pemerintahan dikatakan baik apabila pelayanan publik yang dilakukan 

berorientasi pada kepentingan masyarakat. Pelayanan yang baik dan berkualitas 

memberikan implikasi kepuasan kepada masyarakat karena masyarakat secara 

langsung menilai kinerja pelayanan yang diberikan. Indikator kepuasan 

masyarakat tersebut menjadi tolak ukur keberhasilan penyelenggaraan 

pemerintahan. 

Pemerintah sebagai penyedia pelayanan mengatur proses dan tata cara 

pemberian pelayanan yang baik sesuai dengan standar yang ditentukan yaitu 

Standar Operasional Prosedur (SOP). Ketentuan dan persyaratan penerima 

pelayanan tentunya juga diatur sesuai dengan aturan, sehingga pelayanan yang 

dilakukan sesuai dengan harapan bersama. Selain teknis pelayanan, aspek non 

teknis seperti kualitas sumber daya aparatur pelayanan juga memengaruhi 

proses pelayanan. Kualitas dan kompetensi aparatur pelayanan juga dapat 

memengaruhi pelayanan yang diberikan (Hayat, 2017). 

Sesuai dengan Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan 

Publik dalam Pasal 1 ayat (1) bahwa pelayanan publik adalah kegiatan dalam 

rangka pemenuhan kebutuhan pelayanan sesuai dengan peraturan perundang-

undangan bagi setiap warga negara dan penduduk atas barang, jasa dan atau 

pelayanan administratif yang disediakan oleh penyelenggara pelayanan publik.  

Dipertegas pula dalam ayat (7), bahwa standar pelayanan adalah tolak ukur yang 
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dipergunakan sebagai pedoman penyelenggaraan pelayanan dan acuan 

penilaian kualitas pelayanan sebagai kewajiban dan janji penyelenggara kepada 

masyarakat dalam rangka pelayanan yang berkualitas, cepat, mudah, terjangkau, 

dan terukur. Menurut Karhi (1997) tuntutan masyarakat pada pemerintah dalam 

pelaksanaan pelayanan administratif yang baik harus dapat dipenuhi oleh setiap 

aparatur negara dalam memberikan pelayanan dan mengikuti perkembangan 

masyarakat sekaligus setiap aparatur negara harus memiliki kemampuan, 

keterampilan dan profesional yang tinggi dalam bekerja. Demikian pula, untuk 

mencapai tujuan tersebut membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas, 

komitmen dan bertanggung jawab (Swastha, 2007). 

Sebagai aparatur negara, Organisasi Perangkat Daerah (OPD) memiliki 

tugas penting dalam memberikan pelayanan publik kepada masyarakat. Semakin 

meningkatnya tuntutan masyarakat akan kualitas atau mutu pelayanan, maka 

fungsi pemerintah sebagai pelayan publik adalah untuk memenuhi kebutuhan 

penerima pelayanan maupun pelaksanaan ketentuan peraturan perundang-

undangan. Hakekat dari pelayanan publik adalah pemberian pelayanan prima 

terhadap masyarakat yang merupakan perwujudan kewajiban aparatur 

pemerintah sebagai abdi negara yang memberikan suatu pelayanan kepada 

masyarakat secara bertahap perlu ditingkatkan agar menjadi lebih efektif dan 

efisien serta memberikan kepuasan bagi seluruh lapisan masyarakat. Pelaksana 

pelayanan publik adalah pejabat, pegawai, petugas, dan setiap orang yang 

bekerja di dalam organisasi penyelenggara yang bertugas melaksanakan 

tindakan atau serangkaian tindakan publik. 

Organisasi publik pemerintah sebagai institusi yang membawa misi 

pelayanan publik, akhir-akhir ini semakin gencar mensosialisasikan dan saling 

berlomba untuk memberikan dan mengimplementasikan makna hakekat dari 

pelayanan publik tersebut. Namun demikian dalam pelaksanaan masih jauh dari 
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harapan yang diinginkan. Secara umum ada dua hal yang sangat berperan bagi 

organisasi pemerintah dalam menjalankan konsep mengenai pelayanan publik. 

Pertama adalah faktor dari komitmen untuk melaksanakan kebijakan yang sudah 

ada. Pemerintah daerah dituntut untuk mempunyai perencanaan yang jelas 

melalui visi dan misi suatu organisasi untuk melaksanakan fungsi pelayanan 

yang baik terhadap masyarakat. Kedua adalah faktor aparatur pelaksana birokrat 

yang menjalankan fungsi pelayanan sesuai dengan aturan yang ada. Adejoh dan 

Adejoh (2013) menyatakan bahwa pelayanan publik seringkali memperlihatkan 

perilaku menyimpang sehingga menimbulkan rasa tidak nyaman bagi 

masyarakat. Pada saat ini perilaku-perilaku negatif pelayan publik tengah 

menjadi sorotan pada masyarakat. 

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan sumber daya 

utama dan memiliki peran yang sangat penting untuk mendukung keberhasilan 

suatu organisasi. Sumber daya manusia adalah harta yang paling utama dan 

aset bagi suatu organisasi. Faktor yang menentukan keberhasilan suatu 

organisasi adalah kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya (Djojonegoro, 

1998). 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan faktor kunci dalam 

mendorong pencapaian tujuan strategis organisasi. Dalam menghadapi era 

globalisasi yang menunjukkan tingkat persaingan semakin tinggi. Tingkat 

persaingan semakin tinggi berarti banyak tuntutan perbaikan untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan dalam melakukan aktivitas yang lebih baik. Dessler 

(2013) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan dan 

praktik menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi 

manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan dan 

penilaian. Sasaran utama manajemen SDM adalah meningkatkan kinerja 

pegawai. Dengan kata lain manajemen SDM diharapkan mampu menghasilkan 



 

4 

 

 

pegawai yang memiliki produktivitas tinggi. Tujuan organisasi dapat dicapai 

ketika kinerja SDM dapat ditingkatkan secara efektif dan efisien. 

Sumber daya aparatur negara mempunyai tugas yaitu memberikan 

pelayanan kepada masyarakat secara profesional, berkualitas dan jujur adil. 

Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) harus memiliki kejujuran, keadilan yang 

merata dalam melaksanakan tugas negara, pemerintahan serta pembangunan 

berlandaskan kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar 1945. Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki peran utama dalam 

menjalankan pelayanan administrasi publik di Indonesia. Prinsip penting dalam 

penyelenggaraan pemerintahan adalah good governance (pemerintahan yang 

baik), tujuan utama dalam penyelenggaraan pelayanan kepada masyarakat. 

Tentunya good governance membutuhkan sebuah proses penyelenggaraan 

pemerintahan yang berkualitas, profesional dan akuntabel.    

Pemerintah Kota Makassar dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya berkaitan dengan penyelenggaraan pemerintahan antara lain mampu 

merumuskan, membina, mengendalikan kebijakan di bidang perencanaan 

pemerintahan serta memberikan pelayanan administratif dan melaksanakan 

koordinasi bagi seluruh Organisasi Perangkat Daerah (OPD) kota Makassar. 

Oleh sebab itu untuk melaksanakan tugas serta fungsi tersebut diperlukan 

pengetahuan dan keterampilan sesuai dengan bidang kerjanya masing-masing.  

Pada dasarnya aktifitas pemerintahan dapat berjalan dengan baik apabila 

pegawai mempunyai pengetahuan dan keterampilan untuk melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

Keberhasilan pelayanan publik dapat dinilai dari segi kualitas, kuantitas, 

efektivitas dan efisiensi waktu. Berdasarkan standar kerja pada organisasi 

tersebut, proses penilaian kinerja pegawai dapat dilakukan secara berkala dan 

rutin setiap tahunnya pada Pemerintah Kota Makassar, yaitu melalui Sasaran 
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Kerja Pegawai (SKP), merupakan unsur penilaian prestasi kerja yang telah 

diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011. SKP dinilai 

langsung oleh atasan sehingga dapat berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai. Sesuai dengan pendapat Artana (2012) bahwa seorang pemimpin 

menjadi salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Undang-Undang No 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) 

mengamanatkan bahwa kompetensi dan kualitas pelayanan Aparatur Sipil 

Negara (ASN) diharapkan dapat memberikan implikasi yang lebih baik terhadap 

penyelenggaraan pelayanan publik. Di samping itu, kompetensi dan kualitas 

(ASN) mempunyai dampak perubahan yang signifikan terhadap sistem birokrasi 

pemerintahan serta menghasilkan output yang diharapkan, yaitu tata laksana 

pada pemerintahan yang baik dan penyelenggaraan pelayanan berkualitas, 

sehingga aspek internal dalam pemerintahan juga mengalami perubahan yang 

lebih baik, yaitu pola pikir atau mindset, karakter, manajemen dan sistem yang 

ada dalam birokrasi serta dalam aspek eksternalnya yaitu kepuasan masyarakat 

terhadap penerimaan pelayanan (Hayat, 2017).  

Upaya untuk mempertahankan serta meningkatkan kualitas layanan dalam 

suatu organisasi harus melibatkan berbagai macam pihak agar tercapai 

produktivitas kerja pegawai yang diinginkan organisasi. Kinerja pegawai yang 

maksimal akan terwujud apabila memiliki sumber daya manusia yang memiliki 

kompetensi dan integritas, pemimpin yang tepat dan sesuai, dapat memotivasi 

pegawai untuk mewujudkan tujuan organisasi serta mampu melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya dengan baik. Penilaian kinerja pegawai di pemerintah 

kota Makassar dari tahun (2013-2015) dapat dilihat berdasarkan tabel 1.1 

berikut:  
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Tabel 1.1. 
Penilaian Kinerja Pegawai Pemerintah Kota Makassar 

No. Unit Kerja 
Target 

(%) 

Rata-Rata Realisasi 

Rata-Rata (%) 2013 

(%) 

2014 

(%) 

2015 

(%) 

1 Sekretariat  85 – 100 82.28 85.34 86.51 84.71 

2 Badan 85 – 100 83.92 84.94 86.04 84.97 

3 Dinas 85 – 100 82.58 84.53 85.65 84.25 

4 Rumah Sakit Umum 85 – 100 83.94 85.59 86.13 85.22 

5 Kecamatan 85 – 100 81.11 83.72 85.36 83.40 

Rata – Rata 85 – 100 82.77 84.82 85.94 84.51 
Sumber: BKD, 2016. 

Pada Tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa secara keseluruhan penilaian 

kinerja pegawai pada organisasi perangkat daerah (OPD) di pemerintah kota 

Makassar selama tahun (2013-2015) terlihat sudah meningkat. Akan tetapi, 

terlihat dari tabel 1.1 bahwa hanya unit kerja rumah sakit umum yang rata-

ratanya diatas target yaitu sebesar 85.22%. Selain itu, rata-rata kinerja pegawai 

pada unit kerja sekretariat, badan, dinas dan kecamatan masih dibawah target 

capaian. Rata-rata kinerja pegawai terendah dimiliki oleh kecamatan sebesar 

83.40%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata kinerja pegawai organisasi 

perangkat daerah (OPD) di pemerintah kota Makassar terlihat dominan masih 

rendah dan belum mencapai target yang telah ditentukan. 

Fenomena yang terjadi pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

pemerintah kota Makassar diantaranya reward/tunjangan gaji yang diberikan 

masih rendah dan belum menyesuaikan kesejahteraan pegawai, terdapat oknum 

pegawai berpolitik, oknum pimpinan dan pegawai tersangkut masalah hukum, 

penyalahgunaan kewenangan dan jabatan, rendahnya kualitas SDM, perilaku 

diskriminatif bagi masyarakat dalam memberikan pelayanan publik, terlambat 

masuk kerja dan pulang lebih awal, memberikan pelayanan sering menunda,  

masih ada oknum-oknum pegawai yang saling mengharap dalam teamwork, 

serta beban kerja yang besar tidak didukung dengan jumlah pegawai di masing-



 

7 

 

 

masing OPD yang ada. Hal ini akan sangat mempengaruhi kinerja pegawai 

dalam menjalankan pelayanan publik dan upaya tercapainya good governance 

pada pemerintah kota Makassar. 

Sesuai dengan pendapat Mardiasmo (2002) bahwa dalam era otonomi 

daerah, pemerintah daerah dihadapkan pada tantangan untuk meningkatkan 

efisiensi dan profesionalisme birokrasinya. Hal ini sangat penting untuk 

mengantisipasi perubahan lingkungan yang akan terjadi. Untuk mengefisienkan 

dan memprofesionalkan birokrasi, pemerintah daerah perlu memperbaiki 

mekanisme rekruitmen pegawai, meninjau kembali metode pendidikan dan 

pelatihan pegawai, memperbaiki reward and punishment system, meningkatkan 

gaji dan kesejahteraan pegawai, serta mengubah kultur organisasi. 

Menurut Armstrong (2004) bahwa manajemen kinerja merupakan wahana 

untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari kerja sama tim maupun individu 

untuk meningkatkan kinerja. Oleh karenanya, diperlukan pendekatan secara 

strategis dan terpadu agar dapat tercapai kesuksesan yang berkelanjutan pada 

organisasi dengan cara memperbaiki kinerja pegawai serta mengembangkan 

kemampuan tim maupun individu.  

Pemerintah Kota Makassar harus memperbaiki sistem pengelolaan sumber 

daya manusia tidak lepas dari faktor pegawai yang diharapkan dapat berprestasi 

sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi. Guna menunjang peningkatan 

kinerja pegawai dalam pelaksanaan kerja setiap Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD), pemerintah kota Makassar seharusnya memberikan reward kepada 

pegawai seperti kenaikan pangkat, memberikan kesempatan kepada pegawai 

untuk sekolah S2-S3, memberikan rasa aman, bus untuk mengantar jemput 

pegawai serta rumah dinas beserta kendaraan untuk pejabat eselon. Fasilitas 

diberikan kepada para pegawai dengan harapan agar bekerja lebih semangat 

sehingga berdampak pada kinerja pegawai. Adanya reward diharapkan akan 
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memotivasi para pegawai untuk meningkatkan kinerjanya sebagai aparatur sipil 

Negara (ASN) pelayan publik. Dampak yang ditimbulkan dengan adanya 

motivasi ekstrinsik membuat pegawai semakin bersemangat dalam 

meningkatkan kinerja serta konsisten dalam mengerjakan pekerjaannya. Dengan 

adanya motivasi ekstrinsik yang dilaksanakan dengan baik akan memberikan 

dampak positif pada peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi. 

Menurut Osborne dan Gaebler (1992) dalam konsep “reinventing 

government” (dalam Mardiasmo, 2002) bahwa terdapat 10 (sepuluh) prinsip 

dasar model pemerintahan antara lain 1) Pemerintahan katalis; 2) Pemerintah 

milik masyarakat; 3) Pemerintah yang kompetitif: menyuntikkan semangat 

kompetensi dalam pemberian pelayanan publik bahwa kompetensi adalah satu-

satunya cara untuk menghemat biaya sekaligus meningkatkan kualitas 

pelayanan. Dengan kompetisi, banyak pelayanan publik yang dapat ditingkatkan 

kualitasnya tanpa harus memperbesar biaya; 4) Pemerintah yang digerakkan 

oleh misi: mengubah organisasi yang digerakkan oleh peraturan menjadi 

organisasi yang digerakkan oleh misi. Tujuan APBD adalah meningkatkan 

kesejahteraan masyarakatnya, relatif terhadap kondisinya di tahun sebelumnya; 

5) Pemerintah yang berorientasi hasil; 6) Pemerintah berorientasi pada 

pelanggan: memenuhi kebutuhan pelanggan bukan birokrasi; 7) Pemerintahan 

wirausaha: mampu memberikan pendapatan dan tidak sekedar membelanjakan; 

8) Pemerintah antisipatif; 9) Pemerintah desentralisasi; dan 10) Pemerintah 

beorientasi pada (mekanisme) pasar: mengadakan perubahan dengan 

mekanisme pasar (sistem insentif) bukan dengan mekanisme administratif. 

Apabila hal ini dapat diimplementasikan dengan baik, maka akan mendukung 

tercapainya good governance di pemerintah kota Makassar. 

Kinerja pegawai merupakan suatu aktivitas yang dilakukan untuk 

pengembangan hasil kerja secara terarah, terorganisir dan berkesinambungan. 
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Sinungan (2000) menyatakan bahwa tinggi rendahnya kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh kemauan serta kemampuan juga fasilitas yang memadai 

sehingga dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan produktivitas kerja. 

Selanjutnya Gibson (2008) menyatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai yaitu individu, psikologi dan organisasi. 

Faktor individu antara lain kemampuan dan keterampilan, latar belakang serta 

demografis. Selanjutnya faktor psikologi terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, 

motivasi, kepuasan kerja dan stres kerja. Faktor organisasi terdiri dari 

kemimpinan, kompensasi, konflik kerja, kekuasaan, struktur organisasi, desain 

pekerjaan, desain organisasi dan karir. 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan baik dari dalam maupun dari luar 

pegawai sebagai upaya peningkatan kinerja. Pada pemerintah kota Makassar 

motivasi kerja pegawai dapat dilihat dari faktor intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi 

kerja internal lebih ditekankan pada diri sendiri seperti yang terjadi pada saat 

pegawai tepat waktu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 

operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan. Sedangkan motivasi kerja 

eksternal merupakan dorongan dari lingkungan kerja sekitar, kerjasama dalam 

tim, teman kantor, atasan langsung serta fasiltas yang mendukung dalam 

peningkatan kinerja. Motivasi kerja merupakan suatu proses yang 

menggambarkan kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam mencapai 

tujuan, sehingga mampu menjelaskan intensitas tujuan yang akan dicapai  

(Robbins dan Judge, 2011).  

Pegawai yang memiliki motivasi akan berusaha untuk meraih apa yang 

diinginkan sesuai dengan tujuan organisasi. Secara sederhana dikatakan bahwa 

motivasi kerja merupakan sikap perilaku yang mengarah pada satu tujuan 

tertentu. Seorang pimpinan senantiasa memberikan dorongan kepada 

pegawainya sehingga akan berdampak pada peningkatan kinerja. 
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Pada model penelitian ini teori motivasi Frederick Herzberg (1959) lebih 

menekankan pada motivasi intrinsik untuk meningkatkan motivasi pegawai dan 

motivasi ekstrinsik yang disebabkan akibat ketidakpuasan kerja pegawai 

sehingga berdampak pada perilaku dan kinerja pegawai. Sejalan dengan hal 

tersebut Luthans (2011) berpendapat bahwa motivasi kerja intrinsik adalah hal-

hal yang dapat mendorong prestasi yang bersifat intrinsik, artinya bersumber dari 

dalam diri pegawai tersebut. Sedangkan motivasi kerja ekstrinsik merupakan 

faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik bersumber dari luar diri pegawai. 

Prioritas utama motivasi kerja harus sesuai dengan aturan yang telah 

ditetapkan sehingga dapat tercapai tujuan organisasi tersebut. Motivasi kerja 

yang diberikan organisasi memiliki dampak yang konsisten dengan kinerja 

pegawai karena motivasi kerja sebagai daya dorong bagi pegawai untuk 

memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi keberhasilan organisasi 

mencapai tujuannya (Siagian, 2002). 

Motivasi kerja berkaitan erat dengan kinerja pegawai dapat dibuktikan 

melalui hasil kajian empiris yang dilakukan oleh Fiqih Hidayah et al. (2014) 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Demikian halnya dengan hasil penelitian Nurun Nabi et al. (2017) 

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Maryam Azar dan Ali Akbar Shafighi (2013) menemukan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

Hasil penelitian tersebut bertentangan dengan Hue Tan Yew et al. (2014) 

dan Noermijati (2015) menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut memiliki inkonsistensi hasil 

penelitian dan diperlukan studi lebih lanjut untuk membuktikan baik secara 

konseptual dan empiris. 
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Kompetensi sangat berkaitan dengan perilaku seorang pegawai sehingga 

menghasilkan pegawai yang memiliki kinerja yang kompeten (Wibowo, 2007). 

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, dimana 

salah satunya adalah kompetensi. Pernyataan tersebut sesuai dengan pendapat 

Dessler (2004) mengacu pada pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) 

dan kepribadian (attitude) individu yang secara langsung mempengaruhi kinerja 

pegawai. Kompetensi mengandung aspek-aspek pengetahuan, keterampilan dan 

kemampuan ataupun karakteristik kepribadian yang mempengaruhi kinerja 

(Becker dan Ulrich, 2001). Kompetensi dalam organisasi dapat memperjelas 

standar kerja dan tujuan yang ingin dicapai serta dapat mengomunikasikan nilai 

dan hal-hal yang harus menjadi fokus kerja pegawai. 

Hasil kajian empiris yang menunjukkan keterkaitan kompetensi terhadap 

kinerja pegawai diantaranya dilakukan oleh Halil Zaim et al. (2013); Hande serim 

et al. (2014); June Sethela et al. (2014) menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun terdapat hasil 

penelitian yang berbeda dilakukan oleh Sanda et al. (2011) menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh tidak signfikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 

penelitian tersebut memiliki inkonsistensi hasil penelitian dan diperlukan studi 

lebih lanjut untuk membuktikan baik secara konseptual dan empiris. 

Seorang pegawai mampu meningkatkan kinerja apabila budaya organisasi 

mendukung. Budaya organisasi berpedoman pada sistem yang dianut oleh 

anggota dalam organisasi untuk membedakan organisasi lainnya sehingga 

memiliki esensi pengembangan terhadap perilaku berorganisasi (Robbins, 2006). 

Artinya bahwa budaya organisasi memiliki dampak positif dan negatif dalam 

pengembangan perilaku berorganisasi. Budaya organisasi yang baik akan 

menambah nilai positif bagi kelancaran kinerja dalam organisasi. Penelitian Riani 

(2011) menyatakan bahwa kelancaran kinerja organisasi pasti dikaitkan dengan 
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efektivitas dan efisiensi pelaku organisasi dalam menjalankan tugas demi 

terwujudnya tujuan organisasi.  

Hasil kajian empiris yang membahas keterkaitan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai dilakukan oleh Mohammed dan Ali (2013); Fakhar 

Shahzad (2014); Balthazard et al. (2015) menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil tersebut 

kontradiksi dengan penelitian terdahulu oleh Yiing dan Zaman (2009) dan 

Chamariyah et al. (2015) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Adanya inkonsistensi 

hasil penelitian sehingga diperlukan studi lebih lanjut untuk membuktikan baik 

secara konseptual dan empiris. 

Perilaku tambahan diluar deskripsi pekerjaan dalam organisasi disebut 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang mampu mempengaruhi kinerja 

secara efektif (Podsakoff, 1996). Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan hal yang memiliki dampak positif bagi berjalannya organisasi, OCB 

memberikan kontribusi dalam peningkatan produktivitas pegawai, meningkatkan 

kinerja serta memperkuat kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara 

efektif (Podsakoff et al., 2000). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku pegawai yang 

berdampak positif dalam mempengaruhi produktivitas kerja dan meningkatkan 

kinerja secara efektif. 

Perilaku kerja pegawai dapat bersifat positif maupun negatif. Hal ini bisa 

ditentukan oleh motivasi mereka dalam bekerja yang diaktualisasikan dalam 

bentuk perilaku. Perilaku kerja yang positif  dapat diartikan reaksi atau tanggapan 

individu terhadap pekerjaannya dengan selalu berupaya bekerja dengan penuh 

tanggung jawab dan bekerja keras. Organisasi untuk menciptakan perilaku kerja 

positif memberikan motivasi dengan cara memenuhi kebutuhan intrinsik dan 
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ekstrinsik pegawai sehingga berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Hal 

ini berarti bahwa konsep motivasi digunakan untuk menjelaskan keinginan 

berperilaku, arah perilaku, intensitas perilaku dan penyelesaian atau prestasi 

kerja yang sesungguhnya (Pintrich, 2002). 

Perilaku pegawai akan memberikan dampak terhadap OCB yang 

disebabkan karena adanya kebebasan dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

tidak ditentukan atau diberi batasan, hal ini bertujuan untuk mendorong 

semangat kerja pegawai melalui sistem reward, serta memberikan kontribusi 

pada efektivitas dan efisiensi pada peningkatan kinerja sebagai bagian dari 

fungsi organisasi. Sesuai dengan pendapat Organ et al. (2006) bahwa motivasi 

kerja terkait erat dengan OCB.  

Keterkaitan motivasi kerja terhadap OCB dibuktikan oleh penelitian Khadija 

Mushtaq et al. (2014); Moradi (2015) yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. Namun terdapat kontradiksi hasil 

penelitian oleh Hue Tan Yew et al. (2014) menyatakan bahwa motivasi kerja  

tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Oleh karena itu, penelitian ini 

menguji dan mengonfirmasi kembali keterkaitan motivasi kerja terhadap OCB. 

Veithzal (2014) menyatakan bahwa seseorang yang dikatakan 

berkompeten adalah seseorang yang memiliki pengetahuan, keahlian, sikap atau 

perilaku. Terlebih selama ini banyak instansi pemerintah yang belum mempunyai 

pegawai dengan kompetensi yang memadai, ini dibuktikan dengan rendahnya 

produktivitas pegawai dan sulitnya mengukur kinerja pegawai (Riyadi, 2011).  

Hasil kajian empiris yang membahas keterkaitan kompetensi terhadap 

OCB dilakukan oleh Hande Serim et al. (2014) dan Ebrahim Sabahi et al. (2015)  

menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. 

Namun hal ini kontradiksi dengan hasil penelitian terdahulu Kim dan Latif (2011) 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap OCB. 
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Adanya kontradiksi hasil penelitian terdahulu sehingga penelitian ini menguji dan 

mengonfirmasi kembali keterkaitan kompetensi terhadap OCB. 

Keterkaitan budaya organisasi dan organizational citizenship behavior 

(OCB) didukung oleh pendapat Sloat (1999) menegaskan bahwa budaya 

organisasi merupakan prediktor utama pada organizational citizenship behavior. 

Budaya organisasi yang kuat memberikan langkah strategis dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Kinerja yang tinggi tergantung pada pegawainya oleh sebab itu 

selain penciptaan budaya organisasi faktor pendukung lainnya dalam 

meningkatkan kinerja pegawai adalah organizational citizenship behavior. 

Wichrich dan Koontz (2005) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki nilai 

yang harus diteladani oleh seluruh pegawai untuk berperilaku agar mampu 

memberikan penilaian terhadap setiap anggota dalam organisasi lainnya. 

Penelitian Ivancevich et al. (2007) menemukan bahwa budaya yang kuat dapat 

dilihat oleh adanya pegawai yang memiliki nilai kebersamaan. Semakin banyak 

pegawai yang mengetahui arti pentingnya nilai kebersamaan maka semakin kuat 

dan besar pengaruh budayanya yang tercermin pada sikap perilakunya dalam 

berorganisasi. 

Hasil kajian empiris yang dilakukan Wimby Wandary (2015) menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian 

Ghashghaeinia (2015) dan Chamariyah et al. (2015) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian 

yang kontradiksi dengan penelitian sebelumnya dilakukan oleh Ajay K. Jain 

(2015) menemukan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap OCB. Adanya kontradiksi hasil penelitian terdahulu sehingga penelitian 

ini menguji dan mengonfirmasi kembali keterkaitan budaya organisasi terhadap 

OCB. 
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Setiap organisasi harus memiliki sikap strategis dalam pengembangan 

sumber daya manusia melalui OCB pegawai. Organ (1998) berpendapat bahwa  

perilaku pegawai melebihi peran yang diwajibkan tidak langsung atau eksplisit 

diakui oleh sistem secara formal berdasarkan kinerjanya. Dalam penelitian 

Turnipaseed dan Murkison (1996) menyatakan bahwa OCB tidak secara 

langsung dapat mengisyaratkan perilaku yang dikehendaki dalam organisasi 

sehingga dapat membantu sumber daya manusia untuk bertransformasi serta 

berinovasi untuk meningkatkan kinerja. Artinya bahwa OCB merupakan suatu 

sikap perilaku yang ditunjukkan oleh pegawai dalam melakukan kegiatan pada 

suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Chiang dan Hsieh 

(2012) dalam Triana (2013) menemukan efek positif yang signifikan dari OCB 

terhadap kinerja pegawai. Ketika pegawai bekerja lebih keras dari sebelumnya 

atau perilaku ekstra-peran dapat meningkatkan prestasi kerja. 

Keterkaitan organizational citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja 

pegawai dapat dilihat melalui penelitian terdahulu Fiqih Hidayah et al. (2014); 

Ling Tai et al. (2012); Chamariyah et al. (2015); Wiwiek Harwiki (2013) 

menemukan bahwa OCB berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Namun demikian, terdapat kontradiksi hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Chelagat et al. (2015) menyatakan bahwa OCB tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja. Dari beberapa penelitian tersebut terdapat kontradiksi 

temuan, sehingga penelitian ini mengkonfirmasi dan menguji kembali pengaruh 

OCB terhadap kinerja pegawai. 

Pentingnya peran OCB dalam memediasi motivasi kerja, kompetensi, 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, diharapkan OCB dapat memberikan 

kontribusi sebagai mediasi untuk peningkatan efektivitas serta produktivitas kerja, 

organisasi dapat beradaptasi dengan lingkungan yang selalu berubah serta 

dapat memperkuat komunikasi dalam kerja tim (Organ dan Paine, 2000). 
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Berdasarkan fenomena yang telah dibahas sebelumnya dan masih terdapat 

perbedaan hasil penelitian terdahulu maka perlu untuk dilakukan penelitian lebih 

lanjut. Research gap dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.2 Research Gap 

Research Gap Peneliti Hasil 

Perbedaan temuan 
antara motivasi 
kerja terhadap 
kinerja pegawai 

Nurun Nabi et al. (2017) 
Fiqih Hidayah et al. (2014) 
Azar dan Shafighi (2013) 

Motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai 
(S) 

Noermijati (2015) 
Hue Tan Yew et al. (2014)  

Motivasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

Perbedaan temuan 
antara kompetensi 
terhadap kinerja 
pegawai 

Halil Zaim et al. (2013) 
Hande Serim et al. (2014) 
June Sethela et al. (2014) 

Kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai 
(S) 

Sanda et al. (2011) Kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

Perbedaan temuan 
antara budaya 
organisasi 
terhadap kinerja 
pegawai 

Fakhar Shahzad (2014) 
Mohammed dan Abubakar 
(2013) 
 

Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(S) 

Yiing dan Zaman (2009) 
Balthazard et al. (2006) 
Chamariyah et al. (2015) 
 

budaya organisasi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

 
Mengacu pada research gap yang masih terdapat inkonsistensi hasil 

penelitian terdahulu dan fenomena yang ada, maka: 

1) Penelitian ini menguji kembali pengaruh motivasi kerja, kompetensi, 

budaya organisasi dan OCB terhadap kinerja pegawai serta peran OCB 

sebagai variabel mediasi.  

2) Selain itu, kebaruan penelitian ini terletak pada peran mediasi OCB pada 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian terdahulu 

hanya mengkaji pengaruh langsung kompetensi terhadap OCB (Hande 

Serim et al., 2014; Ebrahim Sabahi et al., 2015) dan pengaruh langsung 
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OCB terhadap kinerja pegawai (Chamariyah et al., 2015; Fitriastuti, 2013; 

Fiqih Hidayah et al., 2014; Ling Tai et al., 2012; Wiwiek Harwiki, 2013).  

Berdasarkan beberapa teori dan fakta empiris yang telah diuraikan diatas, 

maka penelitian ini menganalisis: Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi dan 

Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Studi Pada Pemerintah Kota 

Makassar).  

 
1.2 Rumusan Masalah 

Dalam penelitian ini, ingin diketahui pengaruh hubungan antar variabel, 

khususnya pengaruh motivasi kerja, kompetensi dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai yang dimediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Selanjutnya rumusan masalah penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap OCB pegawai? 

5. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap OCB pegawai? 

6. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap OCB pegawai? 

7. Apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

8. Apakah OCB mampu memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai? 

9. Apakah OCB mampu memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

pegawai? 

10. Apakah OCB mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai? 



 

18 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan, 

secara garis besar penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel 

motivasi kerja, kompetensi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

dengan dimediasi variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

Pemerintah Kota Makassar. Secara lebih terinci tujuan penelitian ini dinyatakan 

sebagai berikut : 

1. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

2. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

3. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

4. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap OCB pegawai. 

5. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap OCB pegawai. 

6. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap OCB pegawai 

7. Menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai. 

8. Menganalisis peran mediasi OCB pada pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

9. Menganalisis peran mediasi OCB pada pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja pegawai. 

10. Menganalisis peran mediasi OCB pada pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai. 

 
1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan tujuan penelitian sebagaimana telah 

dijelaskan di atas, maka manfaat yang diharapkan sebgai berikut : 

1.4.1.  Manfaat Teoritis  

1. Memberikan kontribusi dalam pengembangan Ilmu Manajemen Sumber 

Daya Manusia yang berkaitan dengan kajian motivasi kerja, kompetensi 
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dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi variabel 

organizational citizenship behavior  (OCB) pada Pemerintah Kota 

Makassar. 

2. Memberikan penjelasan dari hasil penelitian ini yang diharapkan akan 

menjadi salah satu rujukan untuk para pengambil keputusan dalam 

organisasi Pemerintah Kota Makassar. 

3. Memperkaya khasana keilmuan pada bidang Manajemen Sumber daya 

Manusia yang dapat digunakan sebagai referensi bagi peneliti-peneliti 

berikutnya. 

 
1.4.2.  Manfaat praktis  

1. Bagi pimpinan dan seluruh Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang 

berada pada Pemerintah Kota Makassar sebagai acuan pengambilan 

keputusan yang strategis  melalui variabel motivasi kerja, kompetensi dan 

budaya organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 

dalam peningkatan kinerja pegawai sehingga dapat terwujudnya tujuan 

organisasi. 

2. Sebagai masukan dan pertimbangan untuk pembuatan rencana strategis 

tahunan dan pengembangan sumber daya manusia pada Pemerintah Kota 

Makassar. 

3. Memberikan gambaran yang sesuai dengan prioritas yang diinginkan suatu 

organisasi dalam penyelesaian persoalan yang terkait dengan motivasi 

kerja, kompetensi, budaya organisasi dan organizational citizenship 

behavior (OCB) terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Pemerintah 

Kota Makassar.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 
2.1 Kajian Teoritis 

2.1.1. Motivasi Kerja 

Telaah dalam teori ini mengemukakan teori yang relevan, kemudian 

didedukasikan pada gejala yang hendak diteliti untuk membangun hipotesis serta 

mengupayakan relevansi operasionalisasi dari konsep temuan-temuan yang 

dapat menjadi rujukan. 

Motivasi berasal dari kata yunani Latin movere yang berarti dorongan atau 

daya penggerak dan bahasa inggris “to move” yang berarti menggerakkan, istilah 

lain motivasi oleh berbagai pendapat yaitu kebutuhan (need), keinginan (want), 

dorongan.Konsep motivasi digunakan untuk menjelaskan keinginan berperilaku, 

arah atau pilihan, intensitas atau usaha, berkelanjutan, dan penyelesaian atau 

prestasi kerja yang sesungguhnya (Pintrich, 2002).  

Motivasi kerja merupakan motivasi yang terjadi pada situasidan lingkungan 

kerja yang terdapat pada suatu organisasi ataulembaga. Keberhasilan dan 

kegagalan dalam organisasi memang seringdikaitkan dengan motivasi kerja 

pegawai. Pada dasarnya manusia selalumenginginkan hal yang baik-baik saja, 

sehingga daya pendorong ataupenggerak yang memotivasi semangat kerjanya 

tergantung dariharapan yang akan diperoleh mendatang jika harapan itu 

menjadikenyataan maka seseorang akan cenderung meningkatkan 

motivasikerjanya.Secara umum tujuan motivasi adalah untuk menggerakan 

ataumenggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya 

untukmelakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapaitujuan 

tertentu (Ngalim Purwanto, 2006). 
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Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya 

ditentukan oleh bentuk susunan atau struktur organisasi yang lengkap, 

melainkan juga dipengaruhi oleh faktor penempatan individu dalam posisi yang 

tepat sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya (the right man on 

the right place), masing-masing individu tersebut mempunyai motivasi yang 

berbeda-beda dalam bekerja. Luthans (2011) menjelaskan bahwa terdapat dua 

motivasi yaitu intrinsik dan ekstrinsik yang mampu mendorong seseorang untuk 

mencapai kepuasan dalam bekerja sehingga dampaknya pada peningkatan 

kinerja yang tinggi.Motivasi intrinsik dan ekstrinsik merupakan sesuatu yang 

sama-sama mempengaruhi tugas seseorang. 

Mengacu dengan pendapatHasibuan (2007) bahwa motivasi merupakan 

pemberian daya penggerak yang mampu menciptakan kegairahan kerja seorang 

individu agar mau bekerja sama secara efektif dan terintegrasi dengan segala 

upaya untuk mencapai kepuasan. Motivasi merupakan kemampuan yang dimiliki 

oleh seorang individu baik dari dalam maupun dari lingkungan kerja untuk 

mencapai kepuasan kerja yang berdampak pada peningkatan kinerja dalam 

organisasi. 

Motivasi kerja berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan seseorang 

dalam mengejar suatu tujuan. Armstrong (1996) menjelaskan bahwa motivasi 

merupakan salah satu tujuan dari seorang pegawai dalam bekerja untuk mencari 

dan memiliki rasa kepuasan yang tinggi dalam bekerja sehingga akan 

menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Hasil penelitian Menshah et al. (2011) 

menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Artinya bahwa motivasi harus dimiliki oleh setiap pegawai untuk mencapai 

kepuasan kerja dan berdampak pada kinerjanya. 

Motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk menjaga 

kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat 
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untuk bertahan hidup. Motivasi adalah memberikan bimbingan yang tepat atau 

arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk 

bekerja dengan cara yang anda inginkan (Pamela & Oloko, 2015) 

Pandangan Robert (1996) bahwa motivasi kerja adalah suatu keahlian 

dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, 

sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi tersebut dapat 

tercapai.Motivasi kerja mengacu pada dorongan baik dari dalam atau dari luar 

diri seorang individu untuk melakukan kegiatan dalam mencapai tujuan 

organisasi(Daft, 2002). Dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu kondisi 

yang berpengaruh terhadap perilaku seseorang dalam mencapai pemenuhan 

kebutuhannya. Motivasi juga mengarahkan pada bagaimana seseorang dapat 

berperilaku yang mampu menggerakkan, mengarahkan serta mengendalikan. 

Pandangan Steers & Porter (dalam Miftahun & Sugiyanto, 2010) bahwa 

motivasi kerja adalah suatu usaha yang dapat menimbulkan suatu perilaku, 

mengarahkan perilaku, dan memelihara atau mempertahankan perilaku yang 

sesuai dengan lingkungan kerja dalam organisasi. Motivasi kerja merupakan 

kebutuhan pokok manusia dan sebagai insentif yang diharapkan memenuhi 

kebutuhan pokok yang diinginkan, sehingga jika kebutuhan itu ada akan 

berakibat pada kesuksesan terhadap suatu kegiatan. Karyawan yang mempunyai 

motivasi kerja tinggi akan berusaha agar pekerjaannya dapat terselesaikan 

dengan sebaik‐baiknya. 

Mengacu pada pendapatDaft (2008), bahwa motivasi merupakan kondisi 

psikologis dari hasil interaksi kebutuhan pegawai dan faktor luar yang 

mempengaruhi perilaku seorang pegawai. Danim (2004) menyatakan bahwa 

motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan 

energi, mendorong kegiatan dan mengarahkan perilaku kearah mencapai 

kebutuhan yang memberi kepuasan. Selanjutnya Veithzal (2004) mengemukakan 
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bahwa motivasi sebagai dorongan yang ada pada diri seseorang untuk 

bertingkah laku mencapai suatu tujuan tertentu dengan cara berusaha 

menimbulkan kebutuhan tertentu pada dirinya, agar tingkah laku mereka tertuju 

kepada tujuan yang dikehendaki. 

Motivasi kerja adalah salah satu faktor yang terpenting dalam 

mempengaruhi perilaku manusia dan kinerjanya. Berelson dan Stainer (2002) 

bahwa motivasi kerja merupakan usaha sekelompok orang yang bekerja sama 

untuk mencapai tujuan organisasi. Saraswati (2011) menyatakan bahwa tingkat 

motivasi baik dari individu maupun kelompokdapat dilihat pada saat diberikan 

tugas pekerjaan sehingga dapat memberikan pengaruh pada kinerja seorang 

pegawai.Mathis dan Jackson(2006) berpendapat bahwa motivasi merupakan 

keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. 

Dari beberapa pendapat tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan suatu keinginan yang muncul dari seseorang baik individu maupun 

kelompok untuk bertindak dan melakukan sesuatu hal untuk mencapai tujuan 

tertentu. 

Sesuai dengan pendapat Robbins dan Judge(2013) bahwa ada suatu 

dorongan yang membuat seseorang untuk mencapai prestasinya secara 

maksimal. Dorongan itu berupa kebutuhan akan pencapaian prestasi, kebutuhan 

akan sosialisasi dan kebutuhan akan suatu kekuasaan atau pengaruh terhadap 

orang lain. Caroll dan Tosi (1977) menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu 

keadaan mental internal dari suatu individu yang menyebabkan individu tersebut 

melakukan suatu aktivitas.Sesuai dengan pendapat Luthans (2006) 

mengungkapkan bahwa motivasi kerja adalah proses yang dimulai dengan 

definisi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan 

yang ditujukan untuk tujuan atau insentif, dan kunciuntuk memahami proses 
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motivasi yang bergantung pada pengertian dan hubungan antara kebutuhan, 

dorongan, dan insentif. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dalam 

penelitian ini adalah suatu kondisi psikologis atau keadaan dalam diri seseorang 

yang akan membangkitkan atau menggerakan dan membuat seseorang untuk 

tetap tertarik dalam melakukan kegiatan, baik itu dari internal maupun eksternal 

untuk mencapai tujuan yang diharapkan dalam organisasi. 

(1) Dimensi Motivasi Kerja 

Terdapat banyak teori yang membahas tentang motivasi diantaranya 

adalah Teori Hirarki Kebutuhan Maslow, Teori Dua Faktor (Teori Motivasi 

Herzberg atau Hygiene-motivator), dan Teori Harapan Vroom. 

a) Teori Kebutuhan Maslow 

Teori yang mendukung dan memiliki relevansi dengan penelitian ini seperti 

yang diungkapkan oleh Abraham Maslow (1954). Teori ini mengklasifikasikan 

kebutuhan manusia menjadi lima kategori dalam urutan menarik secara 

berurutan sampai kebutuhan yang paling mendasar cukup dipenuhi. Hirarki 

kebutuhan Maslow yang sangat terkenal ini terdiri atas: kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan akanrasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan 

kebutuhan aktualisasi diri.  

a. Kebutuhan fisiologis (physiological needs), merupakan kebutuhan pertama 

yang harus terpenuhi terlebih dahulu,misalnya makan, minum, perumahan, 

seks, istirahat, dan Iain-Iain.  

b. Kebutuhan akan rasa aman (safety needs), merupakan kebutuhan kedua 

setelah kebutuhan pertama terpenuhi, kebutuhan ini meliputi perlindungan 

dan stabilitas. 

c. Kebutuhan sosial (social needs), merupakan kebutuhan ketiga setelah rasa 

aman yaitu merupakan pemenuhan terhadap kebutuhan cinta, persahabatan, 
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perasaan memiliki dan diterima dalam kelompok, keluarga asosiasi kelompok-

kelompok kerja formal dan informal.  

d. Kebutuhan penghargaan (esteem needs), merupakan pemenuhan terhadap 

kebutuhan status atau kedudukan, kepercayaan diri, pengakuan, reputasi dan 

prestasi, apresiasi, kehormatan diri, penghargaan, kekuasaan, ego, promosi, 

hadiah, status, simbol, pengakuan, dan jabatan.  

e. Kebutuhan akan aktualisasi diri (self actualization needs), penerapannya 

adalah dalam bentuk pekerjaan kreatif, dan pengembangan keterampilan; 

meliputi penggunaan potensi diri pertumbuhan, pengembangan diri;  

b) Teori Dua Faktor (Teori Motivasi Herzberg atau Hygiene-motivator) 

Menurut teori ini faktor motivasional mendorong seseorang berprestasi 

sifatnya intrinsik bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud 

dengan faktor hygiene yang sifatnya ekstrinsik bersumber dari luar yang 

menentukan perilaku seseorang.Salah satu tantangan dalam memahami dan 

menerapkan teori Herzberg ialah memperhitungkan dengan tepat faktor mana 

yang lebih berpengaruh kuat dalam kehidupan seseorang, apakah yang bersifat 

intrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik. 

Herzberg menyatakan bahwa manusia mempunyai dua kumpulan 

kebutuhan yaitu yang pertama berkaitan dengan kepuasan kerja dan yang kedua 

berkaitan dengan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor yang mendatangkan 

kepuasan kerja disebut dengan faktor motivator. Faktor-faktor yang 

mendatangkan ketidakpuasan kerja disebut faktor Hygiene. Adanya dua faktor ini 

menyebabkan teori Herzberg sering disebut sebagai teori faktor 

motivator/hygiene dari Herzberg atau teori dua faktor. Pandangan Baron dan 

Greenberg (1990) memperkuat teori duafaktor dari Herzberg, dapat dijelaskan 

bahwa terdapat lima indikator faktor motivator yang memacu kepuasan kerja, 
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dan enam indikator faktor hygiene yang mencegah ketidakpuasan kerja dalam 

gambar berikut ini:   

Gambar 2.1 
Indikator Motivator dan  Hygiene  menurut Baron &Greenberg 

Sumber: Baron dan Greenberg (1990). 

Faktor motivasi kerja harus menghasilkan kepuasan positif. Faktor yang 

melekat pada pekerjaan serta mampu memotivasi pegawaiu untuk 

berkinerjalebih unggul disebut sebagai faktor pemuas. Pegawai menemukan 

faktor intrinsik yang berharga pada faktor pemuas (motivation factors). Faktor 

motivasi dikaitkan dengan isi pekerjaan yang mencakup keberhasilan, 

pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan dan pertumbuhan dalam 

pekerjaan. 

Faktor ketidakpuasan dalam bekerja dapat terjadi pada lingkungan kerja. 

Selain faktor intrinsik terdapat juga faktor ekstrinsik dalam bekerja. Faktor 

higienis juga disebut sebagai dissatisfier atau faktor pemeliharaan yang 

diperlukan untuk menghindari ketidakpuasan. Hygiene factors merupakan 

gambaran kebutuhan fisiologis individu yang diharapkan dapat memenuhi 

kebutuhan dalam bekerja. Hygiene factors meliputi gaji, kehidupan pribadi, 

kualitas supervisi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar pribadi, 

kebijaksanaan dan administrasi perusahaan.Hygiene factors membantu 

mengurangi ketidakpuasan pegawai dalam bekerja. 

Herzberg mengasumsikan adanya korelasi antara kepuasan dan 

produktivitas. Namun dalam penelitian yang dilakukan oleh Herzberg 
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menekankan pada kepuasan dan mengabaikan produktivitas. Seorang karyawan 

mungkin menemukan pekerjaannya diterima meskipun fakta bahwa ia mungkin 

membenci obyek pekerjaannya. 

Gambar 2.2 
Perbandingan Teori Hirarki Kebutuhan Maslow dan 

TeoriHygiene FactorHerzberg 
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Sumber: Mathis dan Jackson (2002)  

Gambar 2.2. menunjukkan perbandingan teori dua faktor atau hygiene 

factor dengan hierarki kebutuhan Maslow. Implikasi dari penelitian Herzberg 

adalah menghindari ketidakpuasan tenaga kerjayang merupakan faktor 

motivasional dan sifatnya instrinsik (prestasi, penghargaan, kenaikan pangkat, 

pekerjaan itu sendiri, pertumbuhan pribadi dan tanggungjawab) dapat 

menyebabkan produktivitas yang lebih tinggi dan sebagai alat untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 
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Gambar 2.3. 
Hubungan antara motivasi dan prestasi kerja 

 
Sumber: Amstrong, (1996) 

Hubungan antara motivasi dan prestasi kerja oleh Amstrong (1996) 

berdasarkan gambar 2.3menjelaskan bahwa adanya hubungan antara motivasi 

dan prestasi kerja terdapat sesuatu yang positif dalam arti meningkatnya 

motivasi akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik, dan sebaliknya 

perbaikan prestasi kerja akan meningkatkan motivasi karena menimbulkan 

perasaan berprestasi. 

c) Teori Harapan Vroom  

Menurut Teori harapan motivasi ini dikembangkan oleh Victor Vroom telah 

dilakukan untuk menguji kecocokan teori harapan dan meramalkan perilaku 

pegawai. Sebagian besar perilaku dianggap berada di bawah pengendalian 

orang dan karenanya dimotivasi (Gibson et al., 1997).  

Victor Vroom mengembangkan teori harapan motivasi untuk menguji 

kecocokan teori harapan dan meramalkan perilaku pegawai, meliputi:  

1. Pengharapan. Pengharapan berkaitan dengan keyakinan individu mengenai 

kemungkinan atau kemungkinan subjektif (subjective probability) bahwa suatu 

perilaku tertentu akan diikuti oleh hasil tertentu.  

2. Instrumentalitas. Instrumentalitas adalah kadar keyakinan seseorang bahwa 

suatu tindakan menuju kepada hasil kedua dan merupakan persepsi individu 

bahwa hasil tingkat pertama akan berhubungan dengan tingkat kedua.  

3. Valensi. Valensi adalah kekuatan keinginan seseorang untuk mencapai hasil 

tertentu dan berkenaan dengan preferensi hasil sebagaimana yang dilihat 

oleh individu.  
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Harapan ini menunjukkan persepsi individu tentang sukarnya 

melaksanakan perilaku tertentu (contohnya menyelesaikan anggaran tepat pada 

waktunya) dan mengenai kemungkinan tercapainya perilaku tersebut. Dalam 

pikiran individu setiap perilaku dihubungkan dengan hasil (penghargaan atau 

hukuman) (Gibson et al., 1997). 

Gambar 2.4 
Teori Harapan Vroom 

 

 

Sumber: Gibson et al. (1997)  

Model yang di kembangkan Robbins (1998) dalam teori harapan Vroom 

berargumen bahwa kekuatan melakukan sesuatu bergantung pada pengharapan 

atau hasil yang diperoleh individu tersebut. Teori pengharapan menjelaskan 

bahwa pegawai akan termotivasi mengerjakan tugas dengan baik dan 

memberikan kinerja yang tinggi pada perusahaan dan meyakini akan 

mendapatkan penghargaan seperti bonus, kenaikan gaji, promosi, dan ganjaran 

itu akan memuaskan tujuan pribadi pegawai tersebut. 
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Gambar 2.5. 
Teori Harapan Vroom Menurut Robbins 

 

Sumber: Robbins (1998)  

Adanyahubungan antara motivasi dan kinerja dengan pencapaian prestasi, 

artinya pegawai yang berprestasi cenderung mempunyaikinerja tinggi, sebaliknya 

jika kinerjanya rendah dimungkinkan motivasinya rendah. Motivasi kerja 

merupakan penggerak atau pendorong sikap berperilaku pegawai sesuai tugas 

dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya sehingga memberi dampak yang 

signifikan bagi kemajuan suatu organisasi. 

(2) Faktor-faktor Motivasi Kerja 

Model Gomes (2001) menjelaskan bahwa faktor-faktor motivasi kerja terdiri 

dari dua bagian yaitu faktor individual dan faktor organisasional. Faktor individual 

terdiri dari kebutuhan-kebutuhan (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), 

dan kemampuan (ability). Sedangkan yang tergolong faktor organisasional 

meliputi; pembayaran gaji/upah, keamanan pekerjaan, hubungan sesama 

pegawai, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri.  

Sedangkan Hezberg (1996) menyatakan bahwa motivasi kerja ditentukan 

oleh motivator ekstrinsik dan intrinsik. Motivator intrinsik meliputi prestasi, 

pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan dan kemungkinan 

berkembang. Sedangkan  ekstrinsik yaitu; 

1) Kehidupan Pribadi 

Pada hakekatnya manusia merupakan pribadi yang utuh dan memiliki sifat-

sifat sebagai makhluk individu dan makhluk sosial. Kehidupan pribadi seseorang 

menyangkut berbagai aspek, yakni aspek emosional, sosial psikologis dan sosial 
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budaya serta kemampuan intelektual yang terpadu secara integrative dengan  

faktor kehidupan lingkungan. 

2) Gaji  

Gaji adalah upah yang dibayarkan pada waktu yang tetap, harga yang 

dibayarkan kepada orang-orang yang menyelengggarkan jasa. 

3) Kondisi Kerja 

Kondisi kerja merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan 

kerja dari suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan 

yang bekerja di dalam lingkungan tersebut. Kondisi yang dimaksud adalah 

kondisi kerja yang baik, yaitu suasana yang nyaman dan mendukung pekerja 

untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik.  

4) Keamanan Kerja 

Keamanan kerja adalah unsur-unsur penunjang yang mendukung 

terciptanya suasana kerja yang aman, baik berupa materiil (baju kerja, sepatu, 

sarung tangan, kacamata, helm, dan lain-lain) dan non materiil (buku petunjuk 

penggunaan alat, rambu-rambu dan isyarat bahaya, himbauan-himbauan 

petugas keamanan). 

5) Hubungan dengan Teman dan Atasan 

Tingkat keeratan hubungan dengan teman dan atasan mempunyai 

pengaruh terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu 

kelompok.  

6) Kebijakan dan Administrasi Instansi 

Suatu mekanisme yang menetapkan batasan untuk tindakan administratif 

dan menentukan arah untuk diikuti.  

Dalam pengertian Motivasi kerja dikatakan sebagai kebutuhan yang mendorong 

perbuatan kearah suatu tujuan tertentu Motivasi kerja adalah suatu yang 

menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi kerja 
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dalam psikologi kerja biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan 

lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecil 

prestasinya (Anoraga, 2009). 

Motivasi kerja adalah salah satu faktor paling penting yang 

mempengaruhi perilaku manusia dan kinerja. Teori Motivasi telah dibahas dan 

dikonsep oleh berbagai peneliti. Tingkat motivasi seorang individu atau tim 

diberikan dalam tugas atau pekerjaan mereka yang dapat mempengaruhi semua 

aspek kinerja organisasi. Dalam penelitian terbaru, motivasi didefinisikan oleh 

Saraswathi (2011) sebagai kesediaan untuk mengerahkan tingkat tinggi usaha, 

menuju tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk 

memenuhi beberapa kebutuhan individual (Wan & Tan, 2013). 

Model yang dikembangkan Sardiman (2007), fungsi motivasi ada tiga, 

yaitu: 

1) Mendorong manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal ini merupakan motor 

penggerak dari setiap kegiatan yang akan dikerjakan. 

2) Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai, 

sehingga motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus 

dikerjakan sesuai dengan rumusan tujuannya. 

3) Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa yang 

harus dikerjakan yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan menyisihkan 

perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut. 

Makna dari uraian diatas dapat disimpulkan, bahwa motivasi kerja adalah 

suatu proses dimana kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan 

serangkaian kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan tertentu dan tujuan 

organisasi dan untuk memenuhi beberapa kebutuhan dalam organisasi. Kuat dan 

lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya 

prestasi kerja yang dicapai. 
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2.1.2. Kompetensi Pegawai 

(1) Pengertian Kompetensi 

Telaah dalam teori ini mengemukakan teori yang relevan, kemudian 

didedukasikan pada gejala yang hendak diteliti untuk membangun hipotesis serta 

mengupayakan relevansi operasionalisasi dari konsep temuan-temuan yang 

dapat menjadi rujukan. 

Kompetensi menjadi bagian penting dari keberhasilan sumber daya 

manusia dalam mewujudkan tujuan organisasi. Kompetensi berasal dari kata 

competent yang berarti mampu sepadan dengan kata ability atau kemampuan. 

Kompetensi ini berkaitan dengan potensi yang dimiliki oleh individu sumber daya 

manusia dalam berperilaku dan bertindak untuk mencapai tujuannya dalam 

organisasi (Walker, 2007). Menurut Thierauf (2008), bahwa kompetensi individu 

mempunyai keterkaitan dengan teori kerja. Dalam teori kerja ini mengemukakan 

setiap pekerjaan memerlukan orang-orang yang berkompetensi dibidangnya. 

Artinya antara aktifitas kerja dan kompetensi menjadi satu kesatuan dalam 

menghasilkan penilaiaan tentang pekerjaan. 

Mengacu pandanganPalan (2008)bahwa kompetensi merupakan bagian 

dari karakteristik yang mendasari pribadi seseorang yang memiliki ciri khas, 

konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan ataupun keahlian dalam meningkatkan 

kinerja. Maka dapat disimpulkan bahwa seseorang yang berkompeten adalah 

orang yang mampu berperilaku dan memiliki ciri khas dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Untuk mewujudkan hal tersebut dibutuhkan pelatihan yang efektif 

serta kompetensi meliputi pengetahuan, keahlian, sikap dan perilaku pegawai. 

Menurut Dessler (2004)bahwa kompetensi kerja adalah mengacu pada 

pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan kepribadian (attitude) individu 

yang secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai.  
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Menurut Byars dan Rue (1997) kompetensi didefinisikan sebagai suatu sifat atau 

karakteristik yang dibutuhkan oleh seorang pemegang jabatan agar dapat 

melaksanakan jabatan dengan baik, atau juga dapat berarti karakteristik/ciri-ciri 

seseorang yang mudah dilihat termasuk pengetahuan, keahlian, dan perilaku 

yang memungkinkan untuk berkinerja. 

Pertimbangan kebutuhan kompetensi mencakup: 

1. Permintaan masa mendatang berkaitan dengan rencana dan tujuan strategis 

dan operasional organisasi. 

2.  Mengantisipasi kebutuhan pergantian manajemen dan pegawai. 

3.  Perubahan pada proses dan teknologi dan peralatan organisasi 

4.  Evaluasi kompetensi pegawai dalam melaksanakan kegiatan dan proses yang 

ditetapkan. 

Selanjutnya Moeheriono (2012) menyatakan kompetensi adalah dimensi 

tindakan dari tugas, dimana tindakan tersebut dipakai untuk menyelesaikan tugas 

pekerjaan pegawai dengan cara yang memuaskan dan dalam bentuk berbeda-

beda pada tingkatan kinerjanya. Kompetensi mengandungaspek-aspek 

pengetahuan, keterampilan(keahlian) dan kemampuan ataupunkarakteristik 

kepribadian yangmempengaruhi kinerja (Becker danUlrich, 2001). Artinya bahwa 

kompetensi merupakan suatu tindakan yang dilakukan pegawai dalam 

menyelesaikan tugas dengan tujuan peningkatan kinerjanya. 

Pendapat yang sama yang dikemukakan oleh Kravetz (2004) 

mengemukakan bahwa kompetensi adalah sesuatu yang seseorang tunjukkan 

dalam kerja setiap hari. Menurut Spencer (1993) bahwa kompetensi seorang 

pegawai merupakan dasar individu yang berhubungan dengan kinerja yang 

efektif dan superior dalam suatu pekerjaan. Menurut Spencer dan Spencer 

(2003)kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang yaitu watak, motif, 

konsep diri, pengetahuan dan keterampilan yang dapat mempengaruhi perilaku 
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dan kemampuannya untuk menghasilkan prestasi kerja atau kinerja individu dan 

kinerja. Pandangan olehDone (2011) terdapat beberapa dimensi dalam 

kompetensi yang memilikipengaruh negatif dalam peningkatan kinerja. Menurut 

Stephen (2007) bahwa kompetensi adalahkemampuan atau kapasitasseseorang 

dalam mengerjakan berbagaitugas, dimanakemampuan ini ditentukan oleh 2 

(dua)faktor yaitu kemampuan intelektual dankemampuan fisik. 

Dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan kombinasi antara 

keterampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang 

tercermin melalui perilaku kinerja (job behavior).Dapat dikatakan juga suatu 

keterampilan yang dimilikiseseorang untuk menunjukkan kemampuannyasecara 

konsisten sehingga dapat memberikan tingkat kinerja yang lebih tinggi. 

Gambar 2.6 
Teori Model Konsep Gunung Es(Iceberg) 

 

 

Sumber: Spencer, (1993) 

Kompetensi dapat dikategorikan kedalam dua bentuk yaitu (1)hard 

competency merupakan kompetensi yang bisa diamati dan mudah 

dikembangkan terdiri dari: pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill), 

sedangkan (2) soft competency merupakan kompetensi yang sulit dikembangkan 
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namun bisa dipelajari, yang terdiri dari motif(motive), karakter(trait) dan konsep 

diri(self concept). 

Kompetensi dibangun oleh kemampuan, karakteristik pribadi, keterampilan, 

pengetahuan dan perilaku (Lucia dan Lepsinger,1999) dalam Calhoun et al. 

(2002). 

Gambar 2.7 
Kompetensi Pegawai 

 
Sumber: Adaptasi Lucia and Lepsinger (1999) dalam Calhoun et al. (2002). 

Dapatdijelaskan bahwa kompetensi merupakan identitas pengembangan 

diri seseorang untuk berorientasi untuk mencapai kemampuan seseorang. 

Kemampuan tersebut meliputi pengetahuan, keahlian dan identitas profesional. 

Kemampuan tersebut dapat digunakan oleh individu, organisasi dan masyarakat 

dengan tujuan untuk meningkatkan perannya. 

Model pengembangan Locket (1992), kompetensi yang dimiliki oleh 

seseorang dalam menjalankan bidang pekerjaannya akan memberikan beberapa 

manfaat yang dapat dirasakan oleh organisasi. Dalam hal ini kompetensi 

menjelaskan apa yang dilakukan individu di tempat kerja pada berbagai 

tingkatan. Selain itu pula terdapat unsur perbaikan standar masing-masing 

tingkatan, mengidentifikasi karakteristik, pengetahuan dan ketrampilan. Beberapa 

hal tersebut yang dibutuhkan oleh individu guna menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya baik secara individu maupun kolektif sertra secara efektif dan 

efisien. Pembentukan kompetensi yang baik dapat memberikan kemudahan 



 

37 

 

dalam pencapaian standart kualitas profesional dalam bekerja, ketrampilan dan 

pengetahuan tertentu, sikap, komunikasi antar personal, aplikasi skill dan 

pengembangan diri dalam berbagai bidang kehidupan. 

Menurut Dale (2003) bahwa kompetensi adalah kemampuan untuk 

menjalankan aktivitas dalam pekerjaan. Kompetensi dan kemauan dapat 

mempengaruhi kinerja seseorang.  

Maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakankarakteristik 

seseorang berkaitandengan kinerja efektif dalam situasi pekerjaan 

tertentu.Dengan demikian seorang pelaksana yang unggul adalah seorang yang 

menunjukkan kompetensi pada skala tingkat lebih tinggi, dengan frekuensi lebih 

tinggi dan dengan hasil lebih baik daripada pelaksana biasa ataupun rata-rata. 

Penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan agar mengetahui tingkat prestasi yang 

diharapkan untuk kategori baik ataupun rata-rata. Penentuan kompetensi yang 

dibutuhkan tentunya akan dapat dijadikan dasar bagi evaluasi prestasi kerja. 

(2)Indikator Kompetensi 

Pandangan Spencer and Spencer (1993) bahwa kompetensi individu 

merupakan karakter sikap dan perilaku, atau kemampuan individual yang relatif 

bersifat stabil ketika menghadapi suatu situasi di tempat kerja yang terbentuk dari 

sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan 

kontekstual. Ada lima karakteristik utama dari kompetensi menurut Marshall 

(2003) yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Motif (motives), yaitu sesuatu yang dipikirkan atau diinginkan oleh seseorang 

secara konsisten dan adanya dorongan untuk mewujudkannya dalam bentuk 

tindakan-tindakan. 

2. Watak (trails), yaitu karakteristik mental dan konsistensi respon seseorang 

terhadap rangsangan, tekanan, situasi atau informasi. 
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3. Konsep diri (self concept), yaitu tata nilai luhur yang dijunjung tinggi oleh 

seseorang, yang mencerminkan tentang bayangan diri atau sikap diri 

terhadap masa depan yang dicita-citakan atau terhadap suatu fenomena 

yang terjadi di lingkungannya.  

4. Pengetahuan (knowledge), yaitu informasi yang memiliki makna yang dimiliki 

seseorang dalam bidang kajian tertentu. 

5. Keterampilan (skill), yaitu kemampuan untuk melakukan suatu pekerjaan fisik 

atau mental. 

(3)Karakteristik Kompetensi  

Menurut Zohar & Marshall (2000) bahwa manusia memiliki tiga dimensi, 

yaitu (1) fisik (body), (2) emosi (mind), dan (3) spiritual (soul); dan atas dasar 

dimensi ini kompetensi dikelompokkan menjadi tiga, yakni (a) kompetensi 

intelektual, (b) kompetensi emosional, dan (c) kompetensi spiritual. 

Kompetensi secara konsisten mengarahkan pada keunggulan bersaing 

pada organisasi yang berkelanjutan sehingga mampu memenuhi empat kriteria, 

yaitu kebernilaian (valueable), kelangkaan (rareness), dibutuhkan biaya yang 

terlalu mahal untuk ditiru (costly to imitate), dan terorganisir dengan baik (well 

organized). Selanjutnya Pramudyo (2010) menjelaskan bahwa kompetensi 

digunakan untuk memprediksi kinerja, artinya kinerja baik dan kurang baik 

tergantung pada tingkat kompetensi yang dimilikinya. 

Dari pengertian kompetensi maka terlihat bahwa fokus kompetensi adalah 

untuk memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan kerja guna mencapai 

kinerja yang optimal. Kompetensi merupakan sesuatu yang dimiliki seseorang 

berupa pengetahuan, keterampilan dan faktor-faktor internal individu untuk 

mengerjakan sesuatu pekerjaan. Dengan kata lain, kemampuan dalam 

melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 

setiap individu. 
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(4) Jenis Kompetensi 

Krasnor (1997)menjelaskan bahwa dilihat dari aspek hubungan antara 

personal maka diperlukan kemampuan dan kemauan untuk menjalin hubungan 

yang harmonis dengan orang lain, yang disebut dengan kompetensi sosial (social 

competency). Spencer dan Spencer (1993) mengklasifikasikan dimensi dan 

komponen kompetensi individual menjadi tiga, yaitu: (a) kompetensi intelektual, 

(b) kompetensi emosional dan (c) kompetensi sosial. Spencer and Spencer telah 

melihat komponen kompetensi dari aspek dimensi manusia dan hubungan antara 

personal, tetapi belum menghasilkan komponen kompetensi spiritual.Kompetensi 

disusun untuk pengembangan karier, namun dalam penentuan kompetensi 

dibutuhkan efektivas tingkat kinerja yang diharapkan. Stoner et al.(1996) telah 

mengidentifikasikan tiga macam keterampilan dasar yaitu : 

1. Keterampilan teknis, yaitukemampuan manusia untuk menggunakan 

prosedur, teknik dan pengetahuan mengenai bidang khusus. 

2. Keterampilan manusia, yaitukemampuan untuk bekerja sama, memahami dan 

memotivasi orang lain sebagai individu atau kelompok. 

3. Keterampilan konseptual, yaitu kemampuan untuk mengkoordinasikan dan 

mengintegrasikan semua kepentingan dan aktivitas organisasi, termasuk 

melihat organisasi secara keseluruhan, memahami bagaimana bagian-

bagiannya saling tergantung dan mengantisipasi bagaimana perubahan dalam 

suatu bagian tersebut akan mempengaruhi seluruh organisasi.  

Selanjutnya Wibowo (2007), kompetensi diartikan sebagai kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatupekerjaan atau tugas yang dilandasi 

olehketerampilan dan pengetahuan kerja yangdituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Kompetensimerupakan penguasaan terhadap seperangkatpengetahuan, 

keterampilan, nilai nilai dan sikap yang mengarah kepada kinerja dan 

direfleksikan dalam kebiasaan berpikir danbertindak sesuai dengan profesinya. 
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Kompetensi menunjukkanketerampilan atau pengetahuan yangdicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatubidang tertentu sebagai suatu yangterpenting. 

Kompetensi sebagaikarakteristik seseorang berhubungandengan kinerja yang 

efektif dalam suatupekerjaan atau situasi. 

Dengan deskripsi dan spesifikasi masing-masing jabatan baik jabatan 

struktural maupun jabatan fungsional akan menjadi pedoman dalam penyusunan 

Standar Kompetensi Jabatan pegawai. Dalam Standar Kompetensi Jabatan 

struktural dan fungsional terdapat kompetensi dasar dan kompetensi bidang 

berdasarkan jabatan atau pekerjaan yang wajib dipenuhi oleh pegawai. 

2.1.3 Budaya Organisasi 

(1) Pengertian Budaya Organisasi 

Telaah dalam teori ini mengemukakan teori yang relevan, kemudian 

didedukasikan pada gejala yang hendak diteliti untuk membangun hipotesis serta 

mengupayakan relevansi operasionalisasi dari konsep temuan-temuan yang 

dapat menjadi rujukan. 

Budaya organisasi merupakan suatu pemahaman, sikap dan perilaku yang 

diterapkan orang-orang sewaktu melaksanakan pekerjaan dalam suau 

organisasi/institusi. Nilai yang dianut dalam menerapkan budaya organisasi 

sewaktu bekerja dapat menentukan kualitas suatu pekerjaan yang dilakukan 

seseorang ataupun kelompok orang. Apabila pegawai yang bekerja dalam suatu 

instansi mampu menerapkan budaya organisasi yang berkualitas tentu dapat 

meningkatkan kualitas pelayanan publik dari pada pemerintah kota maupun 

pemerintah daerah.Pandangan Kottler dan Heskett (1997) bahwa budaya 

organisasi berasal dariantropologi sosial yang mendefinisikan secara formal 

sebagai totalitas polaperilaku, seni, kepercayaan, kelembagaan dan semua hal 

lain dari hasil karyadan pemikiran manusia yang membedakan suatu 

masyarakat. Apabila dilihat darisudut pandang kejelasan dan kekuatan suatu 
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organisasi, budaya organisasidapat dibedakan atas dua tingkatan. Pertama, 

pada tingkatan yang lebihmendalam dan kurang terlihat, dimana budaya 

organisasi merujuk kepada nilai-nilai(keyakinan dan tujuan) yang dianut bersama 

oleh sebagian besarorang-orangyang berada dalam kelompok yang cenderung 

bertahan sepanjang waktuwalaupun anggota kelompok sudah berubah. Pada 

tingkatan ini budayaorganisasi bisa sangat sukar untuk berubah. Kedua, pada 

tingkatan yang lebihterlihat, dimana merujuk kepada norma perilaku kelompok 

atau suatu organisasiyang menggambarkan carabertindak yang lazim dan sudah 

meresap sehingga pegawai baru secaraotomatis cenderung untuk mengikuti 

perilakuseniornya, pada tingkatan ini budaya organisasi lebih mudah untuk 

berubah jikadibandingkan dengan tingkatan pertama yang tidak terlihat. 

Pandangan McKenna dan Beech (2000) bahwa budaya organisasi 

merupakan seperangkat nilai yang diterima dapat membantu seseorang dalam 

organisasi untuk memahami tindakan-tindakan yang dapat diterima dan tindakan 

yang tidak dapat diterima. Pendapat yang berbeda dariSchein (2004) budaya 

organisasi yang terbentuk melewati beberapa tahapan, pertama organisasi 

melihat kedepan mengenai visi dan misi organisasi tersebut, kedua sistem nilai 

yang dimiliki, ketiga bagaimana nilai-nilai tersebut akan diterapkan dalam 

organisasi, dan ke empat melihat sumber daya yang dimiliki organisasi serta 

yang diterapkan dalam organisasi merupakan nilai-nilai yang harus 

diaktualisasikan dan menjadi harapan bagi organisasi yang ada. Berdasarkan 

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negaradan Reformasi Birokrasi 

nomor 39 tahun 2012tentang Pedoman Pengembangan Budaya Kerja tertuang 

bahwa budaya organisasi juga menjadi dasar praktik di dalam organisasi, 

termasuk bagaimana anggota organisasi menyelesaikan pekerjaan maupun 

berinteraksi satu sama lain. 
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Pendapat Robbins (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki 

beberapa fungsi antara lain: memberi batasan untuk mendefinisikan peran; 

memberikan pengertian identitas terhadap anggota organisasi,memudahkan 

munculnya komitmen terhadap sesuatu yang lebih besar dibanding minat 

anggota organisasi secara perorangan, menunjukkan stabilitas sistem sosial, 

,memberikan pengertian dan mekanisme pengendalian yang dapat dijadikan 

pedoman untuk membentuk sikap serta perilaku para anggota organisasi, dan 

membantu para anggota organisasi mengatasi ketidak pastian, karena pada 

akhirnya budaya organisasi berperan untuk membentuk pola pikir dan perilaku 

anggota organisasi.Sedangkan Brown (1998) seperti yang dikutip oleh Kennethet 

al.(2007) mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola kepercayaan, nilai-

nilai,dan cara yang dipelajarimenghadapi pengalaman yang telah 

dikembangkansepanjang sejarah organisasi yang memanifestasi dalam 

pengaturan material danperilaku organisasi. 

Gambar 2.8 
Pola Pikir Perilaku Organisasi 

 
Sumber: Leadership, http://www.bizad.co.uk, 2012 

Menurut Tepeci (2001) mengatakan bahwa rasa hormat terhadap serta 

sistemimbalan yang besar bagi kinerja yang tinggi, maka akan memberikan 

energi sosial atau motivasi yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku 

pegawai. Berbeda dengan penelitian Yu dan Shyug (2011) menyatakan bahwa 

seorang pegawai yang bekerja sesuai dengan kata hatinya maka pegawai 

http://www.bizad.co.uk/
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tersebut mampu mengembangkan kemampuannya sehingga dampaknya pada 

peningkatan kinerja. 

Keterkaitan budaya organisasi dan organizational citizenship behavior 

(OCB) menurut Sloat (1999)bahwa budaya organisasimerupakan prediktor utama 

bagi OCB. Pegawaiakan lebih meningkatkantanggungjawabnya bila: (1) 

dipuaskandalam pekerjaannya; (2) merasa bahwaatasannya suportif dan penuh 

perhatian;(3) percaya bahwa dirinya diperlakukanadil.Luthans (2006) bahwa 

budaya dapat didefinisikan sebagai pengetahuan untuk menginterpretasikan 

pengalaman dan perilaku sosial. Budaya organisasi merupakan norma-norma 

dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. 

Adanya penciptaan budayaorganisasi yang kuat dan adaptifmerupakan 

langkah yang taktis danstrategik dalam meningkatkan kinerjapegawai. Semakin 

banyak pegawaiyang memiliki kinerja yang tinggi makakinerja organisasi secara 

keseluruhanjuga akan meningkat dan bisa bertahandalam persaingannya 

dengan organisasilain. Kinerja yang tinggi tentu saja sangat bergantung pada 

faktor manusiasebagai sumber daya insani yangmelakukan setiap pekerjaan. 

Oleh sebabitu, selain penciptaan budaya organisasi,hal yang tak kalah penting 

yang menjadifaktor pendukung dalam meningkatkankinerja pegawai adalah 

organizational citizenship behavior(OCB).Model yang dikembangkan sesuai 

dengan Trice dan Beyer (1993) dalam Yiing dan Zaman (2009) bahwa budaya 

organisasi yang bersifat birokrasi tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai 

dan kepuasan kerja. Dalam budaya organisasi yang berjenis birokrasi ini sifatnya 

kaku menyebabkan menurunnya tingkat kepuasan kerja, turunnya produktivitas, 

tingkat stress yang tinggi dan akhirnya berdampak pada melemahnya kinerja 

pegawai. 
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Selanjutnya Robbins (2006) mendefinisikan budaya organisasi merupakan 

nilai-nilai yang harus dilaksanakan oleh setiap anggota organisasi sehingga 

menjadi faktor pembeda dengan organisasi lainnya karena budaya organisasi 

sesuatu hal yang unik yang terdiri dari 7 (tujuh) karakteristik, antara lain: 

1. Inovasi dan pengambilan risiko (Innovation and Risk Taking).Mendorong 

pegawai untuk melakukan inovasi serta mampu mengatasi risiko. 

2. Perhatian secara terperinci (Attention Detail).Hal ini sangat dituntut kepada 

setiap anggota organisasi untuk teliti dancermat dalam bertindak dan 

pengambilan keputusan. 

3. Orientasi kepada hasil yang diperoleh (outcome orientation). Fokus 

kepadahasil atau kinerja bukan kepada proses atau secara teknis 

untukmemperolehnya. 

4. Orientasi kepada manusianya (people orientation). Memperhatikan 

kepadaefek atau pengaruh yang akan diperoleh oleh setiap anggota 

organisasi. 

5. Orientasi kepada tim (Team orientation). Setiap pekerjaan 

lebihmengutamakan pekerjaan tim daripada individu karena bisa 

memperolehhasil yang lebih baik. 

6. Cepat tanggap terhadap pekerjaan (Aggressiveness). Ini sangat 

dibutuhkandalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi dengan cepat 

memberikanrespon. 

7. Stabilitas (Stability). Berorientasi kepada kekuasaan bukan padapertumbuhan 

kinerja organisasi. 

Wichrich dan Koontz (2005) menyatakan budaya organisasi sebagai nilai-

nilai teladan bagi setiap anggota organisasi untuk berperilaku sebagai anggota 

organisasi untuk memberikan penilaian terhadap anggota organisasi lainnya.  
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Budaya organisasi tidak sama pengaruhnya terhadap pembentukan 

perilaku setiap anggota organisasi. Veithzal (2004) mengatakan bahwa budaya 

organisasi yang tidak terlaksana dengan baik akan mengakibatkan budaya yang 

disfungsional. Selanjutnya Gibsonet al.(1997) menjelaskan bahwa budaya 

organissai berarti bahwa nilai, kepercayaan, asumsi, persepsi, norma, kekhasan 

dan pola perilaku anggota dalam organisasi.Kesadaraan mengenai tugas dan visi 

organisasi yang didukung oleh budaya organisasi yang kuat mendukung 

berkembangnya Organizational Citizenship Behavior(OCB)(Kusdi, 2011).Artinya 

bahwa budaya organisasi yang kuat merupakan faktor utama kuatnya OCB 

dalam suatu organisasi sehingga dapat tercipta salah satunya melaui budaya 

organisasi. Budaya organisasi yang tertanam dengan baik dalam sebuah 

organiasasi akan memberikan suasana nyaman bagi sesama pegawai. 

Menurut penelitian Ivancevich et al. (2007) bahwa budaya organisasi 

adalah penampilan yang lebih baik dari peningkatan orientasi inovasi, stabilitas, 

hormat, hasil, perhatian terhadap detail, orientasi tim, agresivitas dan kompetitif 

akan menyebabkan OCB yang lebih baik. Selanjutnya Nirman (1999) bahwa 

budaya organisasi memiliki peran dalam menciptakan jati diri, mengembangakan 

keikatan secara pribadi dengan organisasi, dan menyajikan pedoman perilaku 

kerja pegawai. Maka disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan nilai-nilai, 

keyakinan-keyakinan, kebiasaan-kebiasaan dan tingkah laku bersama dan 

seluruh anggota suatu organisasi yang mempengaruhi perilaku kerja para 

anggotanya dalam aktivitas keseharian di organisasinya untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Menurut pendapat Darto et al.(2015)bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai yaitu budaya organisasi yang menghambat kinerja 

disebabkan karena menghentikan kebiasaan dengan nilai kebaikan. Budaya 

organisasi yang kuat dapat menjadi pemicu penting OCB.Menurut Organ(1988) 



 

46 

 

bahwa dalam budaya yang kuat, seluruh pegawai yang sangat memegang inti 

nilai-nilai suatu organisasi atau perusahaan, semakin pegawai mempunyai nilai-

nilai dan komitmen yang lebih besar makabudaya organisasi semakin kuat. 

Budaya yang kuat ini akan membentuk loyalitasdan komitmen terhadap 

organisasi yang akhirnya membentuk OCB yang tinggi.Robbins dan Judge 

(2008) bahwa organisasi yang mempunyai pegawai dengan OCB yang tinggi 

akan berdampak pada kinerja yang lebih baik dibandingkan tidak memiliki OCB. 

Disimpulkan bahwa budaya organisasi berhubungan dengan nilai-nilai, 

kebiasaan, cara kerja, upacara, tradisi yang diterima oleh para anggota 

organisasi sebagai suatu sistem makna bersama sebagai karakteristik tertentu 

(identity) yang membedakan dengan ciri organisasi yang lain. Sistem makna 

bersama ini bila diamati merupakan seperangkat karakteristik yang selalu 

dijumpai dalam suatu organisasi dan biasanya dijadikan sebagai norma yang 

tidak tertulis tetapi diimplementasikan dan dijalankan setiap hari. 

Menurut pendapat Brown (1998) budaya organisasi adalah suatu nilai 

bersama yang diciptakan oleh sekelompok orang pada waktu tertentu. Sumber 

daya yang tangible(berwujud), seperti mesin dan bangunan, sama nilainya 

dengan sumber daya intangible(tidak berwujud), seperti pengetahuan ilmiah dan 

sistem-sistem pengelolaan anggaran yang berinteraksi antara anggota organisasi 

untuk berproduksi, sebagaimana yang dikatakan oleh para antropologis sebagai 

“unsur budaya organisasi”. Hal inimuncul ketika orang-orang merefleksikan 

tujuan-tujuannya, sadar atau tidak sadar, langsung atau tidak langsung dan 

keyakinan-keyakinan dari masyarakat yang lebih luas kepada yang dimiliki 

secara individu. 

Dalam hubungan dengan perubahan budaya organisasi, Robbins dan 

Coulter (2010) menyatakan bahwa budaya organisasi dibentuk berdasarkan: 

1. Cerita (storis); yaitu cerita turun temurun sejak penemu organisasi. 
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2. Ritual (ritualis); yakni keyakinan dan kebiasaan yang dilakukan dalam 

organisasi. 

3. Material (material); adalah simbol, barang-barang atau alat yang 

digunakandalam kegiatan organisasi yang menunjukkan kepentingan 

seseorang. 

4. Bahasa (language); merupakan setiap kelompok biasanya mempunyai 

bahasa khusus yang hanya dimengerti oleh kelompok itu sebagai bukti 

penerimaannya atas budaya organisasi yang ada. 

Menurut Robbins dan Coulter (2010) perubahan budaya organisasi dapat 

dilakukan dengan delapan cara, yaitu menjadikan perilaku manajemen puncak 

sebagai model, menciptakan sejarah baru, simbol dan kebiasaan/keyakinan yang 

sesuai denganbudaya organisasi yang diinginkan,seleksi, mempromosikan dan 

support pegawai yang mendukung nilai baru yang dicari, menentukan kembali 

cara-cara proses sosialisasi untuk nilai baru, merubah sistem penghargaan 

dengan nilai-nilai baru, menggantikan norma yang tidak tertulis dengan aturan 

formal/tertulis, mengacak sub budaya organisasi yang ada melalui rotasi jabatan 

yang luas dan meningkatkan kerjasama kelompok dengan konsensus dan 

partisipasi agar tumbuhrasa saling percaya. 

Secara spesifik peran penting yang dimainkan oleh budaya organisasi 

(birokrasi) adalah membantu menciptakan rasa memiliki terhadap organisasi; 

menciptakan jati diri para anggota organisasi; menciptakan keterikatan 

emosional antara organisasi dan pekerja yang terlibat didalamnya; membantu 

menciptakan stabilitas organisasi sebagai sistem sosial; dan menemukan pola 

pedoman perilaku sebagai   hasil   dari   norma-norma   kebiasaan   yang   

terbentuk   dalam keseharian. 

 Menurut Miller (1991) mengelola budaya adalah melakukan sesuatu 

terhadap budaya tersebut, seperti memperkuat, memperlemah, melakukan 
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proses sosialisasi, mengembangkan, memelihara dan bahkan mengubahnya.  

Selanjutnya terdapat lima pendekatan dalam melakukan perubahan, yaitu: (1) 

mengidentifikasi norma yang berlaku, (2) merumuskan arah dan tujuan 

organisasi, (3) memperkenalkan norma baru, (4) mengidentifikasi perbedaan dan 

masalah yang muncul, dan (5) mengatasi akibat perbedaan norma tersebut. 

(2)Fungsi Budaya Organisasi  

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan atau kegunaan budaya 

organisasi. Dengan kata lain peranan lebih banyak menunjukkan fungsi, artinya 

dalam konteks budaya organisasi menyangkut keyakinan, perasaan bersama, 

keteraturan dalam perilaku dan proses historis untuk meneruskan nilai-nilai dan 

norma-norma menduduki peranan yang penting pada setiap organisasi.  Peranan 

budaya organisasi menurut Greenberg dan Baron (2003) yaitu: 

1) Budaya memberikan rasa identitas. Semakin jelas persepsi dan nilai-nilai 

bersama organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat disatukan dengan 

misi organisasi dan merasa menjadi bagian penting darinya.  

2) Budaya membangkitkan komitmen pada misi organisasi. Tetapi apabila 

terdapat strong cultureorang merasa bahwa mereka menjadi bagian yang 

besar terlibat dalam keseluruhan kerja organisasi.  

3) Budaya memperjelas dan memperkuat standar perilaku. Budaya membimbing 

kata dan perbuatan pekerja, membuat jelas apa yang harus dilakukan dan 

kata-kata dalam situasi tertentu terutama berguna bagi pendatang baru.  

Budaya organisasi pada hakikatnya merupakan perilaku-perilaku yang 

dianggap tepat, mengikat dan memotivasi pegawai serta menggerakkan individu 

pegawai pada upaya untuk mencari penyelesaian dalam situasi yang ambigu. 

Pengertian ini memberi dasar pemikiran bahwa setiap individu yang terlibat 

didalammya akan bersama-sama menciptakan kondisi kerja yang ideal agar 
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tercipta suasana yang mendukung bagi upaya pencapaian tujuan yang 

diharapkan dalam organisasi (Turner, 1994). 

Fungsi budaya organisasi dalam pandangan Kreitner dan Kinicki (2001) 

tersebut, dapat digambarkan sebagai berikut: 

Gambar 2.9 
Fungsi Budaya Organisasi 

 

 

 

 

 

 

Budaya organisasi yang kuat berdampak pada pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Budaya 

organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak yang dapat 

menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan suatu 

aktivitas kerja. Budaya organisasi yangkuat akan mendukung tujuanorganisasi 

tersebut, sebaliknya apabila lemah atau negatif akan menghambat atau 

bertentangan dengan tujuan-tujuan organisasi. Budaya yang kuat akan 

mendorong semangat kerja pegawaidalam berperilaku positif, dedikatif, dan 

produktif untuk menghasilkan efektivitas kinerja organisasi. 

Budaya organisasi mengacu pada sistem makna bersama yang dimiliki 

oleh anggota yang membedakan dari organisasi lainnya. Robbins 

(2006)bahwatujuh dimensi yang menjabarkan budaya sebuah organisasi mulai 

dari rendah hingga tinggi yang diartikan sebagai hal yang sangat tidak lumrah 

dalam organisasi atau hal yang sangat lumrah dalam organisasi diantaranya 

perhatian pada detail, orientasi hasil, orientasi tim, orientasi manusia, stabilitas, 
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agresivitas dan kemantapan/kestabilan. Adapun indikator penelitian ini diambil 

dari karakteristik utama (primer) yang merupakan hakekat budaya organisasi. 

(3)Kunci Perubahan Budaya 

Perubahan budaya terjadi, karena adanya perubahan tujuan organisasi 

yang disesuaikan dengan situasi dan kondisi usaha yang semakin lama semakin 

kompetitif yang lebih difokuskan kepada kebutuhan pelanggan dan hasil yang 

akan diperoleh. Hesselbein(1996) mengemukakan 7 (tujuh) langkah untuk 

melakukan perubahan budaya, antara lain: 1)memperhatikan kecenderungan 

lingkungan yang berpengaruh besar terhadap masa depan; 2) 

mempertimbangkan kecenderungan tersebut; 3) mereview visi, misi dan tujuan; 

4) merevisi dan menciptakan sistem manajemen yang baru; 5) berusaha untuk 

mencapai masa depan yang lebih baik walaupun menantang risiko; 6) 

menjalankan visi, misi, dan tujuan organisasi secara maksimal; 7) merubah pola 

kepemimpinan serta tanggung jawab setiap level.  

Pandangan Schein (2004) bahwa budaya organisasi terbentuk karena 

adanya tantangan dalam persaingan organisasi untuk melakukan adaptasi 

eksternal secara terus-menerus, integrasi secara internal dan menjaga hubungan 

baik dengan sesama. Artinya bahwa budaya organisasi merupakan adaptasi 

eksternal dan integrasi internal untuk merubah suatu organisasi. Selanjutnya 

Winardi (2008) menyatakan bahwa budaya organisasi dapat diubah dengan cara 

memperhatikan pimpinan dan tim, membuat metode baru, merekrut anggota 

organisasi serta melakukan promosi organisasi yang berbeda. Pendapat lain dari 

Jaw dan Liu (2003), pengukuran budaya organisasi dikaitkan dengan 

pembaruan. Pembaruan akan mengubah kondisi yang sudah biasa terjadi. 

Terdapat tujuh pengukuran budaya organisasi yaitu komponen inovasi, 

keterbukaan, kerjasama, kedisiplinan, konfrontasi, komitmen belajar, serta 

berbagi pengetahuan. Maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 
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menurut beberapa pendapat diatas merupakan suatu perubahan dalam 

lingkungan kerja yang mampu membentuk pola baru dalam organisasi untuk 

meningkatkan kinerja. 

Berdasarkan beberapa pandangan budaya organisasi di atas maka 

dapatdisimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma, nilai, 

asumsi,kepercayaan, kebiasaan yang dibuat dalam suatu organisasi dan 

disetujui olehsemua anggota organisasi sebagai pedoman atau acuan dalam 

organisasi untuk melakukan aktivitas baik yang diperuntukkan bagi pegawai 

maupun untukkepentingan orang lain. 

2.1.4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Telaah dalam teori ini mengemukakan teori yang relevan, kemudian 

didedukasikan pada gejala yang hendak diteliti untuk membangun hipotesis serta 

mengupayakan relevansi operasionalisasi dari konsep temuan-temuan yang 

dapat menjadi rujukan. 

Organizational Citizenship Behavior(OCB) merupakan perilaku individu 

yang ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam 

suatu sistem kerja yang formal, dan mampu meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi. Kumar (2009) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang 

memberikan kontribusi pada terciptanya efektivitas organisasi dan tidak berkaitan 

langsung dengan sistem reward organisasi.Shweta dan Sriarang (2009) 

menyatakan bahwa OCB ditandai dengan usaha dalam bentuk apapun yang 

dilakukan berdasarkan kebijaksanaan pegawai yang memberikan manfaat bagi 

organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun.Maka dapat disimpulkan bahwa 

organisasi akan berhasil apabila karyawan tidak hanya mengerjakan tugas 

pokoknya saja, namun juga mau melakukan tugas ekstra seperti kemauan untuk 

bekerja sama, tolong menolong, memberikan saran, berpartisipasi secara aktif, 
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memberikan pelayanan ekstra kepada pengguna layanan, serta mau 

menggunakan waktu kerjanya dengan efektif. 

Pada dasarnya kinerja individu mempengaruhi kinerja tim yang pada 

akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Perilaku yang 

menjadi tuntutan organisasi tidak hanya perilaku in-role tetapi juga perilaku extra-

role. Perilaku extra-role sangat penting artinya karena memberikan manfaat yang 

lebih baik untuk menunjang keberlangsungan organisasi(Oguz, 2010). Rastgaret 

al.(2014) menjelaskan bahwa pegawai yang terlibat dalam perilaku ekstra 

peranmaka dapat dipastikan kinerja mereka akan meningkat.Organizational 

citizenship behavior (OCB) dapat diartikan sebagai perilaku/sikap para pekerja 

yang melebihi persyaratan peran formalnya baik secara nyata dan tidak nyata 

(Organ, 1998). OCB merupakan perilaku dan sikap yang menguntungkan 

organisasi yang tidak bisa ditemukan dengan basis kewajiban peran formal 

maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. Perilaku pegawai akan 

memberikan dampak konsistensi Organizational citizenship behavior(OCB) yang 

disebabkan kebebasan dalam menentukan pilihan untuk mendorong semangat 

kerja pegawai melalui sistem reward, serta memberikan kontribusi pada 

efektivitas dan efisiensi pada peningkatan kinerja merupakan bagian dari fungsi 

organisasi (Organ, 2006). 

Pengaruh organizational citizenship behavior(OCB)terhadap kinerja 

pegawai yang dihasilkan dalam penelitian ini adalah positif dan signifikan yang 

artinya terdapat hubungan yang searah antara organizational citizenship 

behavior dan kinerja pegawai. Hal ini berarti apabila organizational citizenship 

behavior tinggimaka kinerja pegawai juga akan tinggi. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian Dyahetal. (2015) bahwa perilaku yang mementingkan 

orang lain akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Mengacu pada pendapat Stephen (2006) bahwa selaintugas pokok terdapat 
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tugas ekstra yang harus dilakukan oleh seorang pegawai antara lain mampu 

bekerja sama, tolong menolong, memberikan saran, berpartisipasi dengan aktif, 

memberikan pelayanan ekstra dan menggunakan waktu secara efektif. Pada 

dasarnya perilaku dalam berorganisasi tidak hanya dilihat secara in-rolesaja 

namun dilakukan dengan extra-role.Artinya bahwa semakin tinggi keinginan 

membanturekan kerja dalam menyelesaikan pekerjannya maka mampu 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Karim (2012) menyatakan bahwa kepentingan individu yang berbeda yang 

secara pribadi mempunyai budaya, mentalitas, watak, dan kepribadian yang 

berbeda satu dengan yang lainnya sehingga tidak menunjukkan sikap yang 

asosial dalam bekerja yang menimbulkan sikap acuh tak acuh serta 

mementingkan diri sendiri.Elfina (2003) menjelaskan bahwa OCB merupakan 

bentuk kegiatan sukarela dari anggota organisasi yang mendukung fungsi 

organisasi sehingga perilaku ini lebih bersifat altruistik (menolong) yang 

diekspresikan dalam bentuk tindakan yang menunjukkan sikap tidak 

mementingkan diri sendiri untuk kesejahteraan orang lain. Nilai sosial dan hidup 

bergotong royong dalam tatanan kehidupan baik dalam organisasi perusahaan 

maupun organisasi masyarakat sudah tercermin dalam kehidupan sehari-hari. 

OCBmemiliki karakteristik perilaku sukarela (perilaku yang berlebihan 

dalam bekerja) yang tidak termasuk dalam uraian jabatan, perilaku yang bersifat 

menolong serta perilaku yang tidak mudah terlihat serta dinilai melalui evaluasi 

kinerja (Budihar, 2004).Garay (dalam Agung, 2012:5) bahwa OCB merupakan 

perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau atau melakukan tugas atau 

pekerjaan diluar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau 

keuntungan organisasinya. Pegawai dengan perilaku extra role diharapkan 

mampu memperlihatkan kinerja secara optimal. Setiap pegawai mempunyai 

sikap untuk bekerja melebihi batas waktu kerja yang biasa disebut dengan OCB. 
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Pegawai yang memiliki OCB akan berkinerja lebih baik. Pegawai yang 

memperlihatkan perilaku OCB antara lain membantu orang lain atau membuat 

saran inovatif, menerima rating kinerja yang lebih tinggi yang mampu 

memprediksi dan menghasilkan OCB. Maka dapat disimpulkan bahwa suatu 

kegiatan yang mendukung fungsi organisasi dalam mewujudkan kesejahteraan 

organisasi tidak termasuk uraian jabatan, sikap menolong yang dapat dinilai 

melalui evalusi kinerja. 

Aldag dan Resckhe (1997) berpendapat bahwa Organizational Citizenship 

Behavior(OCB) melibatkan beberapa unsur perilaku, yakni meliputi perilaku 

menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap 

aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini 

menggambarkan “nilai tambah pegawai” yang merupakan suatu bentuk perilaku 

prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu. 

Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa OCB memiliki peran yang penting bagi 

keberhasilan suatu organisasi.Enhart (2004) mendefinisikan perilaku yang dapat 

mempertinggi nilai dan pemeliharaan sosial lingkungan psikologi dalam 

mendukung pekerjaannya. Selanjutnya Williams dan Anderson (1991) bahwa 

OCB dapat dibagi menjadi dua kategori antara lain OCBO (Organizational 

Citizenship Behavior Organization) yaitu perilaku yang dapat menguntungkan 

organisasi secara umum, misalnya memberi pemberitahuan ketika tidak masuk 

kerja, selanjutnya OCBI (Organzational Citizenship Behavior Individual) yaitu 

perilaku yang secara langsung menguntungkan individu tertentu dan secara tidak 

langsung dapat memberikan kontribusi yang lebih terhadap perusahaan sebagai 

contoh membantu seorang pegawai melaksanakan tugas tertentu. 

Berdasarkan berbagai pengertian dan pokok pikiran mengenai OCB yang 

telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa organizational citizenship behavior 

adalah kontribusi pegawai “di atas dan lebih dari” deskripsi pekerjaan formalyang 
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dilakukan secara sukarela, yang secara formal tidak diakui oleh sistem reward 

namun memberikan kontribusi yang lebih bagi keefektifan dan keefisienan fungsi 

organisasi. 

OCB tidak secara khusus mensyaratkan suatu kontrak apapun atau 

bahkan kadang tidak diharapkan oleh rata-rata pegawai, perilaku atau OCBini 

secara organisatoris dikehendaki ada karena perilaku ini dapat membantu dalam 

hal: sumber daya transformasi, adaptabilitas dan inovasi dalam rangka 

meningkatkan efisiensi organisasi (Turnipseed & Murkison, 1996). 

Robbins dan Judge (2007) bahwa organisasi memiliki pegawai yang 

memiliki OCB yang baik akan memiliki kinerja yang lebih baik daripada 

organisasi lainnya. Demikian pula Chiang dan Hsieh (2012) dalam Triana (2013) 

menemukan efek positif yang signifikan dari OCB terhadap kinerja pegawai. 

Ketika pegawai bekerja lebih keras dari sebelumnya (perilaku extra-peran), 

prestasi kerja juga akan meningkat. Bukti empiris sebelumnya menemukan 

bahwa OCB memiliki dampak yang signifikan pada keputusan penilaian kinerja 

manajerial dan manajerial (Jo dan Joo, 2011) dalam Harwiki (2013). 

(1) Komponen Organization Citizenship Behavior(OCB) 

Organ (1988) dalam Castro et al.(2004) pertama kali mengajukan istilah 

organizational citizenship behavior (OCB). Adapun lima komponen primer dari 

OCB: 

1. Mementingkan orang lain, yaitu perilaku membantu pegawai lain tanpa ada 

paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi 

organisasional. 

2. Perilaku kebijakan, perilaku yang mengindikasikan pegawai ikut 

bertanggungjawab, berpartisipasi dan memperhatikan kehidupan organisasi, 

diwujudkan dengan tindakan individu dalam memberikan saran yang 

membangun tentang bagaimana memperbaiki efektivitas kinerja tim, termasuk 
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kehadiran secara aktif untuk berpartisipasi dalam kegiatan kegiatan yang 

diadakan organisasi. 

3. Berhati-hati, perilaku yang memenuhi atau melebihi syarat minimal peran 

yang dikehendaki oleh organisasi, diwujudkan dengan datang tepat atau di 

awal waktu, tidak menghabiskan waktu untuk melakukan hal-hal yang tidak 

perlu, bekerja dengan ketelitian tinggi, dsb. 

4. Kesopanan, perilaku yang bertujuan untuk mencegah terjadinya masalah 

kerja dengan rekan sekerja atau dalam organisasi, diwujudkan dengan sikap 

pegawai yang mempertimbangkan nasehat atau pertimbangan dari pegawai 

lain maupun atasan sebelum bertindak atau mengambil keputusan serta 

pemberian informasi-informasi penting yang dimilikinya dalam rangka 

penyelesaian masalah. 

5. Sikap tidak suka mengeluh, sikap/perilaku yang lebih memandang organisasi 

kearah yang positif daripada ke negatif, diwujudkan dengan tidak mengeluh 

terhadap kondisi-kondisi sementara yang kurang ideal tanpa melakukan 

pengaduan yang dapat menjatuhkan organisasi di mata masyarakat. 

Terdapat tiga komponen menurut Bolino, Turnley & Bloodgood (2002) 

Organizational Citizenship Behavior, yaitu: 

1. Ketaatan, pegawai menunjukkan ketaatannya melalui kemauan mereka untuk 

respek terhadap peraturan, prosedur maupun instruksi organisasi. Perilaku 

yang mencerminkan kepatuhan dalam organisasi dapat ditunjukkan dengan 

ketepatan waktu masuk kerja, ketepatan penyelesaian tugas dan tindakan 

pengurusan terhadap sumber atau asset organisasi. 

2. Loyalitas. Pegawai menunjukkan kesetiannya pada organisasi ketika mau 

menangguhkan kepentingan pribadi mereka bagi keuntungan organisasi dan 

untuk menunjukkan serta membela organisasi. 
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3. Partisipasi. Pegawai menunjukkan tanggung jawabnya secara penuh dengan 

keterlibatannya dalam keseluruhan aspek-aspek kehidupan organisasi, selalu 

mengikuti informasi perkembangan organisasi, memberikan saran kreatif dan 

inovatif kepada rekan kerja, menyiapkan penyelesaian masalah sebelum 

dimimta, dan berusaha mendapatkan pelatihan tambahan untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

Komponen OCB yang lain menurut Scotter dan Motowidlo (1996) terbagi 

menjadi dua, yaitu : 

1. Fasilitas interpersonal, yang didalamnya memuat dimensi yang dikemukakan 

oleh Organ (1988), yaitu mementingkan orang lain dan kesopanan. 

2. Dedikasi pekerjaan, didalamnya terdapat elemen ketahanan untuk 

menyelesaikan tugasnya masing-masing dan memuat dimensi seperti yang 

diungkapkan oleh Organ (1988) yaitu sikap tidak suka mengeluh, perilaku 

kebajikandan berhati-hati. 

Dari uraian mengenai teori perilaku organisasi kewarganegaraan(OCB) 

menurut beberapa pendapat para ahli, peneliti memilih teori menurut Organ 

sebagai dasar penyusunan kuesioner variabel OCB. Dari penjelasan diatas 

tampak pentingnya peranan OCB dalam meningkatkan kualitas pelayanan, 

meningkatkan kinerja kelompok dan mengurangi kecenderungan naik turun di 

kalangan pegawai, sehingga sangat penting dan menjadi kebutuhan organisasi 

untuk meningkatkan OCB di kalangan pegawainya, yakni dengan melakukan 

analisis komitmen organisasional, dan kekuatan identitas organisasi demi 

mewujudkan OCB yang baik. 

(2) Aspek-AspekOrganizational citizenship behavior(OCB)  

Allison (2001) menjelaskan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

pertama kali dikenalkan oleh Organ (1988) OCB secara luas merupakan 
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sumbangan pada hasil kerja organisasi secara keseluruhan, yang dipengaruhi 

oleh lima aspek OCB, yaitu :  

1. Mementingkan orang lain(Altruism), yaitu perilaku membantu pegawai lain 

tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasional 

organisasi.  

2. Perilaku kebijakan(Civic virtue), yaitu perilaku yang menunjukkan partisipasi 

sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara 

profesional maupun sosial alamiah.  

3. Berhati-hati(Consencientiousness), yaitu perilaku yang berisikan tentang 

kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standart minimum.  

4. Kesopanan (Courtesy), yaitu perilaku berbuat baik kepada orang lain dalam 

mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan.  

5. Sikap tidak suka mengeluh(Sportsmanship), yaitu berisi tentang pantangan-

pantangan membuat isu-isu yang merusak meskipun merasa jengkel.  

Berdasarkan kajian empiris terdahulu, masalahorganizational citizenship 

behavior (OCB) telah banyak diteliti para ahli karena perilaku tersebut dianggap 

sangat penting/vital terhadap fungsi organisasi. Salah satu penelitian dari Kristof 

(1996) dengan hasil penelitiannya menyatakan bahwa organisasi bergantung 

pada kontribusi dari para pegawai yang bekerja melebihi apa yang semestinya 

dituntut oleh tugas agar berfungsi secara efektif. Lebih lanjut hanya sedikit kajian 

teoritis yang meneliti tentang hubungan variabel antesedenyaitu organizational 

citizenship behavior(OCB)terhadap kinerja pegawai.  Teori-teori dan studi empiris 

pada bab sebelumnya dapat memberi penjelasan mengenai perkembangan teori 

OCB. Organ (1990) mengembangkan OCB dengan menggunakan lima dimensi 

yaitu altruisme, civic virtue, conscientiousness, courtesy dan sportsmanship. 

Selanjutnya model OCB berdasarkan lima dimensi tersebut dikembangkan 
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dengan menambahkan dua dimensi baru, yaitu peacekeeping dan cheerleading 

sehingga model OCB yang dikembangkan oleh Organ menjadi tujuh dimensi.  

Gambar 2.10 
Model Organizational Citizenship Behavior(OCB) 

 

Sumber: Organ, (1990). 

Organ (1988) membuat definisi tentang OCBsebagai perilaku 

perseorangan (individual behavior) yang bersifat diskresional dan tidak secara 

langsung atau secara jelas diakui secara formal oleh sistem penghargaan dalam 

organisasi, namun bila dilakukan pegawai maka akan memberikan dampak 

positif terhadap efektifitas pelaksanaan fungsi-fungsi organisasi. Karena bersifat 

diskresional, maka OCB tidak perlu dicantumkan dalam job-description 

organisasi, dan lebih bersifat pilihan dari perseorangan untuk berperilaku extra-

role tersebut. Sehingga dengan demikian, apabila perilaku extra-role tersebut 

hilang atau tidak lagi dilakukan oleh pegawai bukan merupakan sesuatu yang 

perlu mendapat sanksi. 

Pengembangan teori Organ (1990) mengemukakan bahwa masih terdapat 

dua dimensi OCBlagi, yakni: 

1) Peace-making, yaitu perilaku yang berupaya mengupayakan perdamaian 

dan menghindari konflik antara anggota (berperan sebagai stabilator dalam 

organisasi). 

2) Cheer-leading, yaitu perilaku yang membangkitkan semangat ke sesama 

rekan kerjanya agar dapat berprestasi lebih baik lagi. 
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Sebagai suatu konsep, banyak para ahli manajemen memandang extra-

role behavior atau OCBini sebagai hal yang positif dilakukan pegawai, meskipun 

masih terdapat   persamaan dan perbedaan dalam beberapa hal, sehingga 

beragam pula penyebutan yang ditujukan pada perilaku extra-role tersebut. 

Terhadap perilaku extrarole tersebut, Organ (1988) menyebutnya sebagai 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), sedangkan Brief dan Motowidlo 

(1986) menyatakan sebagai perilaku organisasi pro-sosial (Prosocial 

Organizational Behavior), Graham (1991) menyebutnya sebagai Civic 

Organizational Behavior, George dan Brief (1992); George dan Jones (1997) 

menyebutnya sebagai Organizational Spontanity, dan Borman dan Motowidlo 

(1997) mengatakan sebagai Contextual Performance. 

Dari penjelasan tersebut menunjukkan bahwa masyarakat berorientasi 

pada suatu kekuasaan yang mungkin memilliki self-monitor lebih tinggi, 

mempunyai kemampuan untuk memeriksa situasi dan menganggap penyesuaian 

diri sebagai suatu hal yang penting. Para pegawai akan cepat belajar dan 

tanggapan. Para pegawai selalu berorientasi pada kekuasaan untuk 

mengkalkulasi pada kesempatan dengan perilaku mereka, kemudian berjuang 

untuk organisasi selama organisasi tersebut membantu mereka mencapai 

agenda pribadi mereka.  

Dalam penelitian ini untuk pengukuran Organizational Citizenship Behavior 

menurut Organ (1988) yaitu: Altruism, yaitu perilaku yang menunjukkan perhatian 

berpartisipasi dalam kehidupan sosial organisasi. Civic virtue, yaitu sikap 

membantu rekan kerja dalam operasi yang berkaitan dengan tugas-tugas 

mereka. Consencientiousness, yaitu perilaku melampaui disajikan kewajiban 

resmi di tempat kerja. Courtesy, yaitu pertimbangan dan hati untuk efek perilaku 

pribadi dan refleksi pada orang lain.Sportsmanship yaitu kecenderungan untuk 
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kesabaran terhadap gangguan, pemerasan, kerja kesulitan dapat dihindari, tanpa 

sarana pengaduan atau dispraise. 

2.1.5. Kinerja Pegawai 

Telaah dalam teori ini mengemukakan teori yang relevan, kemudian 

didedukasikan pada gejala yang hendak diteliti untuk membangun hipotesis serta 

mengupayakan relevansi operasionalisasi dari konsep temuan-temuan yang 

dapat menjadi rujukan. 

Secara etimologi Istilah kinerja berasal dari job performance atau actual 

performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seseorang), atau juga hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang ingin dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja akan selalu menjadi isu aktual dalam 

organisasi karenaapapun organisasinya kinerja merupakan kunci terhadap 

efektifitas keberhasilanorganisasi. Organisasi yang efektif atau berhasil akan 

ditopang oleh sumberdaya manusia yang berkualitas. Dalam organisasi kinerja 

pegawai perlu adanya penilaian dengan maksud untuk memberikan satu peluang 

yang baik kepada pegawai atas rencana karier mereka dilihat dari kekuatan dan 

kelemahan, sehingga organisasi dapat menetapkan pemberian gaji, memberikan 

promosi, dan dapat melihat perilaku pegawai. Penilaian kinerja dikenal dengan 

istilah “performance rating” atau “performance appraisal”(Mangkunegara, 2007).  

Pengembangan tentang kajian kinerja pegawai sangat penting bagi 

organisasi, untuk menilai pegawai berdasarkan hasil kerja yang telah dicapai 

dalam organisasi. Gambaran tersebut tentunya berdasarkan pada pengertian 

performance, menurut Rivai (2008), dasar kata “to perform” dengan beberapa 

entries yang bermakna: 

a.  Menghasilkan, mencapai, menargetkan dan optimalisasi kegiatan (to resul, 

achieve, targeting, evalution). 
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b. Melakukan atau menyempurnakan tanggung jawab (to execute of complete an 

undertaking). 

Makna dari pengertian diatas, menjelaskan bahwa kinerja yang baik dapat 

dilakukan apabila pegawai menempatkan dirinya, dalam bekerja mempunyai 

kesadaran, niat yang baik, tanggung jawab yang tinggi dan dapat beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan kerja dengan hadirnya teknologi. 

Menurut Lee dan chen (2007), tujuan akhir dari pencapaian kinerja adalah 

pelayanan kepada masyarakat. Teori tujuan yang dikemukakan Lee dan Chen 

bahwa tujuan dari kinerja, berarti pencapaian pelayanan dan tindakan individu, 

kelompok atau organisasi mencerminkan kegiatan yang produktif bagi kinerja 

pegawai. Manajemen kinerja adalah merupakan fungsi yang menguntungkan 

bagi pegawai dan organisasi dalam menjalankan fungsi pekerjaannya: bahwa 

pegawai dalam suatu organisasi merupakan asset yang perlu dikelola dengan 

sebaik-baiknya (Tung, 2011) 

Pengertian kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yangdicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas-tugassesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan oleh atasan kepadanya. Selainitu,kinerja juga 

dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yangdicapai dengan 

adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. 

Sejalan dengan pendapat Miner (1990), kinerja adalah bagaimana 

seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas 

yang telah dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai bagaimana 

seseorang harus berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukkan 

suatu peran dalam organisasi. Suatu organisasi, baik organisasi pemerintah 

maupun organisasi privat dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui 

saranan dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang yang 

berperan aktif sebagai pelaku (actors) dalam upaya mencapai tujuan lembaga 
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atau organisasi.Menurut Wirawan (2010),kinerja adalah keluaraan yang 

dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indicator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu. Dengan demikian, kinerja mengukur tingkat pencapaian 

bisnis dan sosial berkenaan dengan tujuan dan tanggung jawab dari perspektif 

pihak yang menilai. Dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan keseluruhan 

aktifitas dalam melakukan tugasnya terhadap organisasi atau instansi sesuai 

dengan tanggung jawabnya masing-masing individu terhadap organiasasi. 

 Ada beberapa unsur yang dapat memperlihatkan kinerja seorang 

pegawai. Seorang pegawai dapat dikelompokkan ke dalam tingkatan 

kinerjatertentu dengan melihat aspek-aspeknya, seperti tingkat efektivitas, 

efisiensi,keamanan dan kepuasan masyarakat atau pihak yang dilayani. Tingkat 

efektivitasdapat dilihat dari sejauh mana seorang pegawai  dapat 

memanfaatkansumberdaya untuk melaksanakan tugas-tugas yang sudah 

direncanakan, sertacakupan sasaran yang bisa dilayani. Tingkat efisiensi 

mengukur seberapa tingkatpenggunaan sumber-sumber daya secara minimal 

dalam pelaksanaanpekerjaan, sekaligus dapat diukur besarnya sumber-sumber 

daya yang terbuang, 

dimana semakin besar sumber daya yang terbuang, menunjukkan 

semakinrendah tingkat efisiensinya.Unsur keamanan-kenyamanan dalam 

pelaksanaan pekerjaan,mengandung dua aspek, baik dari aspek keamanan-

kenyamanan bagi pegawai maupun bagi pihak yang dilayani. Dalam hal ini, 

penilaian aspek keamanan-kenyamananmenunjuk pada keberadaan dan 

kepatuhan pada standarpelayanan maupun prosedur kerja. Adanya standar 

pelayanan maupun prosedurkerja yang dijadikan pedoman kerja dapat menjamin 

seorang pegawai bekerjasecara sistematis, terkontrol dan bebas dari rasa ‘was-

was’ akan komplain.Sementara itu, pihak yang dilayani mengetahui dan 

memperoleh ‘paket’pelayanan secara utuh. Mengingat fungsi ideal dari 
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pelaksanaan tugas pegawai dalam unit kerja adalah fungsi pelayanan, maka 

unsur penting dalam penilaiankinerja pegawai adalah kepuasan 

masyarakat/pihak yang dilayani(Yanuar Resubun, 2013). 

Kinerja individu adalah dasar kinerja organisasi untuk memaksimalkan 

kinerja masing-masing individu, berhubungan denganpelaku individu. Kinerja 

disini dilihat sebagai kinerja pegawai yang akan baikbila mempunyai keahlian 

tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upahsesuai dengan perjanjian, 

serta mempunyai harapan masa depan yang lebihbaik. Dengan demikian dapat 

dikatakan pula bahwa kinerja merupakan hasilyang diperoleh karyawan 

berdasarkan ukuran yang berlaku untuk suatu tugasatau pekerjaan yang 

dilaksanakan dalam waktu tertentu (Gibson et al., 1998). Sejalan dengan 

Hasibuan (2001) mengemukakan kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melak-sanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Artinya 

kinerja adalah suatu hasil pekerjaan seseorang yang didapatkan dari keahlian 

yang dimilikinya sehingga pekerjaan yang dibebankan dapat dikerjakan dengan 

baik, pekerjaan yang baik akan menunjukkan akuntabilas terhadapmasyarakat 

(publik).  

Penelitian ini mendukung Mathis dan Jackson (2002) bahwa kinerja 

pegawai mempengaruhi seberapa banyak kontribusi kepada organisasi antara 

lain termasuk : 

1.  Kuantitas Kerja. Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara 

besarnya volume kerja yang seharusnya (standar kerja norma) dengan 

kemampuan sebenarnya.  

2. Kualitas Kerja. Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan 

dibandingkan volume kerja.  
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3.  Pemanfaatan Waktu. Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan 

kebijaksanaan organisasi. 

4. Tingkat Kehadiran. Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika 

kehadiran pegawai di bawah standar kerja yang ditetapkan maka pegawai 

tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi yang optimal bagi 

organisasi. 

5. Kerjasama. Keterlibatan seluruh pegawai dalam mencapai target yang 

ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi. Kerjasama 

antara pegawai dapat ditingkatkan apabila pimpinan mampu memotivasi 

pegawai dengan baik. 

Mendukung pendapat Bernardin dan Russel dalam Ruky (2006: 15) 

bahwaperformanceis defined as the record of out comes produced  on a 

specified job function or activity during a specified time period.  Dalam 

pandangan tersebut, aspek yang ditekankan adalah catatan tentang outcome  

atau hasil akhir yang  diperoleh setelah  suatu pekerjaan atau aktivitas dijalankan 

selama kurun waktu tertentu.  Dengan demikian, kinerja hanya mengacu pada 

serangkaian hasil yang diperoleh seseorang pegawai selama periode tertentu 

dan tidak termasuk karakteristik pribadi pegawai yang dinilai. 

Hal ini dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu konsep yang 

strategis dalam rangka menjalin hubungan kerja sama antara pihak manajemen 

dengan para karyawan untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling 

dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun 

dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak 

berkualitas dengan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan 

yang telah disusun tersebut akan sia-sia. 

Selanjutnya menurut McCormick dan Tiffin (1994) dalam Mangkunegara 

(2001) terdapat dua variabel yang dapat mempengaruhikinerja; Pertama variabel 
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individu, yang terdiri dari pengalaman, pendidikan, jeniskelamin, umur, motivasi, 

keadaan fisik, kepribadian dan sikap. Kedua adalah variabelsituasional, yakni 

menyangkut faktor fisik dan pekerjaan yang meliputi metode kerja,pengaturan 

dan kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan ruang kerja, kebisingan, penyinaran 

dan temperatur. Kemudian faktor sosial dari organisasi yang meliputi 

kebijakan,jenis latihan dan pengalaman, sistem upah serta lingkungan sosial 

dalam organisasi. Adapun menurut As‘ad (2004) mengutip dua pendapat, 

pertama dari Maiier yang memberi batasan bahwa kinerja sebagai kesuksesan 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Kedua dari pendapat Lawer dan 

Porter, menyatakan bahwa kinerja adalah “Successfulrole achievement” yang 

diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatanya. 

Kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A), 

motivasi atau motivation (M) dan kesempatan atau Opportunity (O) yaitu kinerja 

=f (A x M x A), artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi 

dankesempatan. Dengan demikian, kinerja ditentukan oleh faktor-faktor 

kemampuanmotivasi dan kesempatan. Kesempatan kinerja adalah tingkat-tingkat 

kinerjayang tinggi yang sebagian merupakan fungsi dari tiadanya rintangan-

rintanganyangmengendalakan karyawan. Meskipun seorang individu mungkin 

bersediamampu, bisa saja ada rintangan yang menjadi penghambat. 

 Siagian (2002) mendefinisikan kinerja sebagai suatu keseluruhan 

kemampuan seseorang untuk bekerja sedemikian rupa sehingga mencapai 

tujuan kerja secara optimal dan berbagai sasaran yang telah diciptakan dengan 

pengorbanan yang secara rasio lebih kecil dibandingkan dengan hasil yang 

dicapai. Selanjutnya Djamaluddin (2007) menyatakan bahwa kinerja individu 

dapat dipengaruhi oleh ability atau kemampuan dan motivasi dalam 

bekerja,(seberapa besar seseorang merasa terdorong untuk bekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaannya). 
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Kinerja pegawai dapat didefinisikan sebagai jumlah dari hasil karya yaitu 

suatu hasil dari pelaksanaan pekerjaan, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik 

(Simamora,2004). Kinerja pegawai menjadi minat organisasi karena pentingnya 

memelihara produktivitas di tempat kerja. Kecakapan masing-masing pegawai 

dalam menjalankan aktivitas kerja dan perannya merupakan sumber utama 

terjadinya variasi individual dalam kinerja pegawai (Borman dan Motowidlo, 

1993). Artinya bahwa kinerja pegawai terdiri dari perilaku yang dilakukan 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan mereka yang dapat diamati dan relevan 

dengan tujuan-tujuan organisasi. 

Pandangan Pasolong (2010) bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 

fungsinya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Selanjutnya 

pelaksanaan Good Governancedapat berjalan dengan baik dalam praktek 

kekuasaan dan kewenangan pemerintah secara umum dengan proses 

pengaturan, pembinaan dan pengendalian kehidupan sosial ekonomi masyarakat 

yang lebih profesional (Karhi, 1997). Oleh karena itu, agar tercapai tujuan 

tersebut dibutuhkan sumber daya yang mempunyai kualitas dari segi material 

maupun sumberdaya manusia itu sendiri (Swastha, 2000). 

Pandangan Vroom (1964) dalam Roliinson (2002) bahwa kinerjaditentukan 

oleh lingkungan, kemampuan dan motivasi dimana dicatat bahwamanajer dapat 

mengontrol langsung proses seleksi karena berpengaruh padakemampuan dan 

pengetahuan, yang mana hal ini dapat ditingkatkan melaluipelatihan dan 

pengembangannya. Motivasi berasal dari dalam diri karyawan dankadang 

motivasi sulit diobservasi. 

Berdasarkan pemahaman tersebut diatas bahwa suatu organisasi, baik itu 

pemerintah maupun swasta, selalu digerakan oleh sekelompokorang yang 

berperan aktif untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai dari organisasi tersebut. 
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Tujuan organisasi tentunya tidak akan tercapai jika kinerja anggota atau pegawai 

tidak maksimal.  

Sesuai dengan pendapat Bernardin dan Russel (1993) bahwa terdapat 

beberapa kriteria untuk mengukur kinerja pegawai secara individu, antara lain 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen 

kerja. Selanjutnya,Snell SA (1992) menyatakan bahwa kinerja merupakan 

kulminasi dari tiga elemen yang saling berkaitan yaitu keterampilan, upaya, 

bersifat eksternal. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting 

dalam upaya untuk mencapai tujuan.Menurut Armstrong (2004), kinerja 

merupakan wahana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari suatu 

organisasi, tim atau individu dengan cara memahami dan mengelola kinerja 

dalam suatu tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan atribut, kompetensi 

rencana yang telah disepakati bersama.Maka dapat disimpulkan dari beberapa 

definisi diatas bahwaadanya keterkaitan pengukuran kinerja dan strategi kinerja 

menjadi lebih efektif sehingga terjadi konsistensi pada pembuatan keputusan 

serta tindakan yang dilakukan oleh pegawai dalam suatu organisasi. 

Robbins (2008) menyatakan bahwa kinerja merupakan fungsi interaksi 

antara kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity). 

Artinya bahwa kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi, dan 

kesempatan.Bernardin Russel (2002) berhasil dan tidaknya kinerja yang telah 

dicapai oleh suatu organisasi dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari pegawai baik 

secara individual maupun secara kelompok dengan asumsi bahwa semakin baik 

kinerja pegawai maka diharapkan kinerja organisasi akan semakin baik.  

Pengertian kinerja menurut Moeheriono (2012) kinerja atau performance 

merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program 

kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 
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Sedangkan menurut Wibowo (2007:7) kinerja berasal dari kata performanceyang 

berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami bahwa kinerja 

itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga mencakup 

bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung. 

Menurut Murphy (1989) bahwa definisi kinerja berfokus pada perilaku 

daripada hasil (outcomes) karena fokus kepada hasil akan mendorong pegawai 

untuk menemukan cara yang paling mudah untuk mencapai hasil-hasil yang 

diinginkan. Kinerja pegawai yang meningkat akan turut mempengaruhi 

meningkatnya prestasi dalam organisasi pegawai yang bersangkutan sehingga 

tujuan organisasi yang telah ditentukan dapat dicapai(Sedarmayanti, 2009). 

Kinerja tugas adalah barang atau jasa atau aktivitas-aktivitas yang memberi 

dukungan tidak langsung terhadap proses-proes teknis inti dalam organisasi. 

Berbagai pendapat diatas dapat menggambarkan bahwa kinerja pegawai 

dalam organisasi memiliki keterkaitan yang sangat erat, tercapainya tujuan 

organisasi yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi.Dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai merupakan nilai hasil kerja 

seseorang dalam suatu organisasi sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kinerja tidak terlepas dari serangkaian 

kegiatan yang meliputi pelayanan, aktivitas, hasil, penanganan, manfaat dan 

pertanggungjawaban untuk mencapai tujuan organisasi. 

(1)Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Terdapat beberapa pendapat yang mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai.Menurut Sugiono (2008) kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu; 
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a) Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)  

 Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu pekerjaan yang diterima 

bagi seorang pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapihan kerja, 

keterampilan dan kecakapan. 

b) Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)  

Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang 

harus diselesaikan oleh seorang pegawai. Diukur dari kemampuan secara 

kuantitatif didalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan 

baru. 

c) Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge)  

Merupakan proses penempatan seorang pegawai yang sesuai dengan 

background pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau dari 

kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas 

yang mereka lakukan. 

d) Kerjasama Tim (Teamwork)  

Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas secara vertikal 

ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi kerjasama secara horizontal 

merupakan faktor penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu dimana antar 

pimpinan organisasi dengan para pegawainya terjalin suatu hubungan yang 

kondusif dan timbal balik yang saling menguntungkan. 

e) Kreatifitas (Creativity)  

Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap mampu secara 

efektif dan efisien serta mampu menciptakan perubahan-perubahan baru guna 

perbaikan dan kemajuan organisasi. 
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f) Inovasi (Inovation)  

Kemampuan menciptakan perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan 

kemajuan organisasi.Hal ini ditinjau dari ide-ide cemerlang dalam mengatasi 

permasalahan organisasi.  

g) Inisiatif (initiative)  

Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil langkah 

yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan untuk melakukan sesuatu 

pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan untuk mengambil tahapan pertama dalam 

kegiatan. 

Menurut pendapat Dessler (2009) kinerja adalah (prestasi kerja) pegawai 

adalah prestasi aktual pegawai dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan 

dari pegawai. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang 

disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja pegawai sesuai dengan 

posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Selain itu dapat juga dilihat 

kinerja dari pegawai tersebut terhadap pegawai lainnya.Bagi pihak manajemen, 

kinerja sangat membantu dalam mengambilkeputusan seperti promosi dan 

pengembangan karier, mutasi, PHK, penyesuaiankompensasi, kebutuhan 

pelatihan dan mempertahankan status organisasi(Vancevich et al., 2007).  

Berdasarkan manfaat di atas dapat dikatakan bahwapenilaian prestasi 

kerja yang dilakukan secara tidak tepat akan sangat merugikan pegawai. 

Pegawai  dapat menurun motivasi kerjanya karena hasil penilaiankinerja yang 

tidak sesuai dengan hasil kerjanya. Hasil penilaian kinerja yang tidaktepat akan 

mempengaruhi pengambilan keputusan pegawai yang tidaktepat, misalnya 

promosi. Mempromosikan promosi yang tidak tepat untukmenduduki level 

manajemen akan menurunkan kualitas organisasi tersebut. 

Sejalan dengan teori Fadel (2009) mengemukakan beberapa indikator 

yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai yaitu: 
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a) Pemahaman atas tupoksi  

Dalam menjalankan tupoksi, bawahan harus terlebih dahulu paham tentang 

tugas pokok dan fungsi masing-masing serta mengerjakan tugas sesuai dengan 

apa yang menjadi tanggung jawabnya.  

b) Inovasi  

Memiliki inovasi yang positif dan menyampaikan pada atasan serta 

mendiskusikanya pada rekan kerja tentang pekerjaan.  

c) Kecepatan kerja  

Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus diperhatikan dengan 

menggunakan mengikuti metode kerja yang ada. 

d) Keakuratan kerja  

Tidak hanya cepat, namun dalam menyelesaikan tugas karyawan juga 

harus disiplin dalam mengerjakan tugas dengan teliti dalam bekerja dan 

melakukan pengecekan ulang.  

e) Kerjasama  

Kemampuan dalam bekerjasama dengan rekan kerja lainya seperti biasa 

menerima dan menghargai pendapat orang lain. 

(2) Penilaian Kinerja Pegawai 

Pengertian penilaian kinerja pegawai berdasarkan Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN), penilaian prestasi kerja (ASN)adalah suatu proses 

penilaian secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap 

sasaran kerja pegawai dan perilaku kerja (ASN). 

Tata cara penilaian kinerja pegawaipada Pemerintah Kota Makassar 

adalah dengan menilai dua unsur antara lain : 
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1) Sasaran Kerja Pegawai (SKP)  

Sasaran Kerja Pegawai (SKP) adalah rencana kerja pegawai yang disusun 

berdasarkan rencana kerja tahunan instansi dan target yang akan dicapai dari 

setiap pelaksanan tugas jabatan oleh seorang Aparatur Sipil Negara (ASN). 

Penilaian kinerja dengan menggunakan (SKP) ini meliputi beberapa aspek yaitu 

kuantitas, kualitas, waktu dan biaya sesuai dengan karakteristik, sifat dan jenis 

kegiatan pada masing-masing instansi. 

a. Aspek Kuantitas  

Kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. 

Jumlah kerja adalah banyaknya tugas pekerjaannya dan dapat dikerjakan. 

Penggunaan waktu adalah ganyaknya waktu yang digunakan dalam 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan. 

b. Aspek Kualitas 

Kualitas dapat diukur melalui ketepatan, kelengkapan dan kerapian. Yang 

dimaksud dengan kelengkapan dan kerapian. Yang dimksud ketepatan 

melaksanakan tugas dan pekerjaan. Yang dimaksud kelengkapan ketelitian 

dalam melaksanakan tugasnya. Dan kerapian adalah kerapian melaksanakan 

tugas dan pekerjaannya. 

c. Aspek Waktu  

Ketepatan waktu berhubungan dengan waktu penyelesaian tugas 

(pekerjaan) sesuai dengandengan waktu yang diberikan. Visi dan misi akan 

dapat terselesaikan apabila pegawai dapat melaksanakan tugas tepat pada 

waktunya. 

d. Aspek Biaya 

Dalam melaksanakan tugas pegawai diharapkan menggunakan sumber 

daya keuangan dalam organisasi untuk membantu penyelesaian tugas 

pekerjaan baik dari segi waktu maupun hasil kerja. 
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2) Perilaku Kerja  

Selain dengan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) pada Pemerintah Kota 

Makassar penilaian kerja juga dapat diukur dengan indikator perilaku kerja. 

Indikator yang digunakan adalah orientasi pelayanan, integritas, komitmen, 

disiplin, kerjasama dan khusus bagi pejabat struktural yaitu kepemimpinan. 

Definisi dari indikator-indikator tersebut dijelaskan dalam penjelasan pasal demi 

pasal dalam PP No. 46 Tahun 2011 yaitu : 

a. Orientasi pelayanan  

Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja  dalam memberikan 

pelayanan terbaik pada masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait dan 

instansi lain. 

b. Integritas  

Integritas adalah konsistensi dan keteguhan yang tak tergoyahkan dalam 

menjunjung tinggi nilai-nilai luhur dan keyakinan. 

c. Komitmen  

Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap 

dan tindakan (ASN) untuk mewujudkan tujuan organisasi. 

d. Disiplin  

Disiplin yang dimaksud adalah kesanggupan (ASN) untuk mentaati 

kewajiban dan menghadiri larangan dalam peraturan perundang-undangan dan 

apabila tidak ditindak lanjuti akan dijatuhi hukuman disiplin. 

e. Kerjasama  

Kerjasama diartikan sebagai kemauan dan kemampuan (ASN)untuk 

bekerjasama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya 

ataupun instansi lain. 
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f. Kepemimpianan  

Kepemimpinan yang diperuntukan bagi pejabat struktural artinya 

kemampuan dan kemauan (ASN) untuk memotivasi bawahan atau orang lain 

demi tercapainya tujuan organisasi. 

Sejalan dengan Murphy (1989) pengukuran kinerja seharusnya berfokus 

pada perilaku ketimbang hasil (outcomes) sehingga perlu diindentifikasikan 

perilaku-perilaku yang menggambarkan kinerja. akan tetapi dalam penelitian ini 

telah memasukkan konstruk OCB (organizational citizenship behavior) yang 

dalam banyak seginya merupakan suatu ukuran kinerja. Untuk itu perlu dipilih 

beberpa ukuran kinerja pegawai yang lebih sederhana guna menghindari 

tumpang tindih dengan item-item yang di ukur dalam OCB. 

Berdasarkan pertimbangan tersebut, maka ukuran kinerja pegawai yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah perpaduan antara indikator dari Bernardin 

dan Russel (2001) dengan pengukuran dari Gomes (2003) sebagai berikut: 

1) Kualitas yakni tingkatan sejauh mana pegawai melakasanakan tugas-

tugasnya sesuai dengan job description. 

2) Kuantitas yakni tingkatan sejauh mana pegawai mencapai target pekerjaan 

yang ditentukan. 

3) Waktu yakni tingkatan sejauh mana pegawai mampu memanfaatkan waktu 

kerja secara efektif untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. 

4) Kehadiran yakni tingkatan sejauh mana disiplin pegawai dalam hal kehadiran 

di tempat kerja. 

5) Kerjasama yakni tingkatan sejauh mana pegawai dapat menyesuaikan diri 

dan bekerjasama dengan rekan-rekan yang lain  di tempat kerja. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan pengertian kinerja 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh masing-masing pegawai yang dalam 
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pelaksanaan tugas pekerjaan berdasarkan ukuran dan waktu yang telah 

ditentukan guna mewujudkan tujuan organisasi. 

2.2 Kajian Empiris 

1. Penelitian yang berkaitan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai 

Nurun Nabi et al. (2017) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan baik manajemen puncak secara profesional dengan rekan 

kerja. Sampel yang digunakan sebanyak 130 orang. Metode pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dan wawancara dan metode analisis menggunakan 

analisis deskriptif serta alat analisis menggunakan PLS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian Fiqih Hidayah et al. (2014) yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja melalui OCB terhadapkinerja 

pegawai Sekolah Dasar Negeri kecamatan Mayang, Jember. Sampel penelitian 

sebesar 60. Metode analisis menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.   

Penelitian yang dilakukan oleh Azar dan Shafighi (2013) yang berjudul 

pengaruh motivasi kerja pada kinerja karyawan (studi kasus: karyawan isfahan 

revolusi Islam perumahan foundation). Sampel penelitian sebesar 85 responden. 

Analisis data menggunakan AMOS dan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Terdapat perbedaan hasil penelitian yang dilakukan oleh Noermijati (2015) 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara motivasi dengan kinerja 

pegawai. Sampel penelitian ini sebesar 100 pegawai Bank BRI Cabang Jombang 

dengan menggunakan random sampling dan metode analisismenggunakan 

regresi linier berganda.Hasil penelitian menemukan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawaiBank BRI Cabang Jombang. 
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Hue Tan Yew et al. (2014) melakukan penelitian yang berjudul peran OCB 

dan faktor demografi terhadap hubungan motivasi dan kinerja karyawan di 

Malaysia.Sampel penelitian sebesar 364 responden. Pendekatan analisis 

menggunakan regresi linear berganda untuk menguji hubungan antara motivasi 

dan kinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2. Penelitian yang berkaitan antarakompetensi dengan kinerja pegawai 

Penelitian yang dilakukan oleh HalilZaim et al. (2013) yang berjudul analisa 

efek kompetensi individu terhadap kinerja karyawan: studi lapangan pada industri 

di Turki. Sampel penelitian sebesar 2679 pegawai. Metode analisis yang 

digunakan adalah analisis faktor eksplorasi (EFA) dengan pendekatan 

kualitatif.Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Hande Serim et al. (2014) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengeksplorasi hubungan antara persepsi karyawan tentangmodel kompetensi, 

hasil kerja dan OCB.Dengan sampel 175 responden dan alat analisis 

menggunakan PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

June Sethela et al. (2014) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui pertumbuhan ekonomi usaha kecil dan menengah (UKM) yang 

berfokus pada kompetensi yang berdampak pada kinerja pegawai. Sampel 

penelitian sebesar 324 responden dan teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner. Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  

Berbeda dengan penelitian Sanda et al. (2011) yang berjudul kompetensi 

manajerial dan kinerja pegawai pada perusahaan kecil dalam mengembangakan 
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usaha ekonomi di Swedia. Penelitian ini menggunakan analisis korelasi. Sampel 

penelitian sebesar 72 survey menggunakan kuesioner. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

3. Penelitian yang berkaitan antara budaya organisasi dengan kinerja 

pegawai 

Fakhar shahzad (2014) melakukan penelitian untuk menganalisis dampak 

dari budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap 

kinerja pegawai di Pakistan. Sampel penelitian ini sebesar 110 pegawai pada 

perusahaan software di Pakistan. Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dan dan wawancara. Analisis data menggunakan regresi berganda 

dan korelasi.Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai di Pakistan.  

Penelitian Mohammed dan Abubakar (2013) yang berjudul dampak budaya 

organisasi pada kinerja karyawan Universitas Mogadishu di Somalia. Penelitian 

ini menggunakan 70 sampel responden dan teknik analisis data menggunakan 

SPSS.Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berbeda dengan penelitian Balthazard et al. (2006) dalam penelitian yang 

berjudul disfungsional budaya organisasi, disfungsional organisasi: menangkap 

norma perilaku yang membentuk budaya organisasi dan meningkatkan kinerja 

pegawai. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis 

korelasional. Sampel penelitian sebesar 60.900 responden. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Selanjutnya penelitian Yiing dan Zaman (2009) yang berjudul budaya 

organisasi pada hubungan antara perilaku kepemimpinan, komitmen organisasi 
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dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Malaysia. Sampel penelitian ini 

sebesar 238. Analisis penelitian menggunakan statistik deskriptif dan metode 

analisis korelasi Pearson. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Chamariyah etal. (2015) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi terhadap perilaku organisasi 

kewarganegaraan (OCB) terhadap kinerja pegawai: (studi pada pegawai PT. 

PLN (Persero) Area Pamekasan.Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

exploratif. Sampel penelitian sebanyak 54 pegawai tetap. Teknik analisis 

menggunakan data statistik deskriptif dan Generalized Stuctured Component 

Analisis (GSCA).Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikanterhadap kinerja pegawai. 

4. Penelitian yang berkaitan antara motivasi kerja dengan OCB 

Khadija Mushtaq et al. (2014) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahuipengaruh antara motivasi kerja, kepuasan kerja dan lima faktor 

OCB melalui studi cross sectionalpada Sektor Perbankan di Gujarat, Pakistan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deduktif. Sampel penelitian sebesar 236 

dengan teknik analisis yang digunakan adalah SEM. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerjaterhadap OCB berpengaruh signifikan. 

 Moradi (2015) melakukan penelitian yang berjudul hubungan motivasi 

kerja dan OCB pegawai pada kantorpemuda dan olahraga di Provinsi 

Chaharmahal dan Bakhtiari, Iran. Sampel penelitian sebesar 152 responden. 

Metode analisis menggunakan regresi linear berganda.Hasil menunjukkan bahwa 

motivasiberpengaruh signifikan terhadap OCB. 

Berbeda dengan penelitian Hue Tan Yew et al. (2014) yang berjudul peran 

OCB dan faktor demografi terhadap hubungan motivasi dan kinerja karyawan di 

Malaysia.Sampel penelitian sebesar 364 responden. Pendekatan analisis 
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menggunakan regresi linear berganda untuk menguji hubungan antara motivasi 

dan kinerja pegawai, sedangkan untuk menguji efek mediasi OCB antara 

motivasi dengan kinerja digunakan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

5. Penelitian yang berkaitan antara kompetensi dengan OCB 

Hande Serimet al. (2014) melakukan penelitian yang berjudulefek dari 

persepsi karyawan mengenai model kompetensi pada hasil kerja terhadapOCB 

yang dimoderasi dengan peran pertukaran sosial di Istanbul, Turki. Sampel 

penelitian sebesar 175 responden. Teknik analisis menggunakan PLS. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

OCB pegawai. 

Ebrahim Sabahi et al. (2015) melakukan penelitian dengan judul dampak 

kompetensi emosional sosial pada organizational citizenship behavior (OCB) 

guru di kota Asaluyeh. Analisis penelitianmenggunakan analisis deskriptif, dan 

sampel penelitian sebesar 290 sampel. Metode analisis menggunakan analisis 

jalur.Hasilnya menunjukkan kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap 

OCB. 

Berbeda dengan Kim dan Latif (2011) melakukan penelitian dengan judul 

efek gaya kepemimpinan, kompetensi dan organizational citizenship behavior 

(OCB)di Malaysia. Sampel penelitian sebesar 347 responden. Metode 

analisismenggunakan analisis jalur dan analisis korelasional. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB).  

6. Penelitian yang berkaitan antara budaya organisasi dengan OCB 

Wimby Wandary (2015) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh nilai 

budaya organisasi terhadap OCB para dosen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

di Universitas Lambung Mangkurat. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti 
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pengaruh nilai-nilai budaya organisasi dosen yang dipengaruhi oleh OCB. 

Metodeanalisis menggunakanregresi sederhana dan sampel penelitian sebesar 

47 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh negatif signifikan terhadap OCB. 

Ghashghaeinia (2015) melakukan penelitian dengan judul hubungan antara 

budaya organisasi dan organizational citizenship behavior (OCB) di Universitas 

Fars Azad Iran. Sampel penelitian berjumlah 315 ressponden dengan 

menggunakan metode stratified random sampling. dan alat analisis data 

menggunakan SPSS.Hasilnya penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. 

Chamariyah etal. (2015) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, OCB terhadap kinerja 

pegawai (studi pada pegawai PT. PLN (Persero) Area Pamekasan.Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif exploratif. Sampel penelitian sebanyak 54 

pegawai tetap. Teknik analisis menggunakan data statistik deskriptif dan 

Generalized Stuctured Component Analisis (GSCA).Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikanterhadap OCB. 

Berbeda dengan penelitian Ajay K. Jain (2015) yang berjudul dampak 

budaya organisasi dan komitmen organisasi (OC) terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) pekerja di India. Sampel yang terdiri dari manajer 

menengah dan senior pada organisasi sektor publik di India. Metode pendekatan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

7. Penelitian yang berkaitan antara OCB dengan kinerja pegawai 

Fiqih Hidayah et al. (2014) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan, motivasi dan kepuasan kerja melalui OCB terhadap kinerja 

pegawai pada Sekolah Dasar Negeri Kecamatan Mayang Kabupaten Jember. 
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Sampel penelitian ini sebesar 60 responden. Metode analisis dalam penelitian ini 

menggunakan analisis jalur (Path Analysis).Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Ling Tai et al. (2012) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan OCB terhadap 

peningkatan kinerja pegawai di Taiwan. Sampel penelitian sebesar 210 

kuesioner. Teknik analisis menggunakan analisis linear berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa OCB secara langsung berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Wiwiek Harwiki (2013) melakukan penelitian yang bertujuan menganalisis 

pengaruh kepemimpinan, motivasi, organisasibudaya, OCB. Metode pendekatan 

penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dan sampelpenelitian 

sebesar249 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Chamariyah etal. (2015) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi,OCB terhadap kinerja 

pegawai (studi pada pegawai PT. PLN (Persero) Area Pamekasan.Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif exploratif. Sampel penelitian sebanyak 54 

pegawai tetap. Teknik analisis menggunakan data statistik deskriptif dan 

Generalized Stuctured Component Analisis (GSCA).Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hande Serim et al. (2014) melakukan penelitian yang berjudulefek dari 

persepsi karyawan mengenai model kompetensi pada hasil kerja terhadapOCB 

yang dimoderasi dengan peran pertukaran sosial di Istanbul, Turki. Sampel 

penelitian sebesar 175 responden. Teknik analisis menggunakan PLS. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 
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Perbedaan hasil penelitian dilakukan oleh Chelagat et al. (2015) yang 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai 

padasektor perbankan. Sampel penelitian sebesar 173. Metode penelitian ini 

menggunakan statistik deskriptif. Teknik analisis menggunakan regresi linear 

berganda dan korelasi. Hasil penelitian ini menemukan bahwa OCB tidak 

berpengaruhsignifikan terhadap kinerja pegawai. 

8. Penelitian yang berkaitan antara motivasi kerja, OCB dan kinerja 

pegawai 

Fiqih Hidayah et al. (2014) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan melalui OCB 

terhadap kinerja pegawai pada Sekolah Dasar Negeri Kecamatan Mayang 

Kabupaten Jember.Sampel penelitian ini sebesar 60 responden. Metode analisis 

dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

guru melalui OCB.  

Hue Tan Yew et al. (2014) melakukan penelitian yang berjudul peran OCB 

dan faktor demografi terhadap hubungan motivasi dan kinerja karyawan di 

Malaysia.Sampel penelitian sebesar 364 responden. Pendekatan analisis 

menggunakan regresi linear berganda untuk menguji hubungan antara motivasi 

dan kinerja pegawai, sedangkan untuk menguji efek mediasi OCB antara 

motivasi dengan kinerja digunakan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB, OCB mampu 

memediasi antara motivasi dan kinerja pegawai. 

Hasil penelitian yang berbeda dilakukan oleh Chelagat et al. (2015) yang 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai 

padasektor perbankan. Sampel penelitian sebesar 173. Metode penelitian ini 

menggunakan statistik deskriptif. Teknik analisis menggunakan regresi linear 



 

84 

 

berganda dan korelasi. Hasil penelitian ini menemukan bahwa OCB 

tidakberpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

9.  Penelitian yang berkaitan antara kompetensi, OCB dan kinerja pegawai 

Hande Serimet al. (2014) melakukan penelitian yang berjudulefek dari 

persepsi karyawan mengenai model kompetensi pada hasil kerja terhadapOCB 

yang dimoderasi dengan peran pertukaran sosial di Istanbul, Turki. Sampel 

penelitian sebesar 175 responden. Teknik analisis menggunakan PLS. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

OCB pegawai. 

Ebrahim Sabahi et al. (2015) melakukan penelitian dengan judul dampak 

kompetensi emosional sosial pada organizational citizenship behavior (OCB) 

guru di kota Asaluyeh. Analisis penelitian menggunakan analisis deskriptif, dan 

sampel penelitian sebesar 290 sampel. Metode analisis menggunakan analisis 

jalur.Hasilnya menunjukkan kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap 

OCB. 

Fitriastuti (2013) melakukan penelitian yang bertujuan menguji pengaruh 

kecerdasan emosional, komitmen organisasional, dan OCB terhadap kinerja. 

Sampel penelitian sebesar 89. Metode analisis menggunakan regresi linear 

berganda. Hasil penelitian menunjukkan OCB berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Selanjutnya penelitian Fiqih Hidayah et al. (2014)melakukan penelitian 

yang berjudul pengaruh kepemimpinan, motivasi dan kepuasan kerja melalui 

OCB terhadap kinerja pegawai pada Sekolah Dasar Negeri Kecamatan Mayang 

Kabupaten Jember. Sampel penelitian ini sebesar 60 responden. Metode analisis 

dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 
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Ling Tai et al. (2012) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan OCB terhadap 

peningkatan kinerja pegawai di Taiwan. Sampel penelitian sebesar 210 

kuesioner. Teknik analisis menggunakan analisis linear berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Wiwiek Harwiki (2013) melakukan penelitian yang bertujuan menganalisis 

pengaruh kepemimpinan, motivasi, organisasibudaya, OCB. Metode pendekatan 

penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dan sampelpenelitian sebesar 

249 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Chamariyah etal. (2015) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, OCB terhadap kinerja 

pegawai (studi pada pegawai PT. PLN (Persero) Area Pamekasan.Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif exploratif. Sampel penelitian sebanyak 54 

pegawai tetap. Teknik analisis menggunakan data statistik deskriptif dan 

Generalized Stuctured Component Analisis (GSCA).Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berbeda dengan penelitian Kim dan Latif (2011) melakukan penelitian 

dengan judul efek gaya kepemimpinan, kompetensi dan organizational 

citizenship behavior (OCB) di Malaysia. Sampel penelitian sebesar 347 

responden. Metode analisis menggunakan analisis jalur dan analisis korelasional. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB).  

Selanjutnya penelitian Chelagat et al. (2015) yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai padasektor perbankan. 

Sampel penelitian sebesar 173. Metode penelitian ini menggunakan statistik 

deskriptif. Teknik analisis menggunakan regresi linear berganda dan korelasi. 
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Hasil penelitian ini menemukan bahwa OCB tidakberpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

10. Penelitian yang berkaitan antara budaya organisasi, OCB dan kinerja 

pegawai 

Penelitian Jo dan Joo (2011) yang berjudul berbagi pengetahuan: 

pengaruh pembelajaran budaya organisasi, komitmen organisasi dan OCB. 

Sampel penelitian sebesar 452 pegawai. Teknik analisis data menggunakan 

SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pembelajaran budaya organisasi 

berpengaruh signifkan terhadap OCB. 

Wiwiek Harwiki (2013) melakukan penelitian yang bertujuan menganalisis 

pengaruh kepemimpinan, motivasi,budaya organisasi,organizational citizenship 

behavior(OCB). Metode pendekatan penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan sampelpenelitian sebesar 249 responden. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui OCB. 

Berbeda dengan penelitian Ajay K. Jain (2015) yang berjudul dampak 

budaya organisasi dan komitmen organisasi (OC) terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) pekerja di India. Sampel yang terdiri dari manajer 

menengah dan senior pada organisasi sektor publik di India. Metode pendekatan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

Berbeda dengan penelitian Chelagat et al. (2015) yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai padasektor perbankan. 

Sampel penelitian sebesar 173. Metode penelitian ini menggunakan statistik 

deskriptif. Teknik analisis menggunakan regresi linear berganda dan korelasi. 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa OCB tidakberpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

Research Gap Peneliti Hasil 

Perbedaan temuan 
antara motivasi 
kerja terhadap 
kinerja pegawai 

Nurun Nabi et al. (2017) 

Fiqih Hidayah et al. (2014) 

Azar dan Shafighi (2013) 

Motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai  

(S) 

Noermijati (2015) 

Hue Tan Yew et al. (2014)  

Motivasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 

(NS) 

Perbedaan temuan 
antara kompetensi 
terhadap kinerja 
pegawai 

Halil Zaim et al. (2013) 

Hande Serim et al. (2014) 

June Sethela et al. (2014) 

Kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai 

(S) 

Sanda et al. (2011) Kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 

(NS) 

Perbedaan temuan 
antara budaya 
organisasi 
terhadap kinerja 
pegawai 

Fakhar Shahzad (2014) 

Mohammed dan Abubakar 
(2013) 

 

Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 

(S) 

Yiing dan Zaman (2009) 

Balthazard et al. (2006) 

Chamariyah et al. (2015) 

 

budaya organisasi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 

(NS) 

Perbedaan temuan 
antara motivasi 
kerja terhadap 
OCB 

Moradi (2015) 

Khadija Mushtaq et al. (2014) 

Motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap OCB 

(S) 

Hue Tan Yew et al. (2014) Motivasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap OCB 

(NS) 

Perbedaan temuan 
antara kompetensi 
terhadap OCB 

Hande Serim et al. (2014) 

Ebrahim Sabahi et al. (2015) 

Kompetensi berpengaruh 
signifikan  terhadap OCB 

(S) 

Kim dan Latif (2011)  Kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan  
terhadap OCB 

(NS) 

Perbedaan temuan 
antara budaya 
organisasi 
terhadap OCB 

Wimby Wandary (2015) 

Ghashghaeinia (2015) 

Chamariyah et al. (2015)  

Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan  

terhadap OCB 

(S) 

Ajay K. Jain (2015) Budaya organisasi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap OCB 

(NS) 
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Perbedaan temuan 
antara OCB 
terhadap kinerja 
pegawai 

Fiqih Hidayah et al. (2014); 
Ling Tai et al. (2012); Wiwiek 
Harwiki (2013); Chamariyah 
et al. (2015); Hande Serim 
et.al.(2014) 

Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(S) 

Chelagat et al. (2015) Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

Perbedaan temuan 
antara motivasi 
kerja terhadap 
kinerja pegawai 
yang dimediasi 
OCB 

Fiqih Hidayah et al. (2014); 
Hue Tan Yew et al. (2014) 

motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai yang dimediasi 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
(S) 

Chelagat et al. (2015) Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

Perbedaan temuan 
antara kompetensi 
terhadap kinerja 
pegawai yang 
dimediasi OCB 

Hande Serim et al. (2014); 
Ebrahim Sabahi et al. (2015) 
 
Fiqih Hidayah et al. (2014); 
Ling Tai et al. (2012); Wiwiek 
Harwiki (2013); Chamariyah 
et al.(2015)   
Fitriastuti (2013)  

Kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap OCB 
 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
(S) 

Kim dan Latif (2011)  
 
 
Chelagat et al. (2015) 

Kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan  
terhadap OCB 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

Perbedaan temuan 
antara budaya 
organisasi 
terhadap kinerja 
pegawai yang 
dimediasi OCB 

Wiwiek Harwiki (2013) 
Jo dan Joo (2011) 
 

Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
melalui OCB. 
(S) 

Ajay K. Jain (2015) 
 
 
Chelagat et al. (2015) 

Budaya organisasi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap OCB 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
(NS) 

 

Tabel Lanjutan 2.1 



 

89 

BAB III  

KERANGKA KONSEPTUAL  

3.1 Kerangka Dasar Teori dan Empiris 

Mengelola sumber daya manusia tidak terlepas dari adanya pegawai yang 

berprestasi untuk mencapai tujuan organisasi. Komponen utama adalah sumber 

daya manusia yang berperan aktif di dalam maupun di luar organisasi. Sumber 

daya aparatur negara bertugas memberikan pelayanan kepada masyarakat 

secara profesional. Seorang ASN harus memiliki kejujuran, keadilan secara 

merata dalam melaksanakan tugas negara, pemerintahan serta pembangunan 

berlandaskan kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar 1945. 

Kinerja pegawai merupakan upaya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Selanjutnya Gomes (2003) menjabarkan pengukuran kinerja terdiri dari kualitas 

kerja, kuantitas kerja, kreativitas, bekerjasama, kehandalan, inisiatif, kualitas 

individu. Keterkaitan antara variabel motivasi kerja, kompetensi, dan budaya 

organisasi yang dimediasi oleh OCB diharapkan mampu memberikan pengaruh 

langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian 

diatas penelitian ini akan mengkaji peranan OCB dalam meningkatkan kinerja 

pegawai serta dari variabel endogen dilakukan pengujian pengaruh secara 

langsung terhadap kinerja pegawai.  

Teori dan hasil penelitian empiris yang mendasari hubungan antar variabel 

penelitian ini: Hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai mengacu 

pada Frederick Herzberg (1959) mengenai motivasi intrinsik dan ekstrinsik 

sehingga dampaknya pada kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat 

Luthans (2006) bahwa apabila seseorang memiliki kekurangan baik secara fisik 

maupun secara psikis maka orang tersebut tidak mampu melakukan tindakan 

untuk memenuhi tujuan organisasi. Hasil kajian empiris yang dlakukan oleh Fiqih 
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Hidayah et al. (2014); Nurun Nabi et al. (2017); Azar dan Shafighi (2013) 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan kompetensi terhadap kinerja mengacu pada pendapat Dessler 

(2004) yang menyatakan bahwa pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) 

dan kepribadian (attitude) individu yang secara langsung mempengaruhi kinerja 

pegawai; dan Palan (2008) bahwa kompetensi berhubungan dengan perilaku 

yang mendasar dari seseorang, konsep diri, nilai, pengetahuan ataupun keahlian 

agar dapat meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian terkini menjelaskan bahwa 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja oleh Halil Zaim et al. (2013); June 

Sethela et al. (2014); Hande Serim et al. (2014) menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hubungan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dapat dilihat pada 

hasil riset yang dilakukan oleh Yu dan Shyug (2011) bahwa terdapat hubungan 

antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai pada saat organisasi tersebut 

menemukan pegawai yang tepat maka kemampuan dan kinerjanya akan 

meningkat. Selanjutnya penelitian Riani (2011) bahwa budaya organisasi yang 

baik akan menambahkan nilai positif bagi kelancaran kinerja pegawai dalam 

organisasi. Demikian juga dalam penelitian Mohammed dan Abubakar (2013); 

Fakhar Shahzad (2014) menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi kerja memiliki korelasi dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) mengacu pada pendapat Organ (2006) bahwa perilaku pegawai akan 

memberikan dampak konsistensi OCB karena adanya kebebasan menentukan 

pilihan untuk mendorong semangat kerja pegawai melalui pemberian bonus. 

Pendapat Gibson et al. (1997) bahwa motivasi merupakan konsep menguraikan 

kekuatan atau dorongan yang timbul dalam diri seorang individu untuk 

menggerakkan perilaku dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Khadija 
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Mushtaq et al. (2014); Moradi (2015) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Hubungan antara kompetensi dengan OCB mengacu pada pendapat 

Stephen (2006) dan Wibowo (2007) bahwa organisasi akan berhasil apabila 

seorang pegawai berkompeten untuk melakukan pekerjaan hingga melebihi 

batas kemampuannya. Penelitian yang dilakukan oleh Hande Serim et al. (2014); 

Ebrahim Sabahi et al. (2015) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB.  

Keterkaitan antara budaya organisasi dengan OCB berpedoman pada 

pendapat Sloat (1999) menegaskan bahwa budaya organisasi merupakan 

pembentuk utama pada peningkatan OCB. Budaya organisasi sebagai nilai 

pegangan sumber daya manusia dalam menjalankan kewajiban dan perilakunya 

(Susanto, 1997). Penelitian mengenai budaya organisasi dengan OCB dilakukan 

oleh Wimby Wandary (2015); Ghashghaeinia (2015); Chamariyah et al. (2015)  

yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB. 

Korelasi antara OCB dengan kinerja pegawai mengacu pada pendapat 

Organ (1998) bahwa perilaku pegawai bekerja melebihi pekerjaan yang 

diwajibkan didasarkan pada kinerjanya. Seseorang bekerja dengan sukarela 

melebihi beban kerja tidak diberikan tambahan penghargaan tetapi kinerjanya 

akan menjadi dasar penilaian dalam meningkatkan kinerja (Turnipaseed & 

Murkison, 1996). Penelitian yang berkaitan antara OCB dengan kinerja pegawai 

diantaranya penelitian oleh Ling Tai et al. (2012); Fiqih Hidayah et al. (2014); 

Wiwiek Harwiki (2013); Chamariyah et al. (2015) dan Hande Serim et al. (2014) 

bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

Kerangka konseptual yang dimaksud ditunjukkan pada Gambar 3.1. 

sebagai berikut ini: 
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Gambar 3.1 
Kerangka Konseptual 

Sumber:  Data diolah, (2017)  

Keterangan:   

1: Frederick Herzberg (1959); Luthans (2011); Fiqih Hidayah et.al. (2014); Nurun 

Nabi et.al. (2017); Azar dan Shafighi (2013) 

2. Dessler (2004); Palan (2008); Halil Zaim et al. (2013); June Sethela et.al 

(2014); Hande Serim et al. (2014). 

3. Yu dan Shyug (2011); Riani (2011); Fakhar Shahzad (2014); Mohammed dan 

Abubakar (2013).  

4. Organ (2006), Gibson et al. (1997); Khadija Mushtaq et al. (2014); Moradi 

(2015). 

5. Stephen (2006); Wibowo (2007); Hande Serim. (2014); Ebrahim Sabahi et.al 

(2015). 

6. Sloat (1999); Susanto (1997); Wimby Wandary (2015); Ghashghaeinia (2015); 

Chamariyah et al. (2015). 

7. Organ (1998); Turnipaseed & Murkison (1996); Ling Tai et al. (2012); Wiwiek 

Harwiki (2013); Fiqih Hidayah et al. (2014); Chamariyah et al. (2015); Hande 

Serim et al. (2014). 
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3.2 Hipotesis Penelitian  

3.2.1 Pengaruh Motivasi kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja mengacu pada pendapat 

Frederick Herzberg (1959) bahwa faktor yang melekat pada pekerjaan mampu 

memotivasi pegawai untuk berkinerja lebih unggul sebagai faktor pemuas, faktor 

pemuas dapat dilihat dari faktor intrisik. Faktor motivasi tersebut dikaitkan 

dengan keberhasilan pekerjaan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, 

peningkatan dan pertumbuhan dalam pekerjaan. 

Kajian empiris mengenai motivasi kerja dan kinerja pegawai telah dilakukan 

oleh Fiqih Hidayah et al. (2014); Nurun Nabi et al. (2017); Azar dan Shafighi 

(2013) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  Berdasarkan dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang pertama 

yaitu: 

H1: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3.2.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Hubungan kompetensi dengan kinerja pegawai mengacu pada pendapat 

Dessler (2004) bahwa pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan 

kepribadian (attitude) individu yang secara langsung mempengaruhi kinerja 

pegawai. Kompetensi mengandung aspek-aspek pengetahuan, keterampilan 

(keahlian) dan kemampuan ataupun karakteristik kepribadian yang 

mempengaruhi kinerja (Becker dan Ulrich, 2001).  

Hasil studi empiris yang dilakukan oleh Halil Zaim et al. (2013); June 

Sethela et al. (2013); Hande Serim et al. (2014) menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang 

kedua yaitu :  

H2: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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3.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hubungan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai mengacu pada 

pendapat Yu dan Shyug (2011) menyatakan bahwa seorang pegawai yang 

bekerja sesuai dengan kata hatinya maka pegawai tersebut mampu 

mengembangkan kemampuannya sehingga dampaknya pada peningkatan 

kinerja. Menurut pendapat Robbins (2006) bahwa dalam suatu organisasi 

memiliki budaya kuat dan budaya lemah, budaya yang kuat artinya sebagian 

orang-orangnya mempunyai keteguhan dan berkomitmen dalam melaksanakan 

tugas serta tanggung jawabnya, namun sebaliknya budaya yang lemah tidak 

memiliki hal tersebut. Selanjutnya Riani (2011) menyatakan bahwa budaya 

organisasi yang baik akan menambahkan nilai positif bagi kelancaran kinerja 

pegawai dalam organisasi. Hal tersebut didukung oleh pendapat Jonifer (2001) 

bahwa budaya pada suatu organisasi merupakan bagian yang mempengaruhi 

sikap pegawainya dalam melakukan kegiatan, hal ini dikarenakan terdapat 

perekat sosial yang dapat mengikat setiap anggota dalam organisasi tersebut 

agar semua mampu meningkatkan kinerjanya secara maksimal. 

Hasil penelitian yang menguji budaya organisasi dengan kinerja pegawai 

dilakukan oleh Fakhar Shahzad (2014); Mohammed dan Abubakar (2013) 

menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang 

ketiga yaitu :  

H3: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap OCB 

Keterkaitan motivasi dengan OCB mengacu pada pendapat Organ (2006) 

bahwa perilaku pegawai akan memberikan dampak konsistensi OCB karena 

adanya kebebasan menentukan pilihan untuk mendorong semangat kerja 
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pegawai melalui pemberian bonus. Pendapat Pintrich (2002) bahwa organisasi 

dalam menciptakan perilaku kerja yang positif memberikan motivasi dengan cara 

memenuhi kebutuhan intrinsik dan ekstrinsik pegawai yang berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai.  Konsep motivasi digunakan untuk menjelaskan 

keinginan berperilaku, arah perilaku (pilihan), intensitas perilaku (usaha, 

berkelanjutan), dan penyelesaian atau prestasi kerja yang sesungguhnya. 

Perilaku kerja yang positif dapat diartikan reaksi atau tanggapan individu 

terhadap pekerjaannya dengan selalu berupaya bekerja dengan penuh tanggung 

jawab dan bekerja keras.  

Terdapat kajian empiris sebelumnya mengenai keterkaitan antara motivasi 

kerja dan OCB diantaranya Moradi (2015); Khadija Mushtaq et al. (2014) hasil 

penelitiannya menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang 

keempat yaitu:  

H4: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

3.2.5 Pengaruh Kompetensi Terhadap OCB 

  Hubungan kompetensi dengan OCB mengacu pada Stephen (2006) 

bahwa organisasi akan berhasil apabila seorang pegawai berkompeten untuk 

melakukan pekerjaan hingga melebihi batas kemampuannya.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hande Serim et al. (2014) bahwa 

kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. Selanjutnya hasil 

penelitian Ebrahim Sabahi et al. (2015) menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang 

kelima yaitu:  

 H5: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap OCB. 
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3.2.6. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap OCB 

Keterkaitan budaya organisasi dan OCB mengacu pada pendapat Sloat 

(1999) bahwa budaya organisasi merupakan prediktor utama pada organizational 

citizenship behavior. Adanya budaya organisasi yang kuat merupakan langkah 

strategis dalam meningkatkan kinerja pegawai. Wichrich dan Koontz (2005) 

menyatakan budaya organisasi sebagai nilai-nilai yang harus diteladani oleh 

semua pegawai dalam organisasi agar berperilaku sesuai dengan kemampuan 

untuk memberikan nilai terhadap anggota organisasi. 

Kajian empiris yang telah dilakukan oleh Wimby Wandary (2015); 

Ghashghaeinia (2015); Chamariyah et al. (2015) menemukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang  

keenam yaitu :  

H6: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

3.2.7. Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Pegawai 

Hubungan OCB dengan kinerja pegawai mengacu pendapat oleh Organ 

(1998) bahwa perilaku pegawai bekerja melebihi pekerjaan yang diwajibkan 

didasarkan pada kinerjanya. Selanjutnya menurut pendapat Budiar (2004) 

menyatakan bahwa OCB memiliki perilaku (extra-role behavior) yang bersifat 

menolong serta sikap perilaku yang tidak sewajarnya oleh pegawai sehingga 

dapat meningkatkan kinerja pegawai. Sejalan dengan pendapat Rastgar et al. 

(2014) yang menjelaskan bahwa seorang pegawai memiliki perilaku ekstra peran 

dalam peningkatan kinerja mereka. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fiqih Hidayah et al. (2014); 

Ling Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); Chamariyah et al. (2015); Hande 

Serim et al. (2014)  mengungkapkan bahwa Organizational Citizenship Behavior 
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(OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan kajian teoritis dan 

kajian empiris diatas, maka hipotesis yang ketujuh yaitu :  

 H7: OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3.2.8 Peran OCB dalam memediasi Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Keterkaitan OCB dalam memediasi motivasi dan kinerja pegawai menurut 

pendapat Podsakoff et al. (2000) menyatakan bahwa OCB memiliki dampak 

positif bagi berjalannya organisasi. OCB memberikan kontribusi dalam 

peningkatan produktivitas pegawai meningkatkan kinerja serta memperkuat 

kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara efektif. Apabila motivasi kerja 

yang tinggi dimiliki oleh setiap pegawai akan berpengaruh terhadap OCB 

sehingga berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.  

Beberapa penelitian terdahulu yang membahas mengenai Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) menjadi mediasi pengaruh antara motivasi terhadap 

kinerja pegawai dilakukan oleh Fiqih Hidayah et al. (2014); Hue Tan Yew et al. 

(2014) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang  

yang kedelapan yaitu:  

H8: OCB memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

3.2.9 Peran OCB dalam memediasi Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hubungan OCB yang mampu memediasi kompetensi dengan kinerja 

pegawai dapat dilihat menurut pendapat Spencer dan Spencer (2003) bahwa 

seseorang yang memiliki watak, motif, konsep diri, pengetahuan dan 

keterampilan dapat mempengaruhi perilaku dan kemampuan untuk 

menghasilkan kinerja. Sependapat dengan Pramudoyo (2010) bahwa 
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kompetensi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja, apabila pegawai dapat 

berkinerja dengan baik ataupun kurang baik dapat diukur dari kriteria atau 

standar kerja yang digunakan. Artinya bahwa fokusnya agar pegawai mampu 

memanfaatkan perilaku, pengetahuan dan keterampilannya guna mencapai 

kinerja yang optimal. Menurut pendapat Rastgar et al. (2014) bahwa seorang 

pegawai memiliki perilaku ekstra dalam peningkatan kinerja mereka. 

Beberapa penelitian terdahulu yang menguji pengaruh kompetensi 

terhadap OCB didukung hasil penelitian Hande Serim et al. (2014); Ebrahim 

Sabahi et al. (2015) menunjukkan pengaruh signifikan kompetensi dengan OCB. 

Fiqih Hidayah et al. (2014); Ling Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); 

Chamariyah et al.(2015)  mengungkapkan bahwa Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang  

yang kesembilan yaitu:  

H9: OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

3.2.10 Peran OCB dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai 

OCB sebagai mediasi antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai 

menurut pendapat Organ (1988) budaya yang kuat membentuk perilaku dalam 

organisasi sehingga mampu mempengaruhi kinerja pegawai. OCB yang 

diharapkan dapat memberikan kontribusi sebagai mediasi untuk peningkatan 

efektivitas dan produktivitas agar organisasi dapat beradaptasi dengan 

lingkungan sehingga dapat memperkuat komunikasi dalam satu tim kerja 

(Podsakoff et al. 2000; Organ, 2006). 

Keterkaitan mediasi OCB antara budaya organisasi dengan kinerja 

pegawai dapat dilihat dari kajian empiris sebelumnya oleh Wiwiek Harwiki (2013) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu meningkatkan kinerja melalui 
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OCB. Jo dan Joo (2011) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai melalui OCB.  

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian empiris diatas, maka hipotesis yang  

yang kesepuluh yaitu:  

H10: OCB memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai. 

3.3 Definisi Operasional Variabel  

3.3.1. Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Motivasi kerja merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang individu 

baik dari dalam diri (instrinsik) maupun dari lingkungan kerja (ekstrinsik) untuk 

mencapai kepuasan kerja yang berdampak pada peningkatan kinerja dalam 

organisasi. Terkadang motivasi bersifat instingtif (dipengaruhi insting) dan 

kadang kala timbul dari keputusan yang rasional (Herzberg,1959; Rosidah, 

2009). Indikator motivasi kerja menurut pendapat Herzberg dalam Gibson et al. 

(1997); Baron dan Greenberg (1990); dan Rosidah (2009) terdiri dari:   

a. Kondisi ekstrinsik (X1.1) yaitu faktor hygiene atau pemeliharaan yang 

bersumber dari luar diri seseorang, meliputi item pernyataan sebagai berikut: 

upah (X1.11); keamanan kerja (X1.12); kondisi kerja (X1.13); status (X1.14); 

prosedur (X1.15); mutu penyeliaan (X1.16); mutu hubungan personal (X1.17).  

b. Kondisi intrinsik (X1.2), yaitu hal-hal yang mendorong berprestasi (motivator) 

yang bersumber dari dalam diri seseorang, meliputi item pernyataan sebagai 

berikut: pencapaian prestasi (X1.21); pengakuan (X1.22); tanggung jawab (X1.23); 

kemajuan pegawai itu sendiri (X1.24); kemungkinan berkembang (X1.25). 

3.3.2. Variabel Kompetensi (X2) 

Kompetensi merupakan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas 

dan tanggung jawabnya baik yang berupa motif, sifat, konsep diri, keterampilan 

kognitif dan pengetahuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan sesuai dengan 
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visi dan misi organisasi tersebut (Spencer dan Spencer, 1993). Indikator yang 

digunakan dalam variabel ini adalah : 

a. Motif (X21) merupakan kebutuhan dasar atau pola pikir yang menggerakkan, 

mengarahkan dan menyeleksi perilaku bagi pegawai. Item pernyataan dalam 

indikator motif terdiri dari memberikan kesempatan pegawai (X2.11); 

kesempatan melanjutkan sekolah (X2.12); pegawai mencapai prestasi (X2.13) 

b. Sifat (X22) adalah bawaan umum pegawai untuk berperilaku atau merespons 

dengan cara tertentu berupa kepercayaan diri, kontrol diri, resistensi stress 

atau kekerasan, meliputi item pernyataan sebagai berikut: mengerjakan 

pekerjaan baru (X2.21); mengerjakan pekerjaan walaupun pimpinan tidak ada 

(X2.22); berani mengambil keputusan (X2.23). 

c. Konsep diri (X23) adalah sikap atau nilai pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya, meliputi item pernyataan sebagai berikut: hubungan antara 

atasan dan bawahan (X2.31); peralatan kantor selalu tersedia (X2.32); prasarana 

dan sarana mendukung (X2.33). 

d. Keterampilan kognitif (X24) adalah keterampilan yang dimiliki oleh pegawai 

dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pegawai, meliputi item 

pernyataan sebagai berikut: jabatan sesuai dengan kemampuan (X2.41); 

mampu berkoordinasi X2.42); mampu menggunakan alat kerja (X2.43) 

e. Pengetahuan (Content knowledge) (X25) adalah kemampuan pegawai dalam 

menjalankan tugasnya, meliputi item pernyataan sebagai berikut: mampu 

menyelesaikan masalah (X2.51); mampu memahami tugas (X2.52); mampu 

menggunakan ide (X2.53). 

3.3.3. Variabel Budaya Organisasi (X3) 

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang harus dilaksanakan oleh 

setiap anggota organisasi sehingga menjadi faktor pembeda dengan organisasi 

lainnya (Robbins, 2006). Budaya organisasi merupakan bagian dari norma dan 
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nilai yang mengarah pada perilaku dalam organisasi tersebut. Budaya birokratis 

yang berjenjang dan terbagi atas beberpa bagian dan jelas antara hak dan 

kewajiban. Budaya organisasi dapat diungkapkan melalui tujuh dimensi yang 

menjabarkan budaya pada organisasi mulai dari rendah hingga tinggi yang 

diartikan sebagai hal yang sangat tidak wajar dalam organisasi atau hal yang 

sangat lumrah dalam organisasi diantaranya orientasi hasil, orientasi tim, 

orientasi manusia, stabilitas, agresivitas. Adapun indikator-indikator penelitian ini 

mengacu pada pendapat Robbins (2006) meliputi:  

a. Inovasi dan pengambilan resiko (X3.1) yaitu para pegawai didorong agar 

inovatif dan mengambil resiko, meliputi item pernyataan sebagai berikut: 

berinovasi (X3.11); pengambilan resiko (X3.12) 

b. Perhatian (Attention) terhadap detail (X.3.2) yaitu para pegawai diharapkan 

memperlihatkan presisi (kecermatan) analisis, dan perhatian terhadap detail, 

meliputi item pernyataan sebagai berikut: kegiatan detail (X.3.21); sistematis 

(X.3.22). 

c. Orientasi hasil (X3.3) yaitu menajemen memusatkan perhatian pada hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu, 

meliputi item pernyataan sebagai berikut: hasil yang dicapai (X3.31); 

pemborosan waktu (X3.32). 

d. Orientasi orang (X3.4), yaitu keputusan manajemen memperhitungkan dampak 

hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu, meliputi item pernyataan 

sebagai berikut: perlakuan organisasi (X3.41); perhatian organisasi (X3.42). 

e. Orientasi tim (X3.5), yaitu kegiatan kerja yang diorganisasikan berdasarkan tim, 

bukannya berdasarkan individu, meliputi item pernyataan sebagai berikut: 

bekerja dalam tim lebih efektif (X3.51); kerja tim berjalan baik (X3.52). 
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f. Keagresifan (X3.6) yaitu melihat apakah pegawai bekerja secara agresif dan 

kompetitif bukannya santai-santai, meliputi item pernyataan sebagai berikut: 

ide-ide baru (X3.61); mengukur kemampuan (X3.62). 

g. Kemantapan/kestabilan (X3.7) yaitu kegiatan organisasi menekankan pada 

dipertahankannya status quo bukannya pertumbuhan, meliputi item 

pernyataan sebagai berikut: sistem terbangun (X3.71); skala prioritas (X3.72). 

3.3.4. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z)  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu 

dalam organisasi yang bersifat sukarela tidak berkaitan secara langsung dan 

terang-terangan dengan sistem reward. Podsakoff et al. (2000) menyatakan 

bahwa OCB memiliki kontribusi pada organisasi dalam meningkatkan 

produktivitas, stabilitas kinerja serta memperkuat kemampuan organisasi agar 

dapat beradaptasi secara efektif. Variabel Organizational Citizenship Behavior 

diukur dengan menggunakan lima indikator, masing-masing indikator terdiri dari 

beberapa item yang mengacu pada pendapat Organ (1988) yang meliputi:  

a. Mementingkan orang lain (Altruism) (Z.1) yaitu perilaku membantu karyawan 

lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan 

operasional organisasi. Indikator ini diukur dengan menggunakan 2 (dua) item 

pernyataan meliputi: membantu rekan kerja yang pekerjaannya overload (Z11); 

membantu mengerjakan tugas pada satu bidang pekerjaan Z12). 

b. Perilaku kebijakan (Civic virtue) (Z2) yaitu menunjukkan partisipasi sukarela 

dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara profesional 

maupun sosial alamiah. Indikator ini diukur dengan menggunakan 2 (dua) item 

pernyataan meliputi: tidak memanfaatkan fasilitas (Z21); membuat 

pertimbangan dalam menilai (Z22). 

c. Berhati-hati (Conscientiousness) (Z3) yaitu perilaku yang berisi tentang kinerja 

dari prasyarat peran yang melebihi standar minimum. Indikator ini diukur 
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dengan menggunakan 2 (dua) item pernyataan meliputi: disiplin kerja (Z31); 

tidak menghabiskan waktu (Z32). 

d. Kesopanan (Courtesy) (Z4) yaitu perilaku berbuat baik kepada orang lain 

dalam mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan. Indikator 

ini diukur dengan menggunakan 2 (dua) item pernyataan meliputi: 

memberikan perhatian (Z41); membantu unit lain yang bermasalah (Z42)   

e. Sikap tidak suka mengeluh (Sportmanship) (Z5) yaitu sikap yang ditunjukkan 

oleh seseorang yang selalu mengikuti aturan (tidak suka protes ataupun 

mengeluh). Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pernyataan 

meliputi: kemauan untuk bertoleransi (Z51); tidak mencari-cari kesalahan (Z52); 

tidak membesarkan-besarkan masalah. (Z53) 

3.3.5. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja pegawai merupakan pencapain tertinggi pada tiga elemen yang 

saling berkaitan satu dengan yang lain yaitu keterampilan, upaya dan bersifat 

eksternal dalam upaya mencapai tujuan (Snell, 1992). Bernardin dan Russel 

(2002) menyatakan bahwa berhasil dan tidaknya kinerja pada suatu organisasi 

dipengaruhi oleh tingkat kinerja pegawai baik secara individual maupuan secara 

kelompok dengan asumsi bahwa semakin baik kinerja pegawai maka diharapkan 

kinerja organisasi akan baik juga.  

Berdasarkan pertimbangan tersebut, maka ukuran kinerja pegawai yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah perpaduan antara indikator dari Bernardin 

dan Russel (2002) dengan pengukuran dari Gomes et al. (2003) sebagai berikut: 

a. Kualitas (Quality) (Y1): yakni tingkatan pegawai melaksanakan tugas-

tugasnya sesuai dengan job description, item pernyataan meliputi: 

mengerjakan pekerjaan dengan kecermatan (Y11); menguasai bidang tugas 

(Y12); bekerja sesuai dengan standar (Y13) 
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b. Kuantitas (Quantity) (Y2) yakni tingkatan pegawai mencapai target pekerjaan 

yang ditentukan, item pernyataan meliputi: pencapaian volume kerja sesuai 

(Y21); mengerjakan pekerjaan secara efektif dan efisien (Y22); menyelesaikan 

pekerjaan berinisiatif (Y23). 

c. Ketepatan waktu .(Y3) yakni tingkatan pegawai mampu memanfaatkan waktu 

kerja secara efektif untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Item pernyataan 

meliputi: menggunakan waktu dengan efisien (Y31); menentukan prioritas 

kerja secara efektif (Y32); menyelesaikan pekerjaan tepat waktu (Y33). 

d. Kehadiran (Y4) yakni tingkatan disiplin pegawai dalam hal kehadiran di tempat 

kerja. Item pernyataan meliputi: hadir sesuai dengan jam kerja (Y41); 

menyelesaikan tugas (Y42); tidak meninggalkan kantor (Y43). 

e. Kerja sama (Y5) yakni tingkatan sejauh mana pegawai dapat menyesuaikan 

diri dan bekerja sama dengan rekan-rekan yang lain di tempat kerja. Item 

pernyataan meliputi : kesediaan berpartisipasi dan bekerja sama (Y51); 

adanya kerjasama antara pimpinan dan bawahan (Y52); kemampuan 

berkoordinasi dan bekerja sama (Y53). 

Tabel 3.1  
Variabel, Indikator dan Item penelitian 

Variabel 
Penelitian 

Indikator Variabel Item Pernyataan 
Sumber 
Acuan 

Motivasi Kerja 
(X1) 

1. Kondisi Ekstrinsik 

1. Upah kerja 

2. Keamanan kerja 

3. Kondisi kerja 

4. Status 

5. Prosedur 

6. Mutu penyeliaan 

7. Mutu hubungan personal 

Herzberg 
(1959) dalam 
Gibson et al. 
(1997); Baron 
dan Greenberg 
(1990); 
Rosidah (2009) 

2. Kondisi Intrinsik 

8.Pencapaian prestasi 

9.Pengakuan,penghargaan 

10.Tanggung jawab 

11.Kemajuan pegawai 

12.Kemungkinan berkembang 

Kompetensi 
(X2) 

1. Motif 

13.Kesempatan 
mengembangkan bakat 

14.Kesempatan sekolah 

15.Mencapai prestasi 

Spencer dan 
Spencer (1993) 
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2. Sifat 

16.Mengerjakan pekerjaan yang 
diberikan 

17.Tetap mengerjakan pekerjaan 
kantor 

18.Mengambil keputusan 
penting 

3. Konsep diri 

19.Hubungan atasan dan 
bawahan 

20.Peralatan kantor selalu 
tersedia 

21.Adanya sarana dan 
prasarana 

4.Keterampilan  
kognitif 

22.Jabatan yang sesuai dengan 
kemampuan 

23.Mampu berkordinasi 

24.Menggunakan peralatan kerja 

5.Pengetahuan 

25.Mampu menyelesaikan 
masalah 

26.Mampu memahami tugas 
pokok 

27.Mampu menggunakan ide 
dan metode baru 

Budaya 
Organisasi 
(X3) 

1.Inovasi dan 
Pengambilan resiko 

28.Berinovasi 

29.Pengambilan resiko 

Robbins (2006) 

2.Perhatian (Attention) 
30.Kegiatan detail 

31.Sistematis 

3.Orientasi hasil 
32.Hasil yang dicapai 

33.Pemborosan waktu 

4.Orientasi orang 
34.Perlakuan organisasi 

35.Perhatian organisasi 

5.Orientasi tim 
36.Bekerja tim lebih efektif 

37.Kerja tim berjalan baik 

6.Keagresifan 
38.Ide-ide baru 

39.Mengukur kemampuan 

7.Kemantapan/ 

kestabilan 

40.Sistem terbangun 

41.Skala prioritas 

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

(Z) 

1.Mementingkan 

Orang lain 

(Altruism) 

42.Saling membantu rekan kerja 

43.Membantu mengerjakan 
tugas 

Organ (1988); 
Podsakoff et al. 
(2000) 

2.Perilaku kebijakan 

(Civic virtue) 

44.Tidak  memanfaatkan fasilitas 

45.Pertimbangan dalam menilai 

3.Berhati-hati 

(Conscientiousness) 

46.Disiplin kerja yang berlaku 

47.Menghabiskan waktu 

4.Kesopanan 

(Courtesy) 

48.Memberikan perhatian 

49.Membantu unit lain 

5.Sikap tidak suka 
mengeluh 

(Sportmanship) 

50.Kemauan untuk bertoleransi 

51.Tidak mencari kesalahan 

52.Tidak membesarkan masalah 

Kinerja 
pegawai 

(Y) 

1.Kualitas 

53.Mengerjakan pekerjaan 
dengan teliti 

54.Menguasai bidang tugas 

55.Bekerja sesuai standar mutu 
dan prosedur 

Bernardin dan 
Russel 
(2002);Gomes 
et al.  (2000) 

Tabel Lanjutan 3.1 
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2.Kuantitas 

56.Tingkat pencapaian volume 
kerja sesuai harapan 

57.Mengerjakan pekerjaan 
secara efektif 

58.Mengerjakan pekerjaan 
berinisiatif 

3.Ketepatan waktu 

59.Mampu menggunakan waktu 
dengan efisien 

60.Menentukan prioritas kerja 
secara efektif 

61.Menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu 

4.Kehadiran 

62.Hadir sesuai jam kerja 

63.Menyelesaikan tugas 
sebelum batas waktu 

64.Tidak meninggalkan kantor 

5.Kerjasama 

65.Kesediaan berpartisipasi dan 
bekerjasama 

66.Kerjasama pimpinan dan 
bawahan 

67.Kemampuan berkoordinasi 
dan bekerjasama 

 

 

Tabel Lanjutan 3.1 
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BAB IV 

METODE PENELITIAN 

4.1. PendekatanPenelitian 

Penelitian ini merupakan jenis hubungan sebab akibat antara variabel 

eksogen dan variabel endogen yang digunakan untuk memprediksi pola umum 

pada suatu keadaan. Pada penelitian ini minimal terdapat dua variabel yang 

dihubungkan yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan serta mengontrol 

suatu gejala. Oleh karena itu dalam penelitian ini nantinya akan dijelaskan 

mengenai adanya hubungan interaktif atau timbal balik antara variabel yang akan 

diteliti dan sejauh mana hubungan tersebut saling mempengaruhi. Menurut 

Silalahi (2009) dalam penelitian ini menggunakan kerangka model deduktif serta 

membuat hipotesis yang akan menjadi acuan sebuah jawaban atas suatu 

permasalahan dalam penelitian sehingga harus diuji lebih lanjut metodologinya. 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research, artinya 

bahwa di dalam memberikan penjelasan mengenai hubungan kausalitas antar 

variabelnya harus melalui pengujian hipotesis terlebih dahulu tujuannya agar 

dapat memperoleh hasil pengujian yang tepat sehingga dapat ditarik kesimpulan 

yang sifatnya kausalitas (sebab akibat) atau dapat juga melalui pengujian 

hipoetsis(Sekaran, 2003). 

4.2. Lokasi Penelitian  

Lokasi penelitian ini dilakukan pada Pemerintah Kota Makassar dengan 

melibatkan seluruh Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang ada di Pemerintah 

Kota Makassar yang terdiri dari semua pegawai pada setiap bagian, kepala 

bagian dan kepala seksi.  

4.3 Populasi, Sampel dan Metode Pengambilan Sampel 

4.3.1.  Populasi 

 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap pada 
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Pemerintah Kota Makassar sebesar 5.789 orang. Menurut Sugiyono (2013) 

bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

4.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil sebagai sumber data 

sertamampu mewakili seluruh populasi. Sampel pada penelitian ini terdiri dari 

total keseluruhan pegawai tetap di Pemerintah Kota Makassar.  

Dilakukan perhitungan jumlah sampel agar tidak terlalu besar sehingga 

dapat dikatakan representatif maka dilakukan penentuan sampel dengan 

menggunakan rumus Slovin (Umar, 1999)dimana : 

   N 

n =  

  1+ (N)(e)2 

Keterangan: 

n = Jumlah Sampel 
N = Besar Populasi 
e = Pengambilan sampel dengan menggunakan 

presentase tingkat kesalahan sebesar (6 % = 0,06) 
 

Dari total populasi sebanyak 5.789 orang pengambilan sampel dengan 

menggunakan presentase tingkat kesalahan sebesar6% maka uraian ukuran 

sampel sebesar 265 orang/responden pegawai. Berikut ini adalah rekapitulasi 

populasi dan sampel penelitian. 

Tabel 4.1 
Jumlah Populasi dan Sampel Penelitian  

No  OPD Pemerintah Kota 
Makassar 

Populasi  Sampel  

1 Sekretariat  615 28 

2 Badan  665 30 

3 Dinas  3.103 142 

4 Kecamatan  1.132 52 

5 Rumah Sakit Umum 274 13 

 Jumlah  5.789 265 
Sumber:  Pemerintah Kota Makassar,  Tahun 2017 
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Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa total sampel yang digunakan 

sebesar 265 responden yang terdiri dari 28 sampel di bagian sekretariat daerah, 

30 sampel pegawai yang di tempatkan di bagian lingkungan kerja badan, 142 

responden diambil di bagian kerja seluruh dinas, di kecamatan terdapat 52 

responden yang mewakili dan 13 responden di seluruh rumah sakit umum yang 

terletak di Pemerintah Kota Makassar. 

Setelah kuesioner tersebut didistribusikan kepada para responden namun 

terdapat 40 responden tidak mengembalikan kuesioner dan terdapat 3 kuesioner 

data yang tidak lengkap. Sehingga disimpulkan bahwa jumlah responden yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini sebesar 222. 

4.3.3. Metode Pengambilan Sampel 

Pengambilan sampel menggunakan metode proportional random sampling 

yaitu keseluruhan populasi yang ada memiliki kesempatan untuk dijadikan 

sampel dalam penelitian ini dengan proporsi setiap bagian (Sekaran, 2003). 

Alasan yang paling mendasari peneliti menggunakan metode proportional 

random sampling karena setiap bagian pada Pemerintah Kota Makassar 

merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan. 

4.4. Skala Pengukuran  

Skala pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala Likert. 

Pertimbangan menggunakan Skala Likert adalah memiliki banyak kemudahan, 

reliabilitas yang tinggi, fleksibel dan aplikatif diberbagai situasi. Di dalam 

pengolahan data skala likert termasuk dalam skala interval. Penyebaran 

kuesioner kesejumlah responden berisi tentang item-item dari indikator 

pernyataan pada variabel penelitian guna mendapatkan jawaban sesuai dengan 

persepsi dari responden. Untuk menjawab semua pernyataan yang ada dengan 

menggunakan lima kategori yaitu skala Likert. Item-item pernyataan pada 

masing-masing variabel dan nilai skor dapat dilihat dalam tabel 4.2 berikut: 
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Tabel 4.2 
Analisa jawaban dan Skor pada kuesioner 

No. Variabel Jawaban dan Nilai skor 

1 Motivasi Kerja STS (1) TS (4) N (3) S (4) SS (5) 

2 Kompetensi  STS (1) TS (4) N (3) S (4) SS (5) 

3 Budaya Organisasi STS (1) TS (4) N (3) S (4) SS (5) 

4 OCB STS (1) TS (4) N (3) S (4) SS (5) 

5 Kinerja Pegawai STS (1) TS (4) N (3) S (4) SS (5) 
Sumber: Sekaran (2003); Malholtra (2004). 

 

4.5. Pengumpulan Data  

4.5.1. Sumber Data 

Menurut cara memperoleh data dalam penelitian ini antara lain dengan : 

a. Data Primer  

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung dari 

jawaban responden melalui penyebaran kuesioner yang berkaitan dengan 

masalah motivasi kerja, kompetensi, budaya organisasi, OCB dan kinerja 

pegawai. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diolah dalam bentuk deskripsi atau 

catatan tertulis, dokumen pada perkantoran (Sekaran,2003). Data dalam 

penelitian ini diperoleh dari pemerintah kota Makassar berupa sejarah, 

struktur organisasi serta total jumlah seluruh pegawainya. 

4.5.2. Teknik Pengumpulan Data 

1. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian merupakan angket yang dibagikan kepada 

responden secara terstruktur untuk merekam data yang ada, sehingga data 

tersebut dapat akurat sebagai bentuk tanggapan langsung dari responden 

untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan peneliti (Sekaran, 2003). 

Instrumen penelitian dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. 
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2. Wawancara 

Wawancara merupakan metode tanya jawab secara langsung dengan 

pihak yang dianggap dapat memberikan informasi lengkap terkait dengan 

seluruh bagian kepegawaian. Penelitian ini juga menggunakan wawancara 

untuk memperoleh informasi dari responden. 

4.6. Uji Instrumen Penelitian 

4.6.1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Dalam suatu penelitian data mempunyai kedudukan yang sangat penting. 

Hal ini dikarenakan data merupakan penggambaran variabel yang diteliti dan 

berfungsi sebagai alat pembuktian hipotesis. Valid atau tidaknya data sangat 

menentukan bermutu atau tidaknya data tersebut. Hal ini tergantung instrumen 

yang digunakan yakni memenuhi asas validitas dan reliabilitas. 

a. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengetahui penafsiran responden terhadap 

setiap butir pernyataan yang terdapat dalam instrumen penelitian.Variabel-

variabel terukur dikatakan valid jika mempunyai koefisien korelasi (rhitung) ≥ 0,3 

(Sugiyono, 2008). Pengujian validitas instrument dalam penelitian ini 

menggunakan program SPSS 21.0. 

Dari item-item pernyataan hasil uji validitas data yang menunjukkan 

variabel motivasi kerja, kompetensi, budaya organisasi, OCB dan kinerja 

pegawai diperoleh angka koefisien korelasi yang menyatakan lebih besar dari 

0.3, maka perolehan angka pada item-item pernyataan yang lebih besar dari 0.3 

menunjukkan bahwa item pernyataan tersebut adalah valid. 
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Tabel 4.3. 
Hasil Pengujian Validitas Instrumen Penelitian 

Variabel Indikator Item 
Pearson  

Correlation 
Kesimpulan 

Motivasi 
Kerja 

Kondisi Ekstrinsik X1.1 0.936 Valid 

Kondisi Instrinsik X1.2 0.940 Valid 

Kompetensi 

Motif X2.1 0.759 Valid 

Sifat X2.2 0.781 Valid 

Konsep Diri X2.3 0.863 Valid 

Keter. Kognitif X2.4 0.882 Valid 

Pengetahuan X2.5 0.857 Valid 

Budaya 
Organisasi 

Inovasi,pengambilan resiko X3.1 0.843 Valid 

Perhatian detail X3.2 0.864 Valid 

Orientasi hasil X3.3 0.791 Valid 

Orientasi orang X3.4 0.835 Valid 

Orientasi tim X3.5 0.781 Valid 

Keagresifan X3.6 0.841 Valid 

Kemantapan/kestabilan X3.7 0.855 Valid 

OCB 

Mementingkan orang lain Z.1 0.757 Valid 

Perilaku kebijakan Z.2 0.724 Valid 

Berhati-hati Z.3 0.792 Valid 

Kesopanan Z.4 0.757 Valid 

Sikap tidak suka mengeluh Z.5 0.817 Valid 

Kinerja 
Pegawai 

Kualitas  Y.1 0.716 Valid 

Kuantitas Y.2 0.782 Valid 

Ketepatan waktu Y.3 0.814 Valid 

Kehadiran  Y.4 0.845 Valid 

Kerjasama  Y.5 0.770 Valid 

Sumber : Data Primer diolah 2017 

b. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas merupakaninstrumen pengukur data dan data yang dihasilkan 

disebut reliable atau terpercaya apabila instrument itu secara konsisten 

memunculkan hasil yang sama setiap kali dilakukan pengukuran (Solimun et al. 

2017). Nilai batas yang digunakan untuk menguji apakah setiap variabel dapat 

dipercaya, handal, dan akurat dipergunakan formula koefisienan Alpha dari 
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Cronbach. Variabel dinyatakan reliabeljika nilai koefisien alpha cronbach sebesar 

>0,60. 

 
Tabel 4.4. 

Hasil Pengujian Relibilitas Instrumen Penelitian 

Variabel  Cronbach’s alpha Hasil  

Motivasi kerja 0.956 Reliabel  

Kompetensi 0.886 Reliabel 

Budaya Organisasi 0.925 Reliabel 

OCB 0.826 Reliabel 

Kinerja pegawai  0.846 Reliabel 
Sumber : Data Diolah 2017 

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa reliabilitas dari nilai 

koefisien alpha untuk variabel motivasi kerja, kompetensi, budaya organisasi, 

OCB dan kinerja pegawai menunjukkan nilai >0,6 sehingga instrumen penelitian 

tersebut reliabel. 

4.7. Teknik Analisis Data 

Berdasarkan tujuan penelitian metode analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan analisis statistik deskriptif dengan cara mendeskripsikan setiap 

variabel serta indikator yang digunakan dalam penelitian ini. Selanjutnya dengan 

menggunakan alat analisis Partial Least Square (PLS) dengan program 

SmartPLS.2.0 tujuannya untuk menguji hipotesis dan menghasilkan model yang 

sesuai dan layak.Kegunaan PLS selain untuk mengonfimasikan sebuah teori 

juga dapat memberikan penjelasan adanya hubungan antara variabel laten serta 

mampu memberikan analisa konstruk untuk membentuk indikator yang reflektif. 

Menurut Ghazali (2008) bahwa terdapat beberapa alasan mendasar 

mengapa memilih model analisis PLS antara lain adalah : (1) model yang 

terbentuk menunjukkan hubungan kausalitas yang berjenjang; (2) penelitian ini 

menggunakan variabel laten yang diuraikan dalam bentuk indikator sehingga 

cocok menggunakan PLS; (3) teknik PLS biasanya menggunakan SEM berbasis 

varians sehingga teknik analisisnya multivariat dengan serangkaian analisis 
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variabel laten; (4) PLS merupakan metode yang tidak berpedoman pada banyak 

asumsi. 

Pemilihan model analisis jalur dalam penelitian ini, terdapat beberapa 

asumsi yang harus dipenuhi. Asumsi yang terdapat pada PLS ini berkaitan 

dengan pemodelan persamaan, sehingga tidak memiliki hubungan dengan 

pengujian hipotesis, yaitu : (1) korelasi variabel laten yaitu linier serta adaptif; (2) 

model struktural yang bersifat rekursif. 

Dalam software Smart PLS menurut Ghazali (2008) dan Solimun (2010) 

menjelaskan bahwa pengujian model penelitian empiris berbasis PLS dapat 

dijabarkan sebagai berikut : 

1. Spesifikasi Model  

Analisis jalur merupakan hubungan antar variabel sebagai berikut : 

a) Outer Model adalah hubungan antar variabel laten dengan item atau model 

pengukuran. Menurut Solimun (2008) dan Ghazali (2008) dikatakan bahwa 

indikator non perseptual (non persepsi) sifatnya normatif. 

b) Inner Model adalah hubungan antar variabel laten yang dijelaskan dengan 

dasar teori penelitian. 

2. Evaluasi model 

Discriminant validity merupakan indikator yang direfleksikan dengan cara 

evaluasi dari semua item dan composite realibility. Evaluasi ini dilakukan dengan 

cara melihat persentase varian, dengan melihat nilai R2 untuk variabel laten 

dengan nilai Stone-Geisser Q Square test untuk mengetahui jalur struktural. 

a) Model Pengukuran (outer model)  

Outer model dapat direfleksikan dengan masing-masing indikator dengan 

mengukur : Validitas konvergen yang akan menunjukkan hubungan item reflektif 

dengan variabel laten. Nilainya 0.5 atau 0.6 yang dapat memenuhi jumlah 

itemnya. Validitas diskriminan dapat dikatan bahwa item yang valid apabila nilai 
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cross loadingnya memiliki nilai paling besar denagn variabel lainnya. Dapat 

dilihat dari nilai akar AVE lebih besar dari korelasi secara keseluruhan, maka 

validitas diskriminannya dianggap sudah baik.Realibilitas komposit merupakan 

item dari variabel dapat dikatakan memiliki nilai reliabilitas komposit yang baik 

apablia nilai kompositnya ≥ 0.7. 

b). Model Pengukuran  

Dapat dilihat bahwa R-Square dari variabel terikat memiliki metode yang 

dapat digunakan untuk melihat seberapa baik nilai pengamatan yang dihasilkan 

pada model yang diteliti. Hasilnya harus lebih besar dari 0, maka diartikan model 

tersebut dapat diprediksi namun sebaliknya nilai Q-Square kurang dari 0 maka 

tidak memiliki predictive relevance. 

c). Pengujian Hipotesis Penelitian 

Dalam menggunakan metode resampling Bootstrap yang dikembangkan 

oleh Geisser & Stone digunakan dalam pengujian hipotesis penelitian oleh 

Solimun (2012). Dengan menguji t-statisktik atau uji t. Sehingga tidak 

memerlukan asumsi distribusi normal. 

4.7.3. Pengujian Mediasi 

Pengujian mediasi bertujuan untuk mendeteksi adanya variabel intervening 

dalam model penelitian. Uji mediasi dilakukan dengan cara yang dikembangkan 

oleh Sobel atau sering disebut dengan uji Sobel (Sobel Test). Dalam pengujian 

pengaruh signifikansi tidak langsung, diperlukan pengujian nilai t dari koefisien 

ab. Dapat dibandingkan bahwa nilai t hitung dengan nilai t tabel, apabila nilai t 

hitung > nilai t tabel maka terjadi pengaruh mediasi (Ghazali, 2013). Selanjutnya 

dilakukan metode pemeriksaan untuk menentukan sifat hubungan antar variabel 

yang terdiri dari mediasi murni(complete mediation), mediasi parsial (partial 

mediation), dan bukan sebagai variabel mediasi(non mediation). 
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Metode pemeriksaan variabel dilakukan dengan pendekatan perbedaan 

antara nilai koefisien dan signifikansi sebagai berikut : (1) memeriksa pengaruh 

langsung variabel eksogen terhadap endogen pada model dengan melibatkan 

variabel mediasi; (2) memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap 

endogen tanpa melibatkan variabel mediasi; (3) memeriksa pengaruh variabel 

eksogen terhadap variabel mediasi; (4) menguji peran variabel intervening 

dengan variabel endogen (Solimun, 2012). 

Gambar 4.1 
Hubungan Antar Variabel dapat digambarkan adalah sebagai berikut : 

                                                  a 

 

                      c                                                    d 
 
b                                                            b 
 

Sumber: Solimun, 2012. 

Dari gambar hubungan antara variabel dalam penelitian dapat dijelaskan 

bahwa apabila jalur (c) dan jalur (d) berpengaruh sedangkan jalur (a) tidak 

memiliki pengaruh, maka akan dikatakan dengan variabel mediasi murni 

(complete mediation). Selanjutnya apabila terdapat jalur (c) dan jalur (d) memiliki 

pengaruh dan jalur (a) signifikan namun koefisien jalur (a) memiliki nilai lebih 

kecil dari jalur (b) maka dikatakan mediasi sebagian (partial mediation).Apabila 

salah satu jalur (c) dan jalur (d) atau keduanya tidak berpengaruh maka 

dikatakan bukan variabel mediasi(Solimun, 2012). 

Variabel Prediktor 

Variabel Prediktor 

Variabel mediasi 

Variabel tergantung 

Variabel tergantung 
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BAB V 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

5.1. Gambaran Umum Pemerintah Kota Makassar 

Pada abad ke-16, Kota Makassar menjadi pusat perdagangan yang dominan 

di Indonesia Timur, sekaligus menjadi salah satu kota terbesar di Asia Tenggara. 

Raja-raja Makassar menerapkan kebijakan perdagangan bebas yang ketat, di 

mana seluruh pengunjung ke Makassar berhak melakukan perniagaan disana 

dan menolak upaya VOC (Belanda) untuk memperoleh hak monopoli di kota 

tersebut. 

Kota Makassar adalah ibukota dari provinsi Sulawesi Selatan yang 

merupakan kota terbesar keempat di Indonesia dan terbesar di Kawasan Timur 

Indonesia memiliki luas area 175,77 km2 dengan penduduk sejumlah1.700.571 

jiwa sehingga kota ini sudah menjadi kotametropolitan. Sebagai pusat pelayanan 

di Kawasan Timur Indonesia, Kota Makassar berperan sebagai pusat 

perdagangan dan jasa, pusat kegiatan industri, pusat kegiatan pemerintahan, 

jasa angkutanbarang dan penumpang baik darat, laut maupun udara dan pusat 

pelayanan pendidikan, kesehatan dan perdagangan.Secara administrasi kota ini 

terdiri dari 14 kecamatan dan 143 kelurahan.  Kota ini berada pada ketinggian 0-

25 m dari permukaan laut.  Masyarakatnya terdiri dari etnis Bugis, etnis 

Makassar, etnis Toraja, etnis Mandar, etnis arab dan etnis cina, uraian di atas 

merupakan potret potensi yang dimiliki kota Makassar. Pengelolaan potensi yang 

dimiliki kota Makassar tidak lepas dari partisipasi masyarakat dan pihak swasta 

pada umumnya serta aparatur pemerintah pada khususnya yang berfungsi 

sebagai inisiator, motivator dan fasilitator dalampembangunan. Sebagai ujung 

tombak baik secara teknis administratif maupun teknis fungsional dari berbagai 

bidang dalam penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan, Aparatur Sipil 

Negara (ASN) menjadi salah satu aset utama suatu instansi yang menjadi 
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perencana sekaligus pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi dalam rangka 

pencapaian tujuan pembangunan nasional. 

Tabel 5.1 
Struktur Organisasi Pemerintah Kota Makassar 

Walikota / Wakil Walikota 

Staf Ahli 

DPRD 

Sekertariat DPRD 

1. Bagian Umum 

2. Bagian Persidangan 

3. Bagian Keuangan 

4. Bagian Perlengkapan 

Inspektorat 

Bapedda 

Sekretaris Daerah 

Asisten Bidang Pemerintahan 

1. Bagian Tata Pemerintahan 

2. Bagian Pertahanan 

3. Bagian Organisasi dan Tata 

Laksana 

4. Bagian Hukum dan Hak Asasi 

Manusia 

Asisten Bidang Perekonomian, 

Pembangunan dan Sosial 

1. Bagian Perekonomian dan 

Pembangunan 

2. Bagian Kerjasama 

3. Bagian Kesejehteraan Rakyat 

Asisten Bidang Keuangan Dan 

Perlengkapan 

1. Bagian Keuangan 

2. Bagian Perlengkapan 

Asisten Bidang Administrasi Umum 

1. Bagian Umum 

2. Bagian Protokol  

3. Bagian Hubungan Masyarakat  

Satpol PP RSUD 

Badan Dan Kantor  1. Badan Kepegawaian Daerah 

 2. Badan Pendidikan dan Pelatihan 

 3. Badan Pemberdayaan Masyarakat 

 4. Badan Keluarga Berencana 

 5. Badan Lingkungan Hidup Daerah 

 
6. Badan Arsip, Perpustakaan Dan 

Pengelolaan Data 

 
7. Badan Kesatuan Bangsa Dan 

Politik 

 8. Badan Pemberdayaan Perempuan 

 
9. Badan Pengelolaan Keuangan Dan 

Aset 

 10. Kantor Ketahanan Pangan  

Dinas  1. Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
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 2. Dinas Kesehatan 

 3. Dinas Pekerjaan Umum 

 4. Dinas Tata Ruang Dan Bangunan  

 5. Dinas Pemuda dan Olahraga 

 
6. Dinas Koperasi dan Usaha Kecil 

dan Menengah 

 
7. Dinas Kependudukan dan Catatan 

Sipil  

 8. Dinas Tenaga Kerja 

 9. Dinas Perhubungan 

 10. Dinas Komunikasi Dan Informatika 

 11. Dinas Sosial 

 
12. Dinas Pariwisata Dan Ekonomi 

Kreatif 

 
13. Dinas Kelautan, Perikanan, 

Pertanian Dan Peternakan 

 
14. Dinas Perindustrian Dan 

Perdagangan 

 15. Dinas Pertamanan Dan Kebersihan 

 16. Dinas Pemadam Kebakaran 

 17. Dinas Pendapatan Daearah 

 
18. Dinas Perumahan Dan Gedung 

Pemerintah Daerah 

Lembaga Lain 

1. Pelaksana Harian (LAKHARI) 

Badan Narkotika Kota 

2. Unsur Pelaksana Badan  

Penanggulangan Bencana Daerah 

3. Sekretariat Dewan Pengurus 

KOPRI 

Badan Perizinan Terpadu Dan 

Penanaman Modal 

Kecamatan  Terdiri dari 14 Kecamatan 

Kelurahan Terdiri dari 143 Kelurahan 

Sumber: Pemerintah kota Makassar, (2017).  
 
 

Tabel Lanjutan 5.1 
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Gambar 5.1 Struktur Organisasi  
Pada Pemerintahan Kota Makassar 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sumber : Bagian BKD Pemerintah Kota Makassar, 2017  
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5.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Penelitian ini menjelaskan karakteristik responden didapat melalui 

kuesioner.Sampel yang digunakan sebanyak 265 pegawai, namun pada saat 

membagikan kuesioner, 43 kuesioner yang tidak kembali dengan alasan rusak 

ataupun hilang, sehingga peneliti menentukan responden sebanyak 222 

responden.Secara singkat karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, 

usia, masa kerja, pangkat/golongan dan pendidikan: 

Tabel 5.2.  
Karakteristik Responden  

No Karakteristik responden Frekuensi Persentase (%) 

1 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 160 72.1 

Perempuan 62 27.9 

Jumlah 222 100.0 

2 

Usia 

21 – 30 Tahun 40 18.0 

31 – 40 Tahun 76 34.2 

41 – 50 Tahun 57 25.7 

>50 Tahun 49 22.1 

Jumlah 222 100.0 

3 

Masa Kerja 

< 5 Tahun 31 13.9 

6 – 10 Tahun 60 27.0 

11 – 20 Tahun 66 29.7 

21 – 30 Tahun 56 25.2 

>30 9 4.0 

Jumlah 222 100.0 

4 Pangkat/Golongan 

 
Golongan II 31 13.9 

 
Golongan III 164 73.9 

 Golongan IV 27 12.2 

 Jumlah 222 100.0 

5 

Pendidikan 

SLTA 42 18.9 

D3 16 7.3 

S1 127 57.2 

S2 37 16.7 

Jumlah 222 100.0 

Sumber: Data Primer telah diolah(2017) 
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Berdasarkan tabel 5.2 tersebut diatas dapat dijelaskan bahwa jenis 

kelamin menunjukkan sebagian besar responden adalah laki-laki yaitu 72.1% 

sedangkan sisanya yaitu 27.9% adalah perempuan. Tentang banyaknya jumlah 

laki-laki, hal ini cukup beralasan karena berkaitan dengan pekerjaan.  

Selanjutnya usia responden sebagian besar berusia 31 – 40 tahun yaitu 

34.2%, usia  41 – 50 tahun yaitu 25.7%, responden yang berusia >50 tahun 

sebesar 22.1% dan yang terkecil adalah responden yang  berusia 21 – 30tahun 

yaitu 18.0%. Dari data diatas terbukti bahwa pegawai pada PemerintahKota 

Makassar sebagian besarpara pegawai yang memasuki masa pensiun atau 

usia tidak produktif sehingga sulit dapat meningkatkan kinerjanya karena tidak 

fokus dalam menekuni pekerjaannya sehari-hari.  

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja sebagian besar bekerja 

selama 11 – 20 tahun yaitu 29.7%, masa kerja responden selama 6 – 10 tahun 

yaitu 27.0%, berikutnya masa kerja selama 21 – 30 tahun yaitu 25.2%. Pegawai 

yang bekerja selama<5 tahun sebesar 13.9% dan pegawai yang masa kerjanya 

>30 tahun sebesar 4.0%. Dari penjelasan tersebut memberikan gambaran 

bahwa responden memahami tugas dan pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya serta memiliki wawasan yang baik tentang aktivitas 

pekerjaan pada pemerintah kota Makassar.  

Dari karakteristikresponden berdasarkan golongan, pegawai pada 

pemerintah Kota Makassar yang menjadi responden adalah golongan III 

sebanyak 73.9%, golongan II yaitu sebanyak 13.9%, golongan IV sebanyak 

12.2%. Jadi dapat disimpulkanbahwa pegawai pada Pemerintah Daerah Kota 

Makassar yang menjadi responden pada umumnya golongan III dan sudah 

memiliki pengalaman serta kemampuan yang cukup, dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsinya sebagai seorang pegawai pada Pemerintah Daerah Kota 

Makassar. 
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Responden berdasarkan tingkat pendidikan menunjukkan sebagian besar 

tamatan sarjana (S1) yaitu 57.2%, tamatan SLTA yaitu 18.9%, tamatan Magister 

(S2) sebesar 16.7% sedangkan jumlah yang terkecil adalah tamatan D3 yaitu 

7.3%, hal ini memberikan gambaran bahwa sebagian besar responden memiliki 

kemampuan dalam berfikir untuk menjalankan tugas sehari-hari yang telah 

ditentukan. 

5.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis statistik deskriptif dengan menginterprestasikan nilai rata-rata dari 

masing-masing indikator pada variabel penelitian ini dimaksudkan untuk 

memberikan gambaran mengenai seberapa tinggi atau kuatindikator yang 

membangun konsep model penelitian secara keseluruhan. Hasil analisis 

deskripsi variabel Motivasi Kerja (X1), Kompetensi (X2), Budaya Organisasi (X3), 

OCB (Z) dan Kinerja pegawai (Y). Distribusi frekuensi tersebut diperoleh dari 

hasil tabulasi skor jawaban dari responden.Dasar interpretasi nilai rata-rata yang 

digunakan dalam penelitian ini, mengacu pada interpretasi skor yang digunakan 

oleh Riduwan dan Kuncoro (2007) sebagaimana digambarkan pada tabel berikut 

ini: 

Tabel 5.3 
Kriteria Interpretasi Skor 

No. Nilai rata-rata skor Kriteria  

1 1.00 – 1.80 Sangat rendah/sangat tidak setuju 

2 1.81 – 2.60  Rendah/tidak setuju 

3 2.61 – 3.40  Cukup tinggi/ragu-ragu 

4 3.41 – 4.20  Tinggi/setuju 

5 4.21 – 5.00 Sangat tinggi/sangat setuju 
Sumber: Riduwan dan Kuncoro (2007) 

Distribusi frekuensi hasil jawaban responden merupakan tingkat 

kecenderungan persepsi responden terhadap variabel-variabel penelitian, yaitu 

motivasi kerja (X1), kompetensi(X2) dan budaya organisasi(X3) terhadap kinerja 

pegawai (Y) yang dimediasi (OCB)(Z) pada Pemerintah Kota Makassar.  

Uraian dari analisis statistik deskriptif dari masing-masing variabel 

diuraikan sebagai berikut: 
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5.3.1 Variabel MotivasiKerja (X1) 

Motivasikerja pada penelitian ini diukur menggunakan2(dua) indikator yaitu 

kondisi ekstrinsik dan kondisi intrinsik.  

Pengukuran indikator-indikator dijabarkan melalui item-item pernyataan 

yang dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor terhadap 

persepsi responden mengenai peran motivasi kerja. Penempatan individu dalam 

posisi yang tepat sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya (the 

right man on the right place), masing-masing individu tersebut mempunyai 

motivasi yang berbeda-beda dalam bekerja. Secara keseluruhan persepsi 

responden terhadap indikator motivasi kerja dapat dilihat pada tabel 5.4 berikut: 

Tabel 5.4. 
DeskripsiVariabel  MotivasiKerja (X1) 

IInnddiikkaattoorr  

SSkkoorr  JJaawwaabbaann  RReessppoonnddeenn  

MMeeaann  SSTTSS  ((11))  TTSS  ((22))  NN  ((33))  SS  ((44))  SSSS  ((55))  

ff  %%  FF  %%  FF  %%  ff  %%  FF  %%  

X1.1.1 
(Upah kerja) 

11  00,,55  99  44,,11  3322  1144,,44  112288  5577,,77  5522  2233,,44  44,,0000  

X1.1.2 
(Keamanan kerja) 

11  00,,55  22  00,,99  1188  88,,11  112244  5555,,99  7777  3344,,77  44,,2233  

X1.1.3 
(Kondisi kerja) 

33  11,,44  22  00,,99  1100  44,,55  111100  4499,,55  9977  4433,,77  44,,3333  

X1.1.4 
(Status) 

33  11,,44  1100  44,,55  3399  1177,,66  113366  6611,,33  3344  1155,,33  33,,8855  

X1.1.5 
(Prosedur) 

11  00,,55  33  11,,44  1122  55,,44  114499  6677,,11  5577  2255,,77  44,,1166  

X1.1.6 
(Mutu penyeliaan) 

11  00,,55  11  00,,55  3399  1177,,66  114455  6655,,33  3366  1166,,22  33,,9966  

X1.1.7 
(Mutu hubungan personal) 

11  00,,55  44  11,,88  1177  77,,77  115511  6688,,00  4499  2222,,11  44,,0099  

KKoonnddiissii  EEkkssttrriinnssiikkNNiillaaii  RReerraattaa  44,,0099  

X1.2.1 
(Pencapaian prestasi) 

11  00,,55  11  00,,55  2255  1111,,33  114400  6633,,11  5555  2244,,88  44,,1111  

X1.2.2 
(Pengakuan,pengahrgaan 

dan pujian) 
22  00,,99  55  22,,33  2299  1133,,11  112200  5544,,11  6666  2299,,77  44,,0099  

X1.2.3 
(Tanggungjawab) 

11  00,,55  22  00,,99  1111  55,,00  113333  5599,,99  7755  3333,,88  44,,2266  

X1.2.4 
(Kemajuan pegawai) 

11  00,,55  44  11,,88  2233  1100,,44  113388  6622,,22  5566  2255,,22  44,,1100  

X1.2.5 
(KemungkinanBerkembang) 

33  11,,44  44  11,,88  1177  77,,77  113322  5599,,55  6666  2299,,77  44,,1144  

KKoonnddiissii  IInnttrriinnssiikkNNiillaaii  RReerraattaa  44,,1144  

RReerraattaaVVaarriiaabbeell  MMoottiivvaassiikkeerrjjaa  44,,1122  

Sumber: Jawaban responden, diolah 2017 
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Deskripsi jawaban responden atas variabel motivasi kerja yang dijelaskan 

pada Tabel 5.4 diperoleh nilai rerata (mean) sebesar 4.12 artinya mayoritas 

responden mempersepsikan motivasi kerja pegawai pada pemerintah kota 

Makassar sudah tinggi. Hal ini didukung oleh persentase jawaban mayoritas 

responden menyatakan variabel motivasi kerja tinggi. Hal ini terlihat dari nilai 

rata-rata sebesar 4,12 yang berada pada interval (3,40 – 4,19).Demikian juga 

mayoritas responden menjawab setuju pada semua indikator variabel motivasi 

kerja. Berdasarkan penilaian responden menunjukkan bahwa indikator intrinsik 

memiliki skor rata-rata tertinggi sebesar 4,14 dan berada pada kategori tinggi, 

dalam hal ini indikator intrinsik dipersepsikan tinggi oleh responden. Hal ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja dirasakan responden, terutama melalui 

kondisi intrinsik. 

Di sisi lain, indikator kondisi ekstrinsik dirasakan paling rendah dalam 

melihat motivasi kerja yaitu sebesar 4,09 dengan interval (3,40 – 4,19). Meskipun 

dari skor rata-rata dalam kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi 

kerja melalui motivasi ekstrinsik kepada pegawai agar dapat lebih 

ditingkatkan.Berdasarkan hasil wawancara dari beberapa pegawai diperoleh 

informasi mengenai motivasi ekstrinsik bahwa dampak yang ditimbulkan dengan 

adanya motivasi ekstrinsik membuat pegawai semakin bersemangat dalam 

meningkatkan kinerja serta konsisten dalam mengerjakan pekerjaannya. Dengan 

adanya motivasi ekstrinsik yang tinggiakan memberikan dampak positif pada 

peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi. 

5.3.2 Variabel Kompetensi (X2) 

Kompetensi pada penelitian ini diukur menggunakan 5 (lima) indikator yaitu 

1) motif; 2) sifat; 3) konsep diri; 4) keterampilan kognitif; dan 5) pengetahuan 

(content knowledge).  
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Pengukuran indikator-indikator dijabarkan melalui item-item pernyataan 

yang dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor terhadap 

persepsi responden mengenai peran kompetensi. Secara keseluruhan persepsi 

responden terhadap indikator kompetensi dapat dilihat pada tabel 5.5 berikut: 

Tabel 5.5. 
Deskripsi VariabelKompetensi (X2) 

IInnddiikkaattoorr  

SSkkoorr  JJaawwaabbaann  RReessppoonnddeenn  

MMeeaann  SSTTSS  ((11))  TTSS  ((22))  NN  ((33))  SS  ((44))  SSSS  ((55))  

ff  %%  ff  %%  FF  %%  ff  %%  FF  %%  

X2.1.1 
(Kesempatan mengembangkan 

bakat) 
11  00,,55  11  00,,55  2233  1100,,44  114400  6633,,11  5577  2255,,77  44,,1133  

X2.1.2 
(Kesempatan sekolah) 

11  00,,55  22  00,,99  1133  55,,99  113300  5588,,66  7766  3344,,22  44,,2255  

X2.1.3 
(Mencapai prestasi) 

33  11,,44  55  22,,33  4444  1199,,88  111188  5533,,22  5522  2233,,44  33,,9955  

MMoottiiff    NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1111  

X2.2.1 
(Mengerjakanpekerjaanyang 

diberikan) 
22  00,,99  22  00,,99  1199  88,,66  114466  6655,,88  5533  2233,,99  44,,1111  

X2.2.2 
(Tetap mengerjakan 

pekerjaankantor) 
11  00,,55  22  00,,99  1199  88,,66  112266  5566,,88  7744  3333,,33  44,,2222  

X2.2.3 
(Mengambil keputusan 

penting) 
55  22,,33  1155  66,,88  6600  2277,,00  110088  4488,,66  3344  1155,,33  33,,6688  

SSiiffaatt    NNiillaaii  RReerraattaa  44,,0000  

X2.3.1 
(Hubungan atasan 

dan bawahan) 
11  00,,55  55  22,,33  2222  99,,99  110000  4455,,00  9944  4422,,33  44,,2277  

X2.3.2 
(Peralatan kantor selalu 

tersedia) 
44  11,,88  44  11,,88  2277  1122,,22  110044  4466,,88  8833  3377,,44  44,,1166  

X2.3.3 
(Adanya saranadanprasarana) 

44  11,,88  44  11,,88  1144  66,,33  111155  5511,,88  8855  3388,,33  44,,2233  

KKoonnsseepp  DDiirriiNNiillaaii  RReerraattaa  44,,2222  

X2.4.1 
(Jabatan yangsesuai dengan 

kemampuan) 
22  00,,99  77  33,,22  2277  1122,,22  112288  5577,,77  5588  2266,,11  44,,0055  

X2.4.2 
(Mampu berkoordinasi) 

22  00,,99  11  00,,55  1199  88,,66  113355  6600,,88  6655  2299,,33  44,,1177  

X2.4.3 
(Menggunakanperlatankerja) 

22  00,,99  00  00,,00  1133  55,,99  113377  6611,,77  7700  3311,,55  44,,2233  

KKeetteerraammppiillaann  KKooggnniittiiffNNiillaaii  RReerraattaa  44,,1155  

X2.5.1 
(Mampumenyesaikanmasalah) 

22  00,,99  00  00,,00  3300  1133,,55  114477  6666,,22  4433  1199,,44  44,,0033  

X2.5.2 
(Mampu 

memahamitugaspokok) 
22  00,,99  00  00,,00  1166  77,,22  113322  5599,,55  7722  3322,,44  44,,2233  

X2.5.3 
(Mampu menggunakanide dan 

metode baru) 
22  00,,99  44  11,,88  1188  88,,11  112244  5555,,99  7744  3333,,33  44,,1199  

PPeennggeettaahhuuaann  ((CCoonntteenntt  KKnnoowwlleeddggee))  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1155  

RReerraattaaVVaarriiaabbeell  KKoommppeetteennssii  44,,1133  
Sumber: Jawaban responden, diolah 2017 
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Deskripsi jawaban responden atas variabel kompetensi yang dijelaskan 

pada Tabel 5.5 diperoleh nilai rerata (mean) sebesar 4,13 artinya mayoritas 

responden mempersepsikan kompetensi pegawai padapemerintah kota 

Makassar sudah tinggi. Hasil tersebut didukung oleh persentase jawaban 

mayoritas responden menyatakan variabel kompetensi tinggi. Hal ini terlihat dari 

nilai rata-rata sebesar 4,13 yang berada pada interval(4,00 – 4,22). Demikian 

juga mayoritas responden menjawab setuju pada semua indikator variabel 

kompetensi. Berdasarkan penilaian responden menunjukkan bahwa indikator 

konsep diri memiliki skor rata-rata tertinggi sebesar 4,22 dan berada pada 

kategori sangat tinggi, dalam hal ini indikator konsep diri dipersepsikan sangat 

tinggi oleh responden. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi sangat dirasakan 

responden, terutama melalui konsep diri. Konsep diri sebagai indikator tertinggi 

dalam variabel kompetensi terlihat melaluihubungan atasan dan bawahan, 

peralatan kantor yang tersedia dan prasarana dan sarana yang memadai. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa pegawai diperoleh 

informasi bahwa setiap pegawai telah memiliki konsep kerja masing-masing yang 

sudah dibuat pada awal tahun dan diperiksa pada akhir tahun, konsep diri dalam 

meningkatkan kinerja pegawai telah dilakukan sebelumnya agar pencapaian 

kerja sesuai dengan target yang telah ditentukan dalam penilaian kinerja. Hal ini 

menunjukkan konsep diri merupakan dasar dalam pencapaian kinerja yang lebih 

maksimal. 

 Namun disisi lain, indikator sifat kerja dirasakan paling rendah dalam 

melihat kompetensi yaitu sebesar 4.00 dengan interval (3.68   ̶  4.22), meskipun 

nilai skor rata-rata dalam kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa 

kompetensi melalui item sifat kerja dari pegawai agar lebih ditingkatkan sehingga 

akan lahir pegawai-pegawai yang kompetitif.Usaha yang dapat dilakukan oleh 

organisasi dalam menindaklanjuti terjadinya penurunan kompetensi yaitu dengan 
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cara meningkatkan kesadaran bagi para pegawai agar lebih tegas mengambil 

sikap dan disiplin serta bertanggungjawab atas tugas dan pekerjaannya, 

sehingga terlihat peningkatan pada kompetensi kerja dan berdampak pada 

kinerja pegawai tersebut. 

5.3.3 Variabel BudayaOrganisasi (X3) 

Budaya organisasi diukur dengan 7 (tujuh) indikator yakni 1)inovasi dan 

pengambilan resiko; 2) perhatian terhadap detail;3) orientasi hasil;4) orientasi 

orang; 5) orientasi tim;6)keagresifan, dan 7) kemantapan/kestabilan. 

Pengukuran indikator-indikator dijabarkan melalui item-item pernyataan 

yang dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor terhadap 

persepsi responden mengenai budaya organisasi. Secara keseluruhan persepsi 

responden terhadap indikator budaya organisasi dapat dilihat pada tabel 5.6 

berikut: 

Tabel 5.6 
Deskripsi Variabel BudayaOrganisasi (X3) 

IInnddiikkaattoorr  

SSkkoorr  JJaawwaabbaann  RReessppoonnddeenn  

MMeeaann  SSTTSS  ((11))  TTSS  ((22))  NN  ((33))  SS  ((44))  SSSS  ((55))  

FF  %%  ff  %%  FF  %%  ff  %%  FF  %%  

X3.1.1 
(Berinovasi) 

11  00,,55  55  22,,33  2277  1122,,22  114422  6644,,00  4477  2211,,22  44,,0033  

X3.1.2 
(Pengambilan 

resiko) 
11  00,,55  11  00,,55  2255  1111,,33  114411  6633,,55  5544  2244,,33  44,,1111  

Inovasi dan pengambilan resikoNNiillaaii  RReerraattaa  44,,0077  

X3.2.1 
(Kegiatan detail) 

11  00,,55  44  11,,88  1177  77,,77  114477  6666,,22  5533  2233,,99  44,,1111  

X3.2.2 
(Sistematis) 

11  00,,55  22  00,,99  1199  88,,66  114499  6677,,11  5511  2233,,00  44,,1111  

Perhatiansseeccaarraa  ddeettaaiill  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1111  

X3.3.1 
(Hasil yng 
dicapai) 

22  00,,99  1100  44,,55  4455  2200,,33  113355  6600,,88  3300  1133,,55  33,,8822  

X3.3.2 
(Pemborosan 

waktu) 
11  00,,55  11  00,,55  1166  77,,22  114433  6644,,44  6611  2277,,55  44,,1188  

Orientasi pada hasilNNiillaaii  RReerraattaa  44,,0000  

X3.4.1 
(Perlakuan 
organisasi) 

11  00,,55  55  22,,33  2266  1111,,77  111177  5522,,77  7733  3322,,99  44,,1155  

X3.4.2 
(perhatian 
organisasi) 

11  00,,55  33  11,,44  3311  1144,,00  112200  5544,,11  6677  3300,,22  44,,1122  

Orientasi pada orang NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1144  
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X3.5.1 
(Bekerja tim 
lebih efektif) 

11  00,,55  11  00,,55  1177  77,,77  112211  5544,,55  8822  3366,,99  44,,2277  

X3.5.2 
(Kerja tim 

berjalan baik) 
11  00,,55  11  00,,55  1122  55,,44  112222  5555,,00  8866  3388,,77  44,,3311  

Orientasi pada timNNiillaaii  RReerraattaa  44,,2299  

X3.6.1 
(Ide-ide baru) 

11  00,,55  33  11,,44  1144  66,,33  114488  6666,,77  5566  2255,,22  44,,1155  

X3.6.2 
(Mengukur 

kemampuan) 
11  00,,55  33  11,,44  2255  1111,,33  114477  6666,,22  4466  2200,,77  44,,0055  

KeagresifanNNiillaaii  RReerraattaa  44,,1100  

X3.7.1 
(Sistem 

terbangun) 
11  00,,55  33  11,,44  1199  88,,66  114422  6644,,00  5577  2255,,77  44,,1133  

X3.7.2 
(Skala prioritas) 

11  00,,55  44  11,,88  1166  77,,22  113377  6611,,77  6644  2288,,88  44,,1177  

Kemantapan/kestabilanNNiillaaii  RReerraattaa  44,,1155  

RReerraattaaVVaarriiaabbeell  BBuuddaayyaa  OOrrggaanniissaassii  44,,1122  
Sumber : Jawaban responden telah diolah 2017 

Budaya organisasi merupakan penjabaran dari budaya sebuah organisasi 

mulai dari rendah hingga tertinggi yang dapat diartikan bahwa ada hal yang biasa 

terjadi dan ada pula suatu kejadian yang tidak biasa terjadi. Menurut Robbins 

(2006) bahwa budaya organisasi tidak sama pembentukan kinerja pegawainya, 

ada yang berpengaruh kuat dan lemah. Selanjutnya Rivai (2004) menyatakan 

bahwa budaya yang tidak dapat terlaksana dengan baik akan menimbulkan 

konflik sehingga dampaknya pada penurunan kinerja. Budaya organisasi dalam 

penelitian ini diukur dengan persepsi pegawai terhadap seberapa kuat 

penerapan budaya organisasi oleh pegawai terhadap pemerintahkota Makassar. 

Deskripsi jawaban responden atas variabel budaya organisasi yang 

dijelaskan pada Tabel 5.6 diperoleh nilai rerata (mean) sebesar 4,12 dengan 

interval (4,00   ̶ 4,29) artinya mayoritas responden mempersepsikan budaya 

organisasi di pemerintah kota Makassar sudah kuat. Hasil tersebut didukung oleh 

persentase jawaban mayoritas responden yang menyatakan variabel budaya 

organisasikuat. Dari Tabel 5.6 di atas terlihat bahwa budaya organisasi dapat 

dipersepsikan kuat oleh responden. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai rata-rata 

sebesar 4,12 yang berada pada skala interval (3,40 – 4,19). Demikian juga 

Tabel lanjutan 5.6 
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mayoritas responden menjawab setuju pada semua indikator variabel budaya 

organisasi. Berdasarkan penilaian responden menunjukkan bahwa indikator 

orientasi tim memiliki skor rata-rata tertinggi sebesar 4.29 dan berada pada 

kategori kuat, dalam hal ini indikator budaya organisasi dipersepsikan sangat 

kuat oleh responden.Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi kerja 

dirasakan responden, terutama melalui orientasi tim.  

Di sisi lain, indikator orientasi hasil dirasakan paling rendah untuk melihat 

budaya organisasi yaitu sebesar 4.00 dengan interval (4.00   ̶  4.29). Meskipun 

dari skor rata-rata dalam kategori kuat. Hal ini dapat mengindikasikan bahwa 

budaya organisasi melalui orientasi hasil diharapkan dapat diperbaiki.  

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa pegawai diperoleh 

informasi mengenai budaya organisasi bahwa budaya organisasi dalam 

penerapannya di pemerintah kota Makassar masih rendah, hal ini dikarenakan 

masih banyak kualitas SDM pegawai yang kurang mampu dalam melaksanakan 

tugas yang dibebankan. Selain itu, pengawasan dari atasan ke bawahan dan 

pengawasan secara horizontal yang masih sangat kurang, serta masih banyak 

pegawai yang saling mengharap dalam penyelesaian tugas akibat 

ketidakmampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. Dengan 

budaya organisasi yang masih rendah berdampak pada kinerja pegawai yang 

kurang optimal akibatnya output/hasil dari tugas yang dibebankan pun kurang 

optimal. 

Adanya anggapan dari pegawai bahwa budaya organisasi yang merupakan 

aturan yang harus dilaksanakan pada organisasi akan memberikan kesadaran  

pada kontribusi orientasi hasil sehingga mampu mencapai efektif dan efisiensi 

kerja dalam organisasi. Upaya yang dilakukan oleh seorang pegawai dalam 

meningkatkan orientasi hasil kerja dapat dilakukan dengan cara menumbuhkan 

kesadaran individu terhadap suatu permasalahan yang ada agar tercipta 

interaksi antara pegawai satu dengan yang lain.  
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5.3.4 Variabel Organizational Citizenship Behavior(Z) 

Organizational Citizenship Behavior pada penelitian ini diukur 

menggunakan 5(lima) indikator yakni 1) mementingkan orang lain 

(altruism);2)perilaku kebijakan(civic virtue); 3) berhati-hati (conscientiousnes); 4) 

kesopanan (courtesy);dan 5) sikap tidak suka mengeluh (sportmanship). 

Pengukuran indikator-indikator dijabarkan melalui item-item pernyataan 

yang dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor terhadap 

persepsi responden mengenai peran OCB. Secara keseluruhan persepsi 

responden terhadap indikator OCB dapat dilihat pada tabel 5.7 berikut: 

Tabel 5.7. 
Deskripsi VariabelOrganizational Citizenship Behavior (Z) 

IInnddiikkaattoorr  

SSkkoorr  JJaawwaabbaann  RReessppoonnddeenn  

MMeeaann  SSTTSS  ((11))  TTSS  ((22))  NN  ((33))  SS  ((44))  SSSS  ((55))  

FF  %%  ff  %%  FF  %%  ff  %%  FF  %%  

Z.1.1 

(Saling membantu 

Rekan kerja) 
11  00,,55  55  22,,33  1177  77,,77  113300  5588,,66  6699  3311,,11  44,,1188  

Z.1.2 

(Membantu 

mengerjakan 

tugas) 

22  00,,99  55  22,,33  3322  1144,,44  114455  6655,,33  3388  1177,,11  33,,9955  

Mementingkan orang lain((AAllttrruuiissmm))  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,0077  

Z.2.1 

(Tidak memanfatkan 

fasilitas kantor) 
66  22,,77  1100  44,,55  4444  1199,,88  9900  4400,,55  7722  3322,,44  33,,9955  

Z.2.2 

(Pertimbangan 

dalam menilai) 
11  00,,55  22  00,,99  2277  1122,,22  114411  6633,,55  5511  2233,,00  44,,0088  

Perilaku kebijakan((CCiivviicc  VViirrttuuee))  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,0022  

Z.3.1 

(Disiplin kerja yang berlaku) 
11  00,,55  44  11,,88  1144  66,,33  112255  5566,,33  7788  3355,,11  44,,2244  

Y1.3.2 

(Tidakmenghabiskan 

waktu) 
33  11,,44  1111  55,,00  2266  1111,,77  112244  5555,,99  5588  2266,,11  44,,0000  

Berhati-hati  ((CCoonnsscciieennttiioouussnneessss))NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1122  

Z.4.1 

(Memberikan 

perhatian) 
22  00,,99  00  00,,00  2255  1111,,33  115533  6688,,99  4422  1188,,99  44,,0055  

Z.4.2 

(Membantu unit 

lain) 
22  00,,99  88  33,,66  5511  2233,,00  111166  5522,,33  4455  2200,,33  33,,8877  

Kesopanan  ((CCoouurrtteessyy))  NNiillaaii  RReerraattaa  33,,9966  

Z.5.1 
(Kemauanuntuk 

bertoleransi) 
11  00,,55  44  11,,88  2288  1122,,66  114444  6644,,99  4455  2200,,33  44,,0033  
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Z.5.2 
(Tidak mencari 

kesalahan) 
22  00,,99  55  22,,33  2222  99,,99  113322  5599,,55  6611  2277,,55  44,,1100  

Z.5.3 
(Tidakmembesarkanmasalah) 

22  00,,99  55  22,,33  2200  99,,00  113377  6611,,77  5588  2266,,11  44,,1100  

Sikap tidak suka mengeluh (SSppoorrttmmaannsshhiipp  ))NNiillaaii  RReerraattaa  44,,0088  

RReerraattaaVVaarriiaabbeell  OOCCBB  44,,0055  
Sumber: Jawaban responden, diolah 2017 

Deskripsi jawaban responden atas Organizational Citizenship Behavior 

yang dijelaskan pada Tabel 5.7 diperoleh nilai rerata (mean) sebesar 4,05 artinya 

mayoritas responden mempersepsikan Organizational Citizenship 

Behavior(OCB) pegawai pada pemerintah kota Makassar sudah tinggi. Hasil 

tersebut didukung oleh persentase jawaban responden mayoritas responden 

menyatakan variabel OCB tinggi. Hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 

4,05yang berada pada interval (3,96 – 4,12). Demikian juga mayoritas responden 

menjawab setuju pada seluruh indikator variabel OCB. Berdasarkan penilaian 

responden menunjukkan bahwa indikator berhati-hati memiliki skor rata-rata 

tertinggi sebesar 4,12 dan berada pada kategori tinggi, dalam hal ini indikator 

berhati-hati dipersepsikan tinggi oleh responden. Hal ini menunjukkan bahwa 

OCB dirasakan responden, terutama melalui indikator berhati-hati. 

Di sisi lain, indikator kesopanan dirasakan paling rendah dalam melihat 

OCB yaitu sebesar 3,96 dengan interval (3,87   ̶  4,05). Berdasarkan skor rata-

rata indikator kesopanan berada pada kategori cukup tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa OCB melalui kesopanan agar dapat lebih ditingkatkan 

dan diharapkan mampu meningkatkan perilaku pegawai dengan cara membantu 

unit lain dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil wawancara dari beberapa pegawai diperoleh informasi 

mengenai OCB bahwa kurangnya perhatian pegawai terhadap fungsi-fungsi 

yang membantu tercapainya tujuan organisasi secara optimal misalnya pada 

saat pelaksanaan tugas dilakukan dengan sebaik mungkin dan tidak segan 

bertanya pada atasan atau rekan kerja mengenai tugas yang dirasa kurang 

Tabel Lanjutan 5.7 
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dimengerti. Selain itu, kurangnya sikap saling membantu baik antar pegawai 

maupun antar unit lain terkait masalah pekerjaan akibatnya beban kerja 

dirasakan kurang adil bagi sebagian pegawai yang memiliki keterampilan 

ataupun kompetensi yang lebih baik. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif mengenai OCB dapat ditarik 

kesimpulan bahwa pegawai yang memiliki OCB yang tinggi, akan menjadi 

pegawai yang selalu memiliki kedisiplinan yang tinggi serta tidak membuang 

waktu untuk suatu kegiatan yang tidak memiliki kontribusi dalam kemajuan 

organisasi dan penuh kehati-hatian dalam menyelesaikan pekerjaan. 

5.3.5 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja pegawai pada penelitian ini dibentul oleh 5 (lima) indikator meliputi 

1) kualitas;2) kuantitas; 3) ketepatan waktu;4)kehadiran; 

dan5)kerjasama.Pengukuran indikator-indikator dijabarkan melalui item-item 

pernyataan yang dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor 

terhadap persepsi responden mengenaikinerja pegawai. Secara keseluruhan 

persepsi responden terhadap indikator kinerja pegawai disajikan pada Tabel 5.8 

berikut: 

Tabel 5.8 
Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

IInnddiikkaattoorr  

SSkkoorr  JJaawwaabbaann  RReessppoonnddeenn  

MMeeaann  SSTTSS  ((11))  TTSS  ((22))  NN  ((33))  SS  ((44))  SSSS  ((55))  

FF  %%  ff  %%  ff  %%  ff  %%  FF  %%  

Y.1.1 

(Mengerjakan pekerjaan 

dengan teliti) 

11  00,,55  44  11,,88  2288  1122,,66  114488  6666,,77  4411  1188,,55  44,,0011  

Y.1.2 

(Menguasai bidang tugas) 
22  00,,99  1100  44,,55  2244  1100,,88  113322  5599,,55  5544  2244,,33  44,,0022  

Y2.1.3 

(Bekerja sesuai standar 

mutu dan prosedur kerja) 

11  00,,55  11  00,,55  1155  66,,88  111122  5500,,55  9933  4411,,99  44,,3333  

KKuuaalliittaass  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,1122  

Y.2.1 
(Tingkat pencapaian volume 

kerja sesuai harapan) 
22  00,,99  22  00,,99  1155  66,,88  111144  5511,,44  8899  4400,,11  44,,2299  

Tabel Lanjutan 5.8 
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Y.2.2 
(Mengerjakan pekerjaan 

secara efektif dan efisien) 
22  00,,99  11  00,,55  1111  55,,00  114466  6655,,88  6622  2277,,99  44,,1199  

Y.2.3 
(Mengerjakan pekerjaan 

berinisiatif) 
11  00,,55  44  11,,88  2211  99,,55  114400  6633,,11  5566  2255,,22  44,,1111  

KKuuaannttiittaass  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,2200  

Y.3.1 
(Menggunakan 

waktu dengan efeisen) 
11  00,,55  22  00,,99  1166  77,,22  113377  6611,,77  6666  2299,,77  44,,1199  

Y.3.2 
(Menentukan prioritas 
kerja secara efektif) 

11  00,,55  44  11,,88  3300  1133,,55  112200  5544,,11  6677  3300,,22  44,,1122  

Y.3.3 
(Menyelesaiakan pekerjaan 

tepat waktu) 
11  00,,55  11  00,,55  2233  1100,,44  110088  4488,,66  8899  4400,,11  44,,2277  

KKeetteeppaattaann  wwaakkttuu  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,2200  

Y.4.1 
(Hadir sesuai jam kerja) 

11  00,,55  22  00,,99  1199  88,,66  113355  6600,,88  6655  2299,,33  44,,1188  

Y.4.2 
(Menyelesaikan tugas sebelum 

batas waktu) 
11  00,,55  22  00,,99  1100  44,,55  113300  5588,,66  7799  3355,,66  44,,2288  

Y.4.3 
(Tidak meninggalkan kantor) 

11  00,,55  00  00,,00  1199  88,,66  113300  5588,,66  7722  3322,,44  44,,2233  

KKeehhaaddiirraann  NNiillaaii  RReerraattaa  44,,2233  

Y.5.1 
(Kesediaan berpartsipasi dan 

bekerjasama) 
22  00,,99  11  00,,55  3344  1155,,33  112299  5588,,11  5566  2255,,22  44,,0066  

Y.5.2 
(Kerjasama pimpinandan bawahan) 

22  00,,99  22  00,,99  1199  88,,66  113377  6611,,77  6622  2277,,99  44,,1155  

Y.5.3 
(Kemampuan berkoordinasidan 

bekerjasama) 
22  00,,99  11  00,,55  1133  55,,99  112299  5588,,11  7777  3344,,77  44,,2255  

KKeerrjjaassaammaaNNiillaaii  RReerraattaa  44,,1155  

RReerraattaaVVaarriiaabbeell  KKiinneerrjjaa  44,,1188  

Sumber: Jawaban responden, diolah 2017 

Deskripsi jawaban responden atas variabel kinerja pegawai yang dijelaskan 

tabel 5.8 diperoleh nilai rerata (mean) sebesar 4,18 dengan interval (4,12   ̶ 4,23) 

artinya mayoritas responden mempersepsikan kinerja pegawai sudah tinggi. 

Hasil tersebut didukung oleh persentasi jawaban mayoritas responden menjawab 

setuju pada seluruh variabel kinerja pegawai. 

Berdasarkan penilaian responden menunjukkan bahwa indikator kehadiran 

memiliki skor rata-rata tertinggi sebesar 4,23 dan berada pada kategori sangat 

tinggi, dalam hal ini indikator kehadiran dipersepsikan sangat tinggi oleh 

responden.Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai dirasakan responden, 
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terutama melalui kehadiran. 

Di sisi lain, indikator kualitas kerja dirasakan paling rendah dalam melihat 

kinerja pegawai yaitu sebesar 4.12 dengan interval (4.01  ̶ 4.33). Meskipun dari 

skor rata-rata dalam kategoritinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja 

pegawai melalui kualitas kerja agar lebih ditingkatkan sehingga kinerja pegawai 

dapat optimal.  

Berdasarkan hasil wawancara dari beberapa pegawai diperoleh informasi 

mengenai kinerja pegawai bahwa masih banyak pegawai yang kurang 

menguasai bidang tugasnya, pegawai dalam mengerjakan tugas kurang teliti dan 

disiplin, masih adanya atasan yang menyuruh bawahan mengenai tugas yang 

sebenarnya bukan tugas pokoknya, serta kurangnya perhatian terhadap jumlah 

pegawai dalam tim dengan beban kerja yang diemban.  

5.4. Hasil Pengujian Persamaan Struktural Pendekatan PLS 

Pada hasil evaluasi model penelitian disajikan pengujian yang meliputi (1) 

pengujian asumsi linearitas, (2) pengujian model struktural (inner model) dan 

pengujian terhadap hipotesis model struktural (inner model).Langkah pertama 

dalam analisis PLS adalah melakukan pengujian asumsi berikut ini: 

5.4.1Hasil Uji Asumsi Linieritas  

Tabel 5.9 
PengujianAsumsiLinieritas 

Variabel Bebas Variabel Terikat Hasil Pengujian Simpulan 

Motivasi Kerja 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(Z) 

Signifikansi modellinier 

0.046< 0.05 
Linier 

Kompetensi 
Signifikansi modellinier 

0.034< 0.05 
Linier 

Budaya 

Organisasi 

Signifikansi modellinier 

0.002<0.05 
Linier 

Motivasi Kerja 

Kinerja Pegawai (Y) 

Signifikansi modelinier 
0.036<0.05 

Linier 

Kompetensi Signifikansi modellinier 
0.023<0.05 

Linier 

Tabel Lanjutan 5.9 
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Budaya 
Organisasi 

Signifikansi modellinier 
0.005<0.05 

Linier 

OCB Signifikansi model linier 
0.033<0.05 

Linier 

Sumber: Data diolah dengan SPSS (Lampiran 5) 

 
Berdasarkan dari hasil pengujian asumsi linieritasterbukti bahwa 

keseluruhan p-value dalam model liner lebih kecil dari 0.05 sehingga, dapat 

dikatakan bahwa asumsi linearitas model struktural sudah terpenuhi. 

5.4.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian model pengukuran (Outer model)adalah penilaian terhadap 

relibilitas dan validitas variabel penelitian. Tujuan dalam riset ini untuk menilai 

variabel-variabel indikator (observed variabel) yang merefleksikan sebuah model 

konstruk.Pada penelitian ini analisis dilakukan dengan menggunakan indikator-

indikator untuk menguji serta memberikan makna atas simbol pada variabel 

laten. 

Analisis secara empiris bertujuan untuk memvalidasi model dan reliabilitas 

konstruk yang tercermin pada ukuran variabel laten atau konstruk yang 

terbangun berdasarkan teori dan kajian empiris. Dalam penelitian ini 

menggunakan lima variabel laten yaitu motivasi, kompetensi, budaya organisasi, 

OCB dan kinerja pegawai dengan indikator variabel yang bersifat reflektif. Di 

dalam pengukuran outermodeldigunakan nilai indikator untuk menilai validitas 

dan reliabilitas variabel penelitian. Menurut Solimun (2010) terdapat 3 sampai 

dengan 7 indikator dengan loading factor 0.50 sampai 0.60 yang dianggap 

memenuhi syarat dan jumlahnya tidak terlalu besar. Terdapat tiga kriteria dalam 

menilai outer model antara lain discriminant validity, composite reliability dan 

convergent validity. Dari ketiga penilaian model pengukuran hasil bootstrapping 

dengan menggunakan metode PLS, pengujian model pengukuran pada setiap 

indikator direfleksikan sebagai variabel laten atau konstruk yang dijelaskan 
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sebagai berikut ini : 

(1) Discriminant Validity 

Pada pengujian discriminant validitydalam penelitian ini menggunakan nilai 

cross loading dan square root average (AVE) yang bertujuan untuk memeriksa 

(menguji) apakah instrumen penelitian ini valid dalam menjelaskan ataupun 

merefleksikan variabel laten. Untuk lebih jelasnya dalam pengujian discriminant 

validity dapat diuraikan sebagai berikut ini: 

1. Discriminant Validity menggunakan nilai cross loading terjadi jika setiap 

indikator memiliki nilai cross loading yang lebih besar apabila dibandingkan 

dengan nilai cross loading pada variabel lainnya dan untuk lebih jelasnya 

dalam pengujian discriminant validity dapat diuraikan sebagai berikut ini : 

Tabel 5.10. 
Cross Loading untuk Uji Discriminant Validity 

Variabel Indikator Motivasi Komptsi Bud Org OCB Kinerja 

Motivasi Kerja 
Kondisi Ekstrinsik 0.940 0.037 0.023 -0.021 0.075 

Kondisi Instrinsik 0.940 -0.037 -0.023 0.021 -0.075 

Kompetensi 

Motif 0.302 0.758 0.209 0.191 -0.285 

Sifat -0.387 0.788 0.177 0.198 0.047 

Konsep Diri 0.067 0.856 -0.177 -0.128 0.187 

Keterampilan Kognitif -0.054 0.890 -0.002 -0.078 0.002 

Pengetahuan 0.078 0.864 -0.168 -0.140 0.020 

Budaya  
Organisasi 

Inovasi& 
pengambilan resiko 

0.226 -0.042 0.845 0.074 -0.126 

Perhatian -0.095 0.248 0.867 0.113 -0.065 

Orientasi hasil -0.175 -0.248 0.797 0.104 0.051 

Orientasi orang 0.135 0.123 0.829 0.035 -0.149 

Orientasi Tim 0.055 -0.146 0.780 -0.168 0.221 

Keagresifan -0.118 -0.156 0.844 0.002 -0.000 

Kemantapan -0.029 0.190 0.855 -0.167 0.086 

OCB 

Mementingkan 
orang lain 

-0.190 -0.031 0.191 0.762 -0.357 

Perilaku kebijakan 0.313 -0.075 -0.195 0.694 0.017 

Berhati-hati 0.301 0.245 -0.343 0.789 -0.063 

Kesopanan -0.324 0.095 0.131 0.765 0.220 

Sikap tdk suka 
 mengeluh 

-0.074 -0.224 0.190 0.846 0.167 

Kinerja Pegawai Kualitas 0.027 -0.104 0.110 -0.038 0.704 

Tabel Lanjutan 5.10 
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Kuantitas -0.015 0.084 -0.047 -0.064 0.784 

Ketepatan waktu -0.045 0.146 -0.133 -0.088 0.826 

Kehadiran 0.145 -0.174 0.026 0.063 0.855 

Kerjasama -0.120 0.046 0.060 0.125 0.775 

Sumber: Output WarpPLS 

 
Pada tabel 5.10. dapat dilihat hasil perhitungan cross loadingyang 

menunjukkan bahwa nilai cross loading variabel motivasi kerja, kompetensi, 

budaya organisasi, OCB dan kinerja pegawai berada di atas nilai cross loading 

dari variabel lainnya. Semua instrumen pada penelitian ini dengan batas nilai 

tertinggi 0.50 dikatakan valid. 

2. Discriminant validity dengan menggunakan square rot of average extracted

AVE . Apabila nilai AVE masing-masing variabel laten memiliki nilai yang 

lebih besar dari korelasi dengan variabel lainnya,maka instrumen tersebut 

dikatakan mempunyai discriminant validity yang baik.Oleh karena itu apabila 

nilai pengukurannya >0.50 maka akan dijadikan alat pengukuran. Hasil dari 

perhitungan nilai square root of average variance extracted AVE  seperti 

tampak pada tabel 5.11 berikut ini : 

Tabel 5.11 

Nilai AVE, AVE dan korelasi antar variabel laten 

Variabel AVE AVE  
Matrik korelasi 

Mtvsi Komptsi Bud Org OCB 

Motivasi Kerja 0.883 0,940 
    

Kompetensi 0.693 0,833 0.766 
   

Budaya Organisasi 0.692 0,832 0.769 0.845 
  

OCB 0.597 0,773 0.735 0.713 0.671 
 

Kinerja Pegawai 0.625 0,791 0.750 0.718 0.671 0.742 

 Sumber: Output WarpPLS 

 

Pada nilai AVE  dari variabel motivasi kerja sebesar 0.940 yang memiliki 

korelasi tertingi antara motivasi kerja dengan kompetensi 0.766; budaya 
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organisasi sebesar 0.769dengan OCB sebesar 0.713 dan kinerja pegawai 

sebesar 0.671. Nilai dari AVE  dari variabel kompetensi sebesar 0.833 dengan 

korelasi antara kompetensi dengan OCB sebesar 0.671, selanjutnya variabel 

kinerja pegawai sebesar 0.718 dan variabel motivasi kerja sebesar 0.766. 

Pada variabel budaya organisasi nilai AVE  sebesar 0.832 lebih tingi 

daripada korelasi yang ada antara budaya organisasi dengan motivasi keja yaitu 

sebesar 0.769 dan nilai dari variabel kompetensi sebesar 0.845 dengan OCB 

sebesar 0.671. Nilai AVE  dari variabel OCB lebih tinggi dibandingkan korelasi 

antara OCB dengan motivasi kerja sebesar 0.735, sedangkan kompetensi 

memiliki nilai sebesar 0.713 dan kinerja pegawai sebesar 0.671. Pada nilai 

AVE  variabel kinerja pegawai lebih tinggi korelasi antara motivasi kerja 

sebesar 0.750, variabel kompetensi sebesar 0.718 dan variabel budaya 

organisasi 0.671.Dari hasil nilai AVE  tabel 5.11 dapat dilihat dari nilai square 

root of root square dengan hasil desain pada penelitian ini hasilnya dapat lebih 

besar dari pada membandingkan hasil korelasi antar variabel laten sehingga 

semua instrumen yang didistribusikan dapat dikatakan valid.  

(2) Composite Reliability 

Composite reliabilitymerupakan pengujian dari nilai reliability antara 

variabel konstruk yang membentuknya. Apabila hasilnilainya diatas 0.70 maka 

hasilnya konsisten, maka alat ukur tersebut dinilai dapat diandalkan atau dapat 

dipercaya. Pengujian reliabilitas menggunakan composite reliability, yang 

hasilnya disajikan pada tabel berikut: 

 

 

Tabel 5.12 

Hasil Pengujian Composite Reliability 

Variabel 
Composite 
Reliability 

Cronbach's 
alpha 

Hasil 
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Motivasi kerja 0.938 0.868 Reliabel 

Kompetensi 0.918 0.888 Reliabel 

Budaya Organisasi 0.940 0.925 Reliabel 

OCB 0.881 0.830 Reliabel 

Kinerja  Pegawai 0.892 0.849 Reliabel 

Sumber: Output WarpPLS 

Pada hasil pengujian berdasarkan pada Tabel 5.12 diperoleh 

nilaicomposite reliability variabel budaya organisasi sebesar 0.940, variabel 

motivasi kerja sebesar 0.938, variabel kompetensi 0.918, variabel kinerja 

sebesar 0.892 dan variabel OCB 0.881berarti bahwa terdapat lima variabel yang 

mempunyai reliabilitas yang baik yang disebabkan karena mempunyai nilai 

>0.70. Sehingga dapat dilakukan analisis evaluasi inner model dan memeriksa 

goodness of fit nya. 

(3) Convergent Validity 

Convergent validity digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator 

yang digunakan mampu mengukur konstruk dan laten secara akurat (Gerson, 

2002).  Indikator variabel laten diwakili oleh skor dimensi yang sudah diuji 

validitas dan relibilitasnya. Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat 

dari besaran loading factor setiap indikator terhadap variabel latennya. Loading 

factor identik dengan korelasi antara skorindikator dengan skor variabel laten 

atau faktornya. Cut-off value yang disyaratkan untuk menyimpulkan bahwa 

sebuah indikator secara tepat mengukur variabel latennya minimal 0.50 atau nilai 

p-value< 0.05. 

Hasil uji convergent validity indikator-indikator penelitian disajikan pada 

tabel 5.18. Setiap indikator variabel laten memiliki loading>0.50, dan p-

value<0,001yang menunjukkan bahwa indikator-indikator mampu dengan baik 

mengukur variabel latennya. Dengan demikian pengukuran untuk masing-masing 

variabel laten pada penelitian ini memenuhi kriteria uji validitas convergen, dalam 
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arti mampu mengukur makna konstruk variabel laten yang diukur. 

Tabel 5.13 
Hasil Uji Convergent Validity 

Variabel Indikator 
Loading 

Factor 
SE 

P 
value 

Motivasi Kerja 
Kondisi Ekstrinsik 0.940 0.085 <0.001 

Kondisi Instrinsik 0.940 0.102 <0.001 

Kompetensi 

Motif 0.758 0.103 <0.001 

Sifat 0.788 0.108 <0.001 

Konsep Diri 0.856 0.077 <0.001 

Keter. Kognitif 0.890 0.098 <0.001 

Pengetahuan 0.864 0.105 <0.001 

Budaya 
Organisasi 

Inovasi dan pengambilan 
resiko 

0.845 0.081 <0.001 

Perhatian detail 0.867 0.091 <0.001 

Orientasi hasil 0.797 0.094 <0.001 

Orientasi orang 0.829 0.073 <0.001 

Orientasi tim 0.780 0.105 <0.001 

Keagresifan 0.844 0.099 <0.001 

Kemantapan/kestabilan 0.855 0.086 <0.001 

OCB 

Mementingkan orang lain 0.762 0.092 <0.001 

Perilaku kebijakan 0.694 0.083 <0.001 

Berhati-hati 0.789 0.084 <0.001 

Kesopanan 0.765 0.108 <0.001 

Sikap tidak suka mengeluh 0.846 0.105 <0.001 

Kinerja Pegawai 

Kualitas  0.704 0.070 <0.001 

Kuantitas 0.784 0.107 <0.001 

Ketepatan waktu  0.826 0.052 <0.001 

Kehadiran  0.855 0.094 <0.001 

Kerjasama  0.775 0.073 <0.001 

Sumber: Output WarpPLS 

 
Berdasarkan tabel 5.13 tersebut, dapat dijelaskan bahwa semua indikator 

dari variabel motivasi kerja (X1), memiliki p-value< 0.05. Hal ini menunjukkan 

bahwa konstruk variabel motivasi kerja (X1) signifikan. Indikator kondisi intrinsik 

(X1.2) memiliki outer loading yang sama besar dengan kondisi ekstrinsik (X2.2). 

Hal ini menunjukkan bahwa kondisi intrinsik dan ekstrinsik memiliki kontribusi 

yang sama dalam mencerminkan motivasi kerja. Hasil analisis data dapat dilihat 
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bahwa nilai estimasi pada loading factor diketahui bahwa indikator motivasi 

intrinsik dipandang penting atau kuat dalam merefleksikan variabel moivasi kerja.  

Pada variabel kompetensi (X2) di atas, dapat dijelaskan bahwa semua item 

penyusun variabel kompetensi (X2) memiliki p-value<0.05. Sehingga, dapat 

dikatakan bahwa semua indikator signifikan. Keterampilan kognitif (X2.4) memiliki 

nilai outer loading yang paling besar. Hal ini mengindikasikan bahwa kontribusi 

paling besar terhadap variabel kompetensi (X2) diukur oleh indikator keterampilan 

kognitif (X2.4). Dari hasil analisis data dapat dilihat dari nilai estimasi yang ada 

pada loading factor dapat diketahui bahwa indikator keterampilan kognitif 

dipandang paling penting atau kuat dalam merefleksikan variabel kompetensi 

Selanjutnya pada variabel budaya organisasi (X3) di atas, dapat dijelaskan 

bahwa semua item penyusun variabel budaya organisasi (X3) memiliki p-

value<0.05. Sehingga, dapat dikatakan bahwa semua indikator signifikan. 

Perhatian secara detail (X3.2)memiliki nilai outer loading yang paling besar. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kontribusi paling besar terhadap variabel budaya 

organisasi (X3)diukur oleh indikator perhatian secara detail(X3.2). Hasil analisis 

data jika dilihat dari nilai estimasi pada loading factor dapat diketahui pada 

indikator perhatian secara detail sehingga indikator tersebut dinyatakan penting 

dalam merefleksikan variabel budaya organisasi. 

Pada variabel Organizational Citizenship Behavior (Z) di atas, dapat 

dijelaskan bahwa semua item penyusun variabel Organizational Citizenship 

Behavior (Z) memiliki p-value<0.05. Sehingga, dapat dikatakan bahwa semua 

indikator signifikan. Sikap tidak suka mengeluh (sportmanship) (Z1.5)memiliki nilai 

outer loading yang paling besar. Hal ini mengindikasikan bahwa kontribusi paling 

besar terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior (Z) diukur oleh 

indikator sikap tidak suka mengeluh (Z1.5). Hasil analisis data jika dilihat dari nilai 

estimasi pada loading factor dapat diketahui pada indikator sikap tidak suka 
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mengeluh sehingga indikator tersebut dinyatakan penting dalam merefleksikan 

variabel Organizational Citizenship Behavior. 

Pada variabel kinerja pegawai (Y) di atas, dapat dijelaskan bahwa semua 

item penyusun variabel kinerja (Y) memiliki p-value<0.05. Sehingga, dapat 

dikatakan bahwa semua indikator signifikan. Kehadiran (Y.4)memiliki nilai outer 

loading yang paling besar. Hal ini mengindikasikan bahwa kontribusi paling besar 

terhadap variabel kinerja (Y) diukur oleh indikator kehadiran pegawai (Y). Hasil 

analisis data jika dilihat dari nilai estimasi pada loading factor dapat diketahui 

pada indikator kehadiran sehingga indikator tersebut dinyatakan penting dalam 

merefleksikan variabel kinerjapegawai. 

Korelasi antara indikator dengan faktor (variabel laten) identik dengan 

loading factor, maka makin besar loading factor, semakin baik pula indikator 

dalam mengukur variable laten. Nilai loadingfactor yang tertinggi menunjukkan 

bahwa indikator tersebut yang paling mewakili variabel latennya. Untuk variabel 

laten motivasi, loading factor kondisi ekstrinsik dan kondisi intrinsik memiliki 

loading yang sama besarnya. Untuk variabel laten kompetensi, nilai loading 

tertinggi adalah keterampilan kognitif. Untuk variabel laten budaya organisasi, 

nilai loading tertinggi adalah perhatian secara detail. Untuk variabel laten OCB, 

loading tertinggi adalah sikap tidak suka mengeluh. Adapun untuk variabel laten 

kinerja, nilai loading tertinggi adalah kehadiran pegawai. 

5.4.3. Korelasi Nilai Estimasi Loading dan Mean Variabel Penelitian  

Korelasi ini memiliki tujuan untuk mengkaji antara nilai estimasi 

loadingyang dapat mengidentifikasi nilai rerata serta penentuannya secara 

berurutan. Pada setiap indikator untuk merefleksikan variabel kontruk, dapat 

dilihat dari nilai rerata pada dalam kondisi empiris yang diterapkan pada setiap 

indikator variabel menurut hasil tanggapan responden. Berikut nilai estimasi 

loading nilai rerata pada penilaian tersebut disajikan pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 5.14 
PenjelasanHubungan Nilai Loading Factor dengan Rerata 

Variabel Indikator 
Loading 
Factor 

Rerata 

Motivasi Kerja 
Kondisi Ekstrinsik 0.940 4.09 

Kondisi Instrinsik 0.940 4.14 

Kompetensi 

Motif 0.758 4.11 

Sifat 0.788 4.00 

Konsep Diri 0.856 4.22 

Keterampilan Kognitif 0.890 4.15 

Pengetahuan 0.864 4.15 

Budaya Organisasi 

Inovasi dan pengambilan resiko 0.845 4.07 

Perhatian detail 0.867 4.11 

Orientasi hasil 0.797 4.00 

Orientasi orang 0.829 4.14 

Orientasi tim 0.780 4.29 

Keagresifan 0.844 4.10 

Kemantapan/kestabilan 0.855 4.15 

OCB 

Mementingkan orang lain 0.762 4.07 

Perilaku kebijakan 0.694 4.02 

Berhati-hati 0.789 4,12 

Kesopanan 0.765 3.96 

Sikap tidak suka mengeluh 0.846 4,08 

Kinerja Pegawai 

Kualitas  0.704 4.12 

Kuantitas 0.784 4.20 

Ketepatan waktu  0.826 4.20 

Kehadiran  0.855 4.23 

Kerjasama  0.775 4.15 
 Sumber: Output WarpPLS 

 

Berdasarkan Tabel 5.14dapat dijelaskan tentang respondenmelihat fakta 

empiris dengan cara melihat nilai rerata (mean) serta dapat mengidentifikasi 

faktor penting yang dominan melalui loading factor dengan cara menjabarkan 

masing-masing item pada variabel penelitian. Pada hasil deskripsi analisis yang 

ada menunjukkan kondisi empiris mengenai penilaian kerja seorang pegawai 

yang didasarkan pada motivasi kerja dicerminkan melalui indikator ekstrinsik dan 

intrinsik.  

Dari hasil kajian menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik dan motivasi 

intrinsiktelah dikonfirmasi dengan semua indikator motivasi kerja dan semua 
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indikator tersebut memiliki bobot faktor yang signifikan dengan nilai p < 0.05. Dari 

kajian ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja pegawai pada pemerintah kota 

Makassar didukung oleh faktor ekstrinsik dan intrinsik. Kontribusi secara empiris 

dari konsep motivasi kerja sesuai dengan model dari Frederick Herzberg (1959); 

Fiqih Hidayah etal. (2014); Nurun Nabi etal.(2017).  

Data lain yang diperoleh dari Tabel 5.14 dimana motivasi intrinsik dengan 

simbol kesuksesan memiliki bobot faktor yang tertinggi dengan nilai rerata 

sebesar 4.14 namun loading factor indikator ekstrinsik dan intrinsik sama yaitu 

sebesar 0.940. Maka dari itu dapat mengindikasikan bahwa motivasi intrinsik 

mempunyai peranan yang paling penting dalam membentuk motivasi kerja. 

Beberapa faktor membentuk motivasi kerja intrinsik adalah pencapaian prestasi, 

inovatif dan kreativitas pegawai dalam bekerja, pengakuan, penghargaan dan 

pujian bagi yang bekerja dengan baik, tanggung jawab, mengerjakan pekerjaan 

dengan sebaik-baiknya dan sesuai waktu, kemajuan pegawai itu sendiri, adanya 

pendidikan dan pelatihan dan selalu merasa tidak puas serta keinginan untuk 

maju serta kemungkinan berkembangan merupakan kesempatan yang sama 

kepada seluruh pegawai untuk selalu berkembang dan meningkatkan 

kemampuannya. 

Apabila dilihat dari rerata masing-masing item yang ada pada motivasi 

intrinsik menunjukkan bahwa tanggung jawab, mengerjakan pekerjaan dengan 

sebaik-baiknya dan sesuai waktu mempunyai nilai terbesar. Dalam kedaan 

seperti ini menunjukkan bahwa pegawai menyadari akan pentingnya 

tanggungjawab dalam pekerjaan yang harus diselesaikan. Dalam mengerjakan 

pekerjaan sebaiknya harus sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan 

bersama sehingga pegawai merasa pekerjaan sebaiknya dikerjaan dengan 

penuh disiplin serta tanggungjawab yang besar demi tercapainya tujuan 

organisasi tersebut. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai harus senantiasa memiliki 

kompetensi dalam bekerja yang terdiri dari motif atau cara berfikir serta 

berperilaku pegawai, sifat bagian dari perilaku bawaan pegawai, konsep diri 

merupakan nilai pegawai dalam bekerja, keterampilan kognitif serta pengetahuan 

dalam menjalankan tugasnya telah dikonfirmasi sebagai serangkaian indikator 

kompetensi kerja pegawai karena semua indikator tersebut memiliki bobot faktor 

yang signifikan (p <0.05). Pada kondisi seperti ini dapat membuktikan bahwa 

kompetensi pegawai pada Pemerintah Kota Makassar didukung oleh motif 

pegawai, sifat dan perilaku pegawai, konsep diri, keterampilan kognitf serta 

pengetahuan. Temuan penenlitian ini mempertegas kompetensi yang telah 

dimodelkan oleh Becker dan Ulrich (2005), Halil Zaim et al.(2013); June 

Sethelaet al. (2014). 

Pada tabel 5.14 diperoleh informasi bahwa kompetensi yang berupa 

konsep diri memiliki bobot faktor tertinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa 

kompetensi terhadap konsep diri memiliki peranan yang paling dominan dalam 

membentuk kompetensi kerja pegawai. Selanjutnya kompetensi terhadap konsep 

diri yang berupa hubungan atasan dengan bawahannya, peralatan kantor 

tersedia dan prasarana serta sarana yang memadai merupakan salah satu 

bentuk kompetensi yang dapat meningkatkan kerja pegawai. Selain itu, pegawai 

pemerintahkota Makassar harus tetap memperhatikan faktor lain sebagai 

penentu kompetensi kerja pegawai seperti keterampilan kognitif, pengetahuan, 

motif dan sifat.  

Berdasarkan tabel 5.14 nilai rerata yang ada pada indikator kompetensi 

terhadap konsep diri untuk item hubungan atasan dan bawahan sebesar 4.27. 

Nilai rerata yang ada pada indikator kompetensi terhadap motif untuk item 

kesempatan sekolah sebesar 4.25. kemudian dilanjutkan oleh indikator konsep 

diri dengan sarana dan prasaran nilai rerata 4.23; dilanjutkan oleh indikator 
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kompetensi terhadap keterampilan kognitif dengan menggunakan alat kerja 

dengan baik serta pengetahuan dengan indikator mampu menyelesaikan tugas 

dengan nilai 4.23. Selanjutnya indikator kompetensi dengan mampu 

menggunakan ide dengan nilai rerata 4.19. Kompetensi dengan indikator 

keterampilan kognitif dengan mampu berkordinasi memiliki nilai rerata 4.17, 

sedangkan nilai rerata paling rendah dapat dilihat pada kompetensi terhadap 

sifat pada indikator mengambil keputusan yang penting. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa berdasarkan  

nilai loading factor ternyata indikator kompetensi terhadap keterampilan kognitif 

merupakan indikator yang paling penting dalam merefleksikan kompetensi kerja 

pegawai. Berdasarkam penilaian responden ternyata kompetensi terhadap 

hubungan atasan dan bawahan mempunyai nilai rerata paling tinggi. Artinya 

indikator kompetensi terhadap hubungan atasan dan bawahan yang dicerminkan 

melalui peranan seorang pimpinan dalam memberikan dukungan serta kemauan 

seorang pemimpin untuk mendengarkan kritikan, saran masukan dari 

pegawainya, sehingga berdasarkan tanggapan responden indikator ini paling 

didahulukan untuk mendiskripsikan variabel kompetensi kerja pegawai. 

Pada hasil tersebut ditujukkan bahwa inovasi dan pengambilan resiko, 

perhatian secara detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan 

serta kemantapan merupakan indikator pada budaya organisasi yangmemiliki 

bobot faktor yang signifikan (p < 0.05).Hal ini mengindikasikan bahwa budaya 

organisasi pada pemerintahkota Makassar didukung oleh semua indikator dalam 

variabel budaya organisasi. Konsep ini memberikan kontribusi secara empiris 

dari budaya organisasi sebagaimana yang telah dimodelkan oleh Robbins 

(2006); Riani (2011); Sloat (1999).  

Informasi lain yang dapat diperoleh dari tabel 5.14 adalah perhatian seacra 

detail memiliki bobot faktor tertinggi dengan nilai loading factor sebesar 0.867. 
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Hal ini dapat mengindikasikan bahwa kegiatan yang dilakukan secara detail serta 

sistematis memiliki peranan yang paling utama dalam membentuk budaya 

organisasi. Terdapat beberapa faktor pembentuk budaya perhatian adalah 

adanya perhatian dari organisasi kepada setiap pegawai serta para pegawai 

senantiasa berusaha untuk memecahkan persoalan secara sistematis. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka pegawai akan senantiasa loyal terhadap 

organisasi serta mempertahankan cara kerjanya dengan baik. Budaya organisasi 

dengan nilai loading factor yang terendah adalah orientasi tim. Beberapa faktor 

yang membentuk orientasi tim adalah bekerja dengan teamwork, kerja tim tetap 

selalu dipertahankan.  

Berdasarkan nilai rerata terendah ternyata terdapat pada indikator orientasi 

hasil sebesar 4.00, sedangkan nilai tertinggi pada budaya organisasi terdapat 

pada orientasi tim  dengan nilai rerata sebesar 4.29. Kondisi ini menggambarkan 

bahwa budaya organisasi tetap harus dipertahankan dengan cara pegawai harus 

mampu memiliki inovasi serta keterampilan dalam mengambil suatu keputusan 

dalam organisasi, selalu berfikir fokus pada suatu hasil dan tidak pemborosan 

waktu. Di satu sisi dalam kerja tim harus senantiasa mengutamakan 

kekompakan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Apabila dilihat dari rerata masing-masing item yang ada pada orientasi tim 

menunjukkan bahwa bekerja dengan cara teamwork lebih efektif daripada 

bekerja sendiri serta kerja tim senantiasa dipertahankan dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian variabel organizational citizenship behavior 

yang direfleksikan melalui indikator mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, 

berhati-hati, kesopanan dan sikap dengan nilai rerata sebesar 4.05. yang dapat 

diartikan bahwa sebagian besar para pegawai menyatakan bahwa mereka sudah 

melakukan OCB dengan baik. Berdasarkan penilaian responden yang dilihat 
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paling dominan yang dapat diprioritaskan adalah berhati-hati (concientiousness) 

dengan nilai 4.12. Selanjutnya berdasarkan nilai estimate loading item yang 

dirasa paling penting adalah sikap tidak suka mengeluh dengan nilai sebesar 

0.846 sedangkan nilai yang terkecil adalah perilaku kebijakan dengan nilai 

loading factor sebesar 0.694. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa 

mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap 

dianggap mampu merefleksikan variabel organizational citizenship behavior. 

Tetapi fakta empiris yang ada belum dijadikan bahan pertimbangan dasar dan 

belum dapat terlaksana dengan baik menurut penilaian responden dalam 

pelaksanaannya sikap disiplin kerja yang ditunjukkan oleh pegawai serta tidak 

menghabiskan waktu secara sia-sia merupakan sikap yang ditunjukkan oleh 

responden dalam kehati-hatiannya dalam menyelsaikan pekerjaannya. 

Pada hasil penelitian mengenai kinerja pegawai dapat direfleksikan melalui 

indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kerjasama diperoleh 

nilai rerata sebesar 4.18, yang diartikan sebagian besar pegawai menyatakan 

bahwa pegawai telah melaksanakan kinerja dengan baik. Berdasarkan penilaian 

responden yang dianggap merupakan prioritas adalah kehadiran, dimana 

indikator ini memiliki nilai tertinggi sebesar 4,23. Selanjutnya berdasarkan nilai 

estimate loading item yang dirasa paling penting adalah kehadiran dengan nilai 

sebesar 0.855; dan nilai outer loading terkecil adalah kualitas kerja dengan nilai 

sebesar 0.704. Dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadiran pegawai yang diukur 

melalui hadir di kantor sesuai dengan jam kerja, menyeleaikan tugas sebelum 

batas waktunya, serta tidak meningggalkan kantor kecuali keperluan kerja 

merupakan salah satu indikator yang paling penting untuk merefleksikan varibel 

kinerja pegawai. Namun pada fakta empiris belum dijadikan sebagai bahan 

pertimbangan yang utama atau belum dapat terlaksana dengan baik karena 

menurut penilaian responden yang harus didahulukan pelaksananya adalah 
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indikator kualitas kerja pegawai melalui pegawai harus mampu mengerjakan 

pekerjaan dengan penuh ketelitian, pegawai harus dapat menguasai bidang 

tugas dengan baik serta pegawai bekerja sesuai dengan standar mutu dan 

prosedur kerja yang lebih baik. 

5.4.4. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pada pengujian model struktural Goodness of fit menggunakan nilai 

predictive-relative (Q2) dalam pengukuran observasi. Q2 dihitung berdasarkan 

koefisien determinasi seluruh variabel dependen. Nilai rentang 0<Q2<1, 

mengindikasikan bahwa Q2 semakin baik, sebagai berikut: 

Tabel 5.15 
Hasil Pengujian Goodness of Fit 

Model Struktural Variabel Endogen R-Square 

1 Organizational Citizenship Behavior (Z) 0,602 

2 Kinerja Pegawai (Y) 0,660 

Sumber : Data telah diolah WarpPLS 

Pada masing-masing variabel dependen dapat diuraikan dengan Nilai 

R2sebagai berikut: 1)variabel Z diperoleh nilaiR2 sebesar 0.602; 2) variabel Y 

diperoleh R2 sebesar 0,660. Dengan menggunakan nilaipredictive-relevance 

dengan rumus sebegai berikut: 

Q2 = 1 – (1 – R1
2) (1 – R2

2) 

Q2 = 1 – (1 - 0,602) (1 - 0,660) 

Q2 = 1 – (0,398)  (0,340) 

Q2 = 1 – 0,135 

Q2 = 0,865 

Dari hasil tersebut diatas dapat dilihat bahwa nilai predictive-relevance 

sebesar 0,865 atau 86,5, nilai Q2 mendekati satu sehingga penelitian ini layak 

dikatakan relevan. Hasil pada model PLS yang terbentuk sudah baik, karena 

dapat menginformasikan secara keseluruhan. 

 

5.4.5. Hasil Pengujian Hipotesis (Inner Model) 

Model stuktural (inner model) ini digunakan untuk melihat nilai koefisien 
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parameter jalur hubungan antar variabel laten. Dalam pengujian model struktural 

(inner model) dapat dilakukan setelah model hubungan dibangun sesuai dengan 

data hasil dari observasi dan kesesuaian model secara keseluruhan (goodness 

of fit model). Dalam pengujian stuktural bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antara variabel laten yang ada. Output model PLS, pengujian model struktural 

dan hipotesis dilakukan dengan cara melihat nilai estimasi koefisien jalur dan 

nilai t statistik yang dilihat signifikan pada level 0.05. Berdasarkan kerangka 

konsep dalam menganalisis PLS, dilakukan dengan cara dua tahapan antara lain 

1) melalui koefisien jalur secara langsung; 2) melalui jalur mediasi antar variabel, 

dapat dijelaskan hasil sebagai berikut: 

(1) Pengujian Hipotesis dan Koefisien Jalur Pengaruh Secara Langsung 

Pada pengujian hipotesis dan pengujian koefisien jalur langsung memiliki 

pengaruh antar variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, kompetensi 

terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, 

motivasikerja terhadap OCB, kompetensi terhadap OCB, budaya organisasi 

terhadap OCB dan OCB terhadap kinerja pegawai. Hasil penjelasan pengaruh 

langsung dapat dilihat dari nilai koefisien jalur, t statistik dan nilai probabilitas. 

Maka dapat dilihat seperti tabel 5.16 sebagai berikut : 

Tabel 5.16 
Pengujian Pengaruh Langsung 

HIP VVaarriiaabbeell  EEkkssooggeenn  
VVaarriiaabbeell  

EEnnddooggeenn  
KKooeeffiissiieenn  

JJaalluurr  
tt  

ssttaattiissttiikk  
pp--

vvaalluuee  
KKeetteerraannggaann  

H1 Motivasikerja Kinerja pegawai 0,361 4.297 <0.001 Signifikan 

H2 Kompetensi Kinerja pegawai 0,235 2.733 0.003 Signifikan 

H3 Budaya Organisasi Kinerja pegawai -0,052 -0.344 0.366 
Tidak 

Signifikan 

H4 Motivasi kerja OCB 0,459 4.989 <0.001 Signifikan 

H5 Kompetensi OCB 0,339 2.849 0.002 Signifikan 

H6 Budaya Organisasi OCB 0,022 0.259 0.400 
Tidak 

Signifikan 

H7 OCB Kinerja pegawai 0,334 4.453 <0.001 Signifikan  
Sumber : Data telah diolah WarpPLS 

Gambar 5.2. 
Model Diagram Jalur dalam PLS 
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Sumber: Output WarpPLS  
Keterangan 

Pengaruh Signifikan 
                            Pengaruh Tidak Signifikan 

Berdasarkan pada Tabel 5.16diuraikan dengan penjelasan berikut ini : 

H1:PengaruhMotivasiKerjaTerhadap Kinerja Pegawai  

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsungdalam PLS 

menunjukkanbahwa pengaruh motivasi kerjaterhadap kinerja pegawai sebesar 

0.361 dengan arah positif. Artinya bahwa adanya hubungan antara motivasi kerja 

dengan kinerja pegawai yang searah. Hasil penelitian tersebut diperoleh nilait 

statistik sebesar 4.297 >1.96 dengan nilai probabilitasp-value sebesar 0.001 < 

0.05, karena p-value <5%maka terdapat pengaruh secara signifikan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai sehingga hipotesis pertama diterima.Nilai 

koefisien bertanda positif dan signifikan dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 

motivasi kerja maka kinerja pegawai semakin meningkat. 

 

H2:PengaruhKompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 
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Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS menunjukkan 

bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 0.235dengan 

arah positif. Koefisien jalur yang bertanda positif memiliki arti bahwa terdapat 

hubungan antara kompetensi dengan kinerja pegawai adalah searah. Hasil 

penelitian diperoleh nilai t statistik sebesar 2.733 > 1.96; dengan nilai probabilitas 

p-value sebesar 0.003 < 0.05. Karena p-value < 5%, maka terdapat pengaruh 

secara signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai sehingga hipotesis kedua 

diterima.Nilai koefisien bertanda positif dan signifikan dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi kompetensi maka kinerja pegawai semakin meningkat. 

H3:PengaruhBudaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS menunjukkan 

bahwapengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar -0,052 

bertanda negatif. Koefisien jalur bertanda negatif dapat diartikan bahwa 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai tidak searah. Hasil 

penelitian ini diperoleh nilai t statistik sebesar -0.344 < 1.96 dengan nilai 

probabilitas p-value sebesar 0,366 > 0.05, karena p-value>5% maka tidak 

terdapat pengaruh secara signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

sehingga hipotesis ketiga ditolak. 

H4:PengaruhMotivasi KerjaTerhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS menunjukkan 

bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap OCB sebesar 0.459 dengan arah 

positif. Koefisien jalur bertanda positif diartikan bahwa pengaruh motivasi kerja 

terhadap OCB searah.  Hasil penelitian ini diperoleh nilai t statistik sebesar 

4.989>1.96; dengan nilaip-value sebesar 0.001 < 0.05. Karena p-value <5% 

maka terdapat pengaruh secara signifikan motivasi kerja terhadap OCB sehingga 

hipotesis keempat diterima.Nilai koefisien bertanda positif dan signifikan dapat 

disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka OCB semakin meningkat. 
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H5:PengaruhKompetensi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS 

menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi terhadap OCB sebesar0.339 dengan 

arah positif. Nilai koefisien jalur bertanda positif artinya terdapat hubungan 

searah antara kompetensi terhadap OCB. Berdasarkan hasil perhitungan t 

statistik didapatkan t hitung sebesar 2.849 > 1.96. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa p-value sebesar0.002< 5%. Karena p-value <5% maka terdapat pengaruh 

secara signifikan kompetensi terhadap OCB sehingga hipotesis kelima 

diterima.Nilai koefisien bertanda positif dan signifikan dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi OCB maka OCB semakin meningkat. 

H6:PengaruhBudaya Organisasi TerhadapOCB 

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS 

menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap OCBsebesar 0.022 

dengan arah positif.Nilai koefisien jalur bertanda positif berarti adanya hubungan 

antara budaya organisasi terhadap OCB yangsearah. Berdasarkan perhitungan t 

statistik didapatkan t hitung sebesar 0.259 < 1.96. Nilai probabilitas sebesar 

0.400 > 0.05. Karena nilai p-value >5% maka tidak terdapat pengaruh secara 

signifikan budaya organisasi terhadap OCB sehingga hipotesis keenam ditolak. 

H7:Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil analisis koefisien jalur pengaruh langsung dalam PLS menunjukkan 

bahwa pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai sebesar 0.334dengan arah 

positif. Nilai koefisien jalur bertanda positif berarti bahwa adanya hubungan 

antara OCB terhadap kinerja pegawai yang searah. Hasil penelitian diperolehnilai 

t hitung sebesar 4.453 > 1.96; denganp-value sebesar 0.001 < 0.05. Karena p-

value < 5%, maka terdapat pengaruh secara signifikan OCBterhadap kinerja 

pegawai sehingga hipotesis ketujuh diterima. Nilai koefisien bertanda positif dan 
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signifikan dapat disimpulkan bahwa semakin baik OCB maka kinerja pegawai 

semakin meningkat. 

(2) Pengujian Hipotesis dan Koefisien Jalur PengaruhTidak Langsung 

Pada penelitian ini dilakukan analisis variabel mediasi dilakukan melalui 

dua pendekatan yaitu pemeriksaan dan pengujian. Metode pemeriksaan 

digunakan untuk menentukan melihat besarnya pengaruh koefisien jalur tidak 

langsung dengan dan tanpa melibatkan variabel mediasi. Selain itu, metode 

pemeriksaan juga berfungsi dalam menentukan sifat hubungan antar variabel 

yaitu variabel mediasi sempurna (complete mediation), mediasi sebagian (partial 

mediation) dan bukan sebagai variabel mediasi (Solimun, 2017). 

Hasil penjelasan pengaruh tidak langsung dapat dilihat dari nilai koefisien 

jalur, probabilitas dan sifat mediasi. Hasil uji koefisien pengaruh variabel mediasi 

OCB akan dijelaskan secara detail pada Tabel 5.17 berikut: 

Tabel 5.17 
Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung dan Pengujian Hipotesis 

HHiippoott

eessiiss  

PPeennggaarruuhh  VVaarriiaabbeell  MMeeddiiaassii  KKooeeffiissiieenn  JJaalluurr  SSiiffaatt  

MMeeddiiaassii  
KKeett..  

EEkkssooggeenn  MMeeddiiaassii  EEnnddooggeenn  cc  d AA  

H8 
Motivasi 
kerja 

OCB 
Kinerja 
pegawai 

0.459 
(S) 

0.334 
(S) 

0.361 
(S) 

Partial Signifikan 

H9 Kompetensi OCB 
Kinerja 
pegawai 

0.339 
(S) 

0.334 
(S) 

0.235 
(S) 

Partial Signifikan 

H10 
Budaya 
Organisasi 

OCB 
Kinerja 
pegawai 

0.022 
(NS) 

0.334 
(S) 

-0.052 
(NS) 

Non 
Mediation 

Tidak 
Signifikan 

Sumber: Output WarpPLS (Lampiran 4) 2017 

Berdasarkan tabel 5.17 menggambarkan bahwa pada hipotesis kedelepan, 

koefisien jalur pengaruh tidak langsung (c*d) signifikan dan koefisien jalur 

pengaruh langsung (a) juga signifikan, maka OCB sebagai variabel mediasi 

parsial.  Pada hipotesis kesembilan, koefisien jalur pengaruh tidak langsung (c*d) 

signifikan dan koefisien jalur pengaruh langsung (a) juga signifikan; dimana 

kompetensi ke OCB adalah c; OCB ke kinerja pegawai adalah d; dan kompetensi 

ke kinerja pegawai adalah a, maka OCB sebagai variabel mediasi parsial. 

Namun, pada hipotesis kesepuluh, salah satu koefisien jalur pengaruh tidak 
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langsung (c*d) tidak signifikan maka OCB bukan sebagai variabel mediasi.  

Pengujian mediasi(uji tidak langsung) diperlukan untuk melihat kedudukan 

variabel mediasi dalam model. Uji Sobel digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel mediasi secara signifikan mampu menjadi mediator dalam hubungan 

variabeleksogen dan variabelendogen. Uji Sobel ini dilakukan dengan cara 

menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui OCB, untuk 

menguji pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui OCB dan untuk 

menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui OCB. 

Hasil analisis Sobel Test disajikan dalam tabel 5.18 sebagai berikut: 

Tabel 5.18 
Hasil Sobel Test 

Jalur A B SEA SEB
 t hitung sig Ket 

Motivasi kerja-
OCB-Kinerja 

pegawai 
0.459 0.334 0.092 0.075 3.3223 0.001 Sig 

Kompetensi-OCB-
Kinerja pegawai 

0.339 0.334 0.119 0.075 2.3997 0.014 Sig 

Budaya 
organisasi-OCB-
Kinerja pegawai 

0.022 0.334 0.085 0.075 0.2584 0.397 Tdk sig 

Sumber : Data Primer diolah (Lampiran 6) 

 

Dapat dilihat dari hasil analisis Uji Sobel koefisien jalur pengaruh tidak 

langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh OCB 

diperoleh nilai t hitung sebesar 3.3223 > 1.96 dengan nilai p-valuesebesar 0.001 

< 0.05; maka OCB dapat memediasi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

Dari hasil uji sobel koefisien jalur pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap 

kinerja pegawai yang dimediasi oleh OCB diperoleh nilai t hitung sebesar 2.3997 

> 1.96 dan p-value sebesar 0.014< 0.05; maka OCB dapat memediasi 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya hasil uji Sobel nilai koefisien 

jalur pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh OCB diperoleh nilai t hitung sebesar 0.2584 < 1.96 dengan nilaip-

value sebesar 0.397> 0.05; disimpulkan bahwa OCB tidak mampu memediasi 
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pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

H8.Peran OCB dalam Memediasi Pengaruh Motivasi kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai. 

Pengujian pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada 

model awal yang dimediasi oleh OCB dapat dilihat bahwa secara langsung 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja secara 

langsung berpengaruh signifikan terhadap OCB dan OCB secara langsung 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.Dari hasil analisis 

Sobel test diperoleh nilai t hitung sebesar 3.3223 > 1.96; dan nilai probabilitas 

0.001 < 0.05 sehingga OCB dinyatakan sebagai variabel mediasi. 

Hasil pemeriksaan untuk menentukan sifat variabel mediasi OCB pada 

model penelitian ini dapat dilihat dari Tabel 5.17 yang menyatakan bahwa nilai 

koefisien motivasi kerja terhadap kinerja pegawai signifikan,motivasi kerja 

terhadap OCB signifikan dan nilai koefisien jalur OCB terhadap kinerja pegawai 

signifikan. 

Dalam hal ini variabel OCB pada model penelitian tersebut dapat dikatakan 

sebagai variabel mediasi sebagian (partial mediation). Dengan demikian terdapat 

bukti secara empiris dari hasil penelitian ini yang menyatakan bahwa OCB 

mampu sebagai variabel mediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai. Maka hipotesis kedelapan diterima. 

H9.PeranOCB dalam Memediasi Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai. 

Pengujian pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai pada 

model awal yang dimediasi oleh OCB dapat dilihat bahwa secara langsung 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kompetensi secara langsung 

berpengaruh signifikan terhadap OCB dan OCB secara langsung mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil analisis Sobel test 



 

158 

 

 

diperoleh nilai t hitung sebesar 2.3997> 1.96; dan nilai probabilitas 0.014 < 0.05 

sehingga OCB dinyatakan sebagai variabel mediasi. 

Hasil pemeriksaan untuk menentukan sifat variabel mediasi OCB pada 

model penelitian ini dapat dilihat dari Tabel 5.17 yang menyatakan bahwa nilai 

koefisien jalur kompetensi terhadap kinerja pegawai signifikan. Nilai koefisien 

jalur kompetensi terhadap OCB signifikan dan OCB terhadap kinerja pegawai 

signifikan.  

Dalam hal ini variabel OCB pada model penelitian tersebut dapat dikatakan 

sebagai variabel mediasi sebagian (partial mediation). Dengan demikian terdapat 

bukti secara empiris dari hasil penelitian ini yang menyatakan bahwa OCB 

mampu sebagai variabel mediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

pegawai. Maka hipotesis kesembilan diterima. 

H10.PeranOCB dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai. 

Pengujian pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

pada model awal yang dimediasi oleh OCB dapat dilihat bahwa secara langsung 

budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Budaya 

organisasi secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB dan OCB 

mampu mempengaruhi secara langsung dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai.Dari hasil analisis Sobel test diperoleh nilai t hitung sebesar 0.2584< 

1.96;dan nilai probabilitas 0.397 > 0.05 sehingga OCB dinyatakan bukan sebagai 

variabel mediasi. 

Hasil pemeriksaan untuk menentukan sifat variabel mediasi OCB pada 

model penelitian ini dapat dilihat dari Tabel 5.17 yang menyatakan bahwa nilai 

koefisien variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai tidak signifikan. 

Nilai koefisien jalur budaya organisasi terhadap OCB tidak signifikan dan OCB 

terhadap kinerja pegawai signifikan.  
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Dalam hal ini variabel OCB pada model penelitian tersebut dapat dikatakan 

sebagai bukan variabel mediasi (non mediation). Dengan demikian terdapat bukti 

secara empiris dari hasil penelitian ini yang menyatakan bahwa OCB tidak 

mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Maka 

hipotesis kesepuluh ditolak. 

5.5. Pembahasan 

5.5.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti motivasi kerja 

mampu meningkatkan kinerja pegawai atau dengan kata lain motivasi kerja 

merupakan variabel penting dalam meningkatkan kinerja pegawai pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel motivasi kerja dalam penelitian ini 

dijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi motivasi ekstrinsik dan 

motivasi intrinsik. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan motivasi kerja paling tinggi adalah motivasi intrinsik pada 

Pemerintah Kota Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

mempunyai peranan yang paling penting dalam membentuk motivasi kerja pada 

Pemerintah Kota Makassar. Motivasi intrinsik dicerminkan melalui adanya 

pegawai yang berprestasi, inovatif dan kreatif; adanya penghargaan dan pujian 

atasan kepada pegawai, pegawai bertanggungjawab dalam pekerjaan dan tepat 

waktu; ada rasa tidak cepat puas serta keinginan untuk maju; dan pegawai 

memiliki kesempatan pegawai untuk berkembang dan meningkatkan 

kemampuannya dalam bekerja. Nilai estimasi loading factor indikator motivasi 

intrinsik dan motivasi ekstrinsik memiliki angka yang sama. Hal ini menunjukkan 

bahwa keduanya memiliki kontribusi yang sama dalam mencerminkan motivasi 

kerja. Selain itu, nilai rerata jawaban responden pada motivasi kerja sudah tinggi 
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dalam persepsi responden. 

Penjabaran indikator motivasi kerja diantaranya motivasi ekstrinsik dan 

intrinsik harus benar-benar diterapkan dan menjadi perhatian utama dari 

pemerintah kota Makassar agar tercipta penyelenggaraan good governance 

(pemerintahan yang baik) dan adanya sinergitas antara seluruh Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dengan pejabat yang ada pada lingkungan tersebut. Agarpegawai 

dapat termotivasi dalam bekerja yang harus menjadi perhatian instansi 

pemerintah adalah memberikan upah dan rewardsesuai dengan aturan yang ada 

dan akan berdampak pada peningkatan kinerjanya. Pimpinan Dinas dan Badan 

adalah pejabat eselon yang harus bertanggung jawab, memberikan keamanan 

kerja, pengakuan dan penghargaan, kemajuan pegawai terhadap bawahan serta 

pekerjaan kantor, dalam menegakkan aturan kepegawaian pejabat eselon dalam 

lingkungan pemerintah kota Makassar harus menjadi contoh dan teladan utama. 

Jika aturan ditegakan secara optimal oleh pimpinan maka seluruh pegawai akan 

berusaha untuk menyelesaikan pekerjaansesuai undang-undang kode etik (ASN) 

yang berlaku beserta uraian tugas dan fungsinya. 

Beberapa definisi motivasi kerja dikemukakan oleh Baron dan Greenberg 

(1990) bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang mendasari seorang pegawai 

dalam bekerja, motivasi kerja bukanmerupakan bagian untuk mendukung 

kepuasan kerja dalam jangka panjang. Faktor ekstrinsik didasarkan pada puas 

dan tidak puasdalam bekerja. Menurut Berelson dan Stainer (2002) bahwa 

motivasi merupakan suatu usaha kelompok dalam mencapai tujuan organisasi. 

Maksudnya adalah motivasi dalam penelitian ini memiliki aspek psikologis untuk 

membangkitkan dan menggerakkan seseorang baik dorongan internal dan 

eksternal untuk menghindari ketidakpuasan tenaga kerja yang merupakan faktor 

motivasional dan sifatnya intrinsik dimana dalam kondisi tersebut dapat 

menyebabkan produktivitas yang lebih tinggi dan sebagai alat untuk 
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meningkatkan kinerja pegawai. 

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan yang meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran penting dalam membentuk 

kinerja pegawaipada Pemerintah Kota Makassar.Kehadiran dicerminkan melalui 

adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan, 

pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, pegawai tidak 

meninggalkan kantor pada jam kerja.Kehadiran dalam nilai estimasi loading 

factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran 

dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan 

penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai terlihat bahwa mayoritas 

responden mempersepsikan kinerja pegawaitinggi.Penjabaran indikator 

kehadiran pegawai yang tinggi mencerminkan adanya kesadaran dan tanggung 

jawab yang diberikan oleh seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam 

menjalankan roda pemerintahan pada lingkungan pemerintah kota Makassar. 

Pemimpin dan bawahan haruslah bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, 

selain itu pegawai bekerja sesuai undang-undang kode etik (ASN) dan 

menerapkan kualitas kerja, disiplin kerja secara baik sehingga menghasilkan 

kinerja yang tinggi. Pimpinan Dinas dan Badan harus berupaya mendorong 

Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk melaksanakan setiap kebijakan dan sasaran 

kerja yang ditetapkan oleh organisasi yang berwewenang diantaranya menjaga 

informasi yang bersifat rahasia dan juga memiliki sifat hormat dan santun dalam 

bekerja sehingga berdampak pada prestasi kerja pegawai. 

Beberapa definisi kinerja pegawai dikemukakan oleh Mangkunegara 

(dalam Winda, 2013:20) bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 
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dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Menurut 

Simamora(dalam Deewar, 2010:29) kinerja pegawai adalah tingkat terhadap 

mana para pegawai mencapai persyaratan-persyaratanpekerjaan.Kinerja 

pegawai yang tinggi mencerminkan bahwa pegawai tersebut telah melaksanakan 

tugasnya dengan baik sesuai dengan tanggung jawab dan bidang pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Luthans (2011) bahwa motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik mampu mendorong seseorang mencapai kepuasan kerja 

sehingga berdampak pada kinerja yang tinggi. Motivasi ekstrinsik dan intrinsik 

memiliki keterkaitan peningkatan kinerja dalam organisasi. Motivasi ekstrinsik 

yang diwujudkan dalam kondisi kerja yang nyaman serta keadaan yang 

mendukung seorang pegawai dalam bekerja baik sarananya maupun prasarana 

membuat pegawai menjadi bersemangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 

Sedangkan dorongan yang kuat dapat dilihat dari motivasi intrinsik yang 

dicerminkan dalam bentuk rasa tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaan 

dengan sebaik-baiknya dan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan. Pandangan Mathis dan Jackson (2002) bahwa 

motivasi intrinsik akan mendorong pegawai untuk meningkatkan produktivitasnya 

sehingga dapat menghindari ketidakpuasan dalam bekerja dampaknya pada 

peningkatan kinerja pegawai. Pendapat dari Saraswati (2011) bahwa tingkat 

motivasi seorang individu atau kelompokdapat dilihat dari tugas yang diberikan 

sehingga dapat mempengaruhi peningkatan kinerja.Dari penjelasan tersebut 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja 

pegawai yang positif sehingga mampu menghasilkan kinerjalebih baik pada 

organisasi.  

Mengacu dengan model yang dikembangkan Frederick Herzberg (1959) 

yang lebih menekankan pada motivasi intrinsik untuk meningkatkan motivasi 
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pegawai dan motivasi ekstrinsik yang disebabkan akibat ketidakpuasan kerja 

pegawaisehingga berdampak pada perilaku dan kinerja pegawai.Pegawai akan 

termotivasi mengerjakan tugas dengan baik dan berkinerja yang tinggi apabila 

mendapatkan bonus, kenaikan gaji, promosi dan ganjaran untuk memberikan 

kepuasan pribadi pegawai tersebut. Artinya bahwa kinerja pegawai akan muncul 

ketika adanya faktor lain. Semua faktor tersebut sangat memberikan pengaruh 

terhadap peningkatan kerja anggota organisasi dalam menghasilkan output 

organisasi salah satunya dapat dilihat dari pemberian bonus kepada pegawai. 

Lebih lanjut dikatakan bahwa pada saat pegawai semakin puas akan imbalan 

yang diterima maka semakin tinggi motivasi kerja dan semakin bertambah tingkat 

kinerjanya. 

Pendapat tersebut apabila dikaitkan antara motivasi kerja dengan kinerja 

pegawai yaitu pegawai yang berprestasi cenderung akan menunjukkan kinerja 

yang tinggi namun sebaliknya apabila kinerjanya rendah dapat dimungkinkan 

motivasinya juga rendah. Motivasi kerja merupakan pendorong sikap pegawai 

dalam bekerja sesuai dengan tugas dan tanggungjawab yang telah diberikan 

kepadanya sehingga memberikan dampak yang signifikan bagi kemajuan dalam 

organisasi. 

Hasil penelitian inisejalan dengan penelitian Nurun Nabi et al. (2017); Fiqih 

Hidayah et al. (2014); Azar dan Shafighi (2013) bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.Penelitian ini tidak sejalan 

dengan hasil penelitian Hue Tan Yew et al.(2014); Noermijati (2015) bahwa 

motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5.5.2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti kompetensi mampu 

meningkatkan kinerja pegawai atau dengan kata lain kompetensi merupakan 
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variabel penting dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel kompetensipenelitian inidijelaskan 

ke dalam indikator pernyataan meliputi motif kerja, sifat, konsep diri, 

keterampilan kognitif dan pengetahuan. Berdasarkan nilai rerata jawaban 

responden indikator yang merefleksikan kompetensi paling tinggi adalah konsep 

diri pada Pemerintah Kota Makassar.Namun, nilai estimasi loading faktor 

tertinggi pada variabel kompetensi adalah keterampilan kognitif. Hal ini 

menunjukkan bahwa keterampilan kognitif memiliki kontribusi paling besar dalam 

mencerminkan kompetensi.Keterampilan kognitif dicerminkan melalui kesesuaian 

jabatan pegawai dengan kemampuan teknis yang dimiliki, pegawai mampu 

berkoordinasi antar unit/dinas lain dalam melaksanakan tugas pekerjaan dan 

pegawai mampu menggunakan peralatan kerja dengan sebaik-baiknya. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden pada kompetensi sudah tinggi dalam persepsi 

responden. 

Apabila Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar 

menerapkan atau memperhatikan penerapan kompetensi pegawai secara baik 

melalui indikator motif kerja, sifat, konsep diri, keterampilan kognitif dan 

pengetahuan, maka akan berpengaruh pada pengambilan keputusan dan sikap 

pegawai terhadap organisasi dan pekerjaannya. Nilai-nilai moral yang dimiliki 

oleh pegawai akan menjadi landasan bagi terciptanya penerapan kompetensi 

secara baik. Dalam pengembangan suatu organisasi dibutuhkan pegawai yang 

memiliki kompetensi berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap, agar 

pencapaian sasaran kerja serta prestasi kerja dapat terpenuhi maka akan 

melahirkan sikap kerja pegawai yang bertanggung jawab dan konsep diri yang 

baik dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut. Setiap pegawai harus 

memacu dirinya untuk meningkatkan kompetensinya dengan cara berupa 
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mengikuti pelatihan, memahami job description dan memetakan knowledge 

sehingga menghasilkan sumber daya manusia yang berkompeten dan 

berdampak peningkatan kinerja pegawai. 

Beberapa definisi kompetensi dikemukakan oleh Robbins (2007) bahwa 

kompetensi merupakan kemampuan atau kapasitas seseorang untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam satu pekerjaan, dimana kemampuan tersebut 

ditentukan oleh dua faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.  

Teori kompetensi Spencer (1993) bahwa setiap pegawai akan mengembangkan 

pengetahuan, perilaku dalam menyelesaikan pekerjaan, meningkatkan 

kreativitas individu sehingga dapat bermanfaat untuk kepentingan organisasi. 

Namun sebaliknya apabila pegawai tidak mau mengubah cara mereka dalam 

berorganisasi dan tidak mau meningkatkan kompetensinya maka tidak akan 

tercapai tujuan organisasi yang diinginkan.  

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan yang meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawaipada Pemerintah 

Kota Makassar. Hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran 

penting dalam membentuk kinerja pegawai. Kehadiran dicerminkan melalui 

adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan, 

pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, pegawai tidak 

meninggalkan kantor pada jam kerja. Kehadiran dalam nilai estimasi loading 

factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran 

dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan 

penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai terlihat bahwa mayoritas 

responden mempersepsikan kinerja pegawai tinggi.  
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Penjabaran indikator kehadiran pegawai yang tinggi mencerminkan adanya 

kesadaran dan tanggung jawab yang diberikan oleh seluruh Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dalam menjalankan roda pemerintahan pada lingkungan 

pemerintah kota Makassar. Pimpinan Dinas dan Badanpada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD)  haruslah bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, 

selain itu pegawai bekerja sesuai undang-undang kode etik (ASN) dan 

menerapkan kualitas kerja, disiplin kerja  secara optimal sehingga menghasilkan 

kinerja yang tinggi. Pimpinan Dinas dan Badan harus berupaya mendorong 

Aparatur Sipil Negara (ASN)  untuk melaksanakan setiap kebijakan dan sasaran 

kerja yang ditetapkan oleh organisasi yang berwewenang diantaranya menjaga 

informasi yang bersifat rahasia dan juga memiliki sifat hormat dan santun dalam 

bekerja sehingga berdampak pada prestasi kerja pegawai. 

Beberapa definisi kinerja pegawai dikemukakan oleh Motowidlo (2003) 

kinerja pegawai didefinisikan sebagai nilai keseluruhan yang dilakukan individu 

selama periode waktu tertentu sebagai potongan perilaku yang berbeda yang 

diharapkan oleh organisasi.Hasil penelitian ini mendukung pendapat Dessler 

(2004) menyatakan bahwa pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan 

kepribadian (attitude) individu yang secara langsung mempengaruhi kinerja 

pegawai.Kompetensimengandungaspek-aspek pengetahuan, 

keterampilan(keahlian) dan kemampuan ataupunkarakteristik kepribadian 

yangakan mempengaruhi kinerja.Suatu organisasi merupakan bagian dari unsur 

kekuatan serta daya saing yang harus memiliki kompetensi dan kinerja tinggi 

demi pencapaian suatu tujuan. Untuk mewujudkan hal tersebut maka dibutuhkan 

adanya pelatihan yang efektif, sehingga peranan dan fungsinya tidak dapat 

digantikan oleh sumber daya lainnya.Palan (2008) menyatakan bahwa 

kompetensi berhubungan dengan perilaku yang mendasar dari seseorang, 

konsep diri, nilai, pengetahuan ataupun keahlian agar dapat meningkatkan 
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kinerja pegawai. Identitas dari seorang pegawai berorientasi untuk mencapai 

kemampuan kerja. Kemampuan yang dimaksud meliputi pengetahuan, keahlian 

dan identitas secara profesional.  

Mengacu dengan pendapat Spencer (1993) bahwa kompetensi seseorang 

merupakan dasar individu yang berhubungan dengan kinerja yang efektif dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Kompetensi merupakan identitas pengembangan 

diri seorang pegawai untuk berorientasi mencapai kemampuan tujuan 

organisasi.Kemampuan yang dimaksudkan meliputi pengetahuan, keahlian dan 

identitas secara profesional. Kemampuan tersebut digunakan oleh individu, 

organisasi dan juga masyarakat untuk mencapai tujuan dan meningkatkan 

kinerja. Menurut Sanchez et al. (1997)bahwa kompetensi mempunyai hubungan 

dengan peningkatan prestasi kerja. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin 

seseorang memiliki kompetensi yang bagus dalam menyelesaikan pekerjaannya, 

maka dampak yang akan ditimbulkan adalah peningkatan kinerja pegawai. Hasil 

penelitian ini bertentangan dengan Done (2011) menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh negatif terhadap peningkatan kinerja. 

Selain itu, pendapat Moeheriono (2012) bahwa hubungan kompetensi 

sangat penting relevansinya dalam meningkatkan kinerja, dimana pegawai harus 

memiliki kompetensi sesuai dengan tugas pekerjaannya (the right man on the 

right job). Hal ini sesuai dengan hasil wawancara yang dilakukan dengan 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang menjelaskan bahwa kompetensi 

pegawai dipengaruhi dengan oleh tiga hal yaitu reputasi, prestasi dan perilaku. 

Diperlukanpegawai yang tidak sekedarpintar namun juga cerdasartinya bahwa 

pegawai pintar maksudnya pengetahuan secara formal atau hardskill 

namunpegawai yang cerdas mampu berperilaku santun danberetika atau 

memiliki softskill,sehingga pegawai tersebutdapat dikatakan pintar dan cerdas 

karena mampu menyikapipermasalahan yang terjadidan berani mengambil 
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keputusan dengan tepat.Perilakupegawaidalam berkomunikasiditunjang dengan 

kredibilitas, kemampuan sertakinerjamerupakanpersyaratan dalam seleksi 

penerimaan Aparatur Sipil Negara (ASN).Lebih lanjut dikatakan bahwa beberapa 

orang pegawaiyang berkompetendiberi kesempatan belajar ke luar negeri 

bertujuan untuk meningkatkan sumberdaya manusia. Penempatan kerja pegawai 

sudah mengarah pada masing-masing bidang ilmu yang sesuai serta 

mengurangi pegawai yang bukan pada bidangnya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Halil Zaim et al. 

(2013);June Sethelaetal.(2013); Hande Serim et al. (2014)bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini tidak sejalan 

dengan hasil penelitian Sanda et al.(2011) menemukan bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5.5.3. Pengaruh Budaya OrganisasiTerhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti budaya 

organisasi tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai atau dengan kata lain 

budaya organisasi bukanlah variabel penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah(OPD) di Pemerintah Kota 

Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel budaya organisasi dalam penelitian 

ini dijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi inovasi dan pengambilan 

resiko, perhatian secara detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, 

keagresifan dan kemantapan/kestabilan.Berdasarkan nilai reratajawaban 

responden indikator yang merefleksikan budaya organisasi paling kuat adalah 

orientasi tim pada Pemerintah Kota Makassar. Namun, orientasi tim dalam nilai 

estimasi loading factor justru merupakan yang terendah, hal ini mengindikasikan 

bahwa orientasi tim menurut penilaian responden dinilai lemah dan harus 



 

169 

 

 

menjadi perhatian utama. Rendahnya orientasi tim pada pemerintah kota 

Makassar dicerminkan melalui kurang efektifnya teamwork dalam memecahkan 

persoalan rumit, para pegawai masih cenderung bekerja perorangan dalam 

mengatasi persoalan rumit, dan adanya teamwork yang tidak dipertahankan 

dengan baik. Nilai estimasi loading factor yang paling kuat dalam merefleksikan 

budaya organisasi adalah perhatian secara detail. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kontribusi paling besar adalah perhatian secara detail sehingga indikator 

tersebut dinyatakan penting dalam merefleksikan budaya organisasi. Selain itu, 

nilai rerata jawaban responden pada budaya organisasi sudah kuat dalam 

persepsi responden. 

Apabila Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pada Pemerintah Kota 

Makassar menerapkan atau memperhatikan penerapan budaya organisasi 

secara baik meliputi inovasi dan pengambilan resiko, perhatian secara detail, 

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan 

kemantapan/kestabilan. Maka akan berpengaruh pada pengambilan keputusan 

dan perilaku pegawai terhadap organisasi dan pekerjaannya. Nilai–nilai moral 

yang dimiliki oleh pegawai akan menjadi landasan bagi terciptanya penerapan 

budaya organisasi secara baik.Budaya organisasi yang belum dilaksanakan 

dengan baik dibeberapa Dinas dan Badan pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) merupakan bagian dari tekanan dan tantangan dalam suatu pekerjaan 

serta dalam hal pemecahan masalah yang dianggapnya rumit merupakan salah 

satu penyebab dari budaya organisasi yang melemah. Dalam menerapkan 

budaya organisasi dibutuhkan peranan dari pimpinan dan bawahan haruslah 

bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, selain itu pegawai bekerja sesuai 

undang-undang kode etik (ASN) adanyakomunikasi antara atasan dan 

bawahan,kualitas kerja dan disiplin kerja  secara optimal sehingga menghasilkan 

budaya kerja yang sesuai dengan Standard Operational Prosedural (SOP). 
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Beberapa definisi budaya organisasi dikemukakan oleh Moeljono 

Djokosantoso (2003) menyatakan bahwa budaya organisasi atau budaya 

manajemen atau juga dikenal dengan istilah budaya kerja merupakan nilai-nilai 

dominan yang disebarluaskan didalam organisasi dan sebagai acuan filosofi 

kerja pegawai. Menurut Luthans (2006) bahwa budaya organisasional 

merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku 

anggotaorganisasi. Artinya, bahwa budaya organisasional merupakan pola 

keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi yang difahami, dijiwai dan 

dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri 

dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi. 

Budaya organisasi memiliki peran penting dalam organisasi yaitu:1) 

membantu memahami arti dan jati diri karyawan; 2) menumbuhkan rasa percaya 

diri pegawai; 3) mengembangkan kinerja organisasi; 4) pedoman dalam 

bertindak (Wheeler & Hunger, 1986).Budaya organisasi yang kuat memberikan 

dampak yaitu: nilai-nilai kunci menjadi kekuatan organisasi, tersosialisasikan, 

menginternalisasi, menjiwai pada para anggota, dan merupakan kekuatan yang 

tidak tampak; Perilaku-perilaku pegawai secara tak disadari terkendali dan 

terkoordinasi oleh kekuatan yang informal atau tidak tampak, Para anggota 

memiliki loyalitas terhadap organisasi; Musyawarah dan kebersamaan sebagai 

bentuk partisipasi, pengakuan, dan penghormatan terhadap pegawai; kegiatan 

organisasi berorientasi atau diarahkan kepada misi atau tujuan organisasi: 

Pegawai merasa tenang dan senang,karenadiakuidan dihargai martabat dan 

kontribusinya; adanya koordinasi, integrasi, dan konsistensi untuk menstabilkan 

kegiatan-kegiatan organisasi; berpengaruh kuat terhadap organisasi dalam tiga 

aspek; pengarahan perilaku dan kinerja organisasi, penyebarannya pada para 

anggota organisasi, dan kekuatannya, yaitu menekan para anggota untuk 

melaksanakan nilai-nilai budaya; budaya berpengaruh terhadap perilaku 
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individual maupun kelompok.  

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan yang meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran penting dalam membentuk 

kinerja pegawai. Beberapa faktor pembentuk kehadiran adalah pegawai hadir di 

kantor sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan, pegawai dapat 

menyelesaikan tugas sebelum deadline, pegawai tidak meninggalkan kantor 

pada jam kerja.Kehadiran dalam nilai estimasi loading factor juga merupakan 

yang tertinggi, hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran dinyatakan penting 

dalam merefleksikan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan penilaian responden 

terhadap variabel kinerja pegawai terlihat bahwa mayoritas responden 

mempersepsikan kinerja pegawaitinggi. 

Penjabaran indikator kehadiran pegawai yang tinggi mencerminkan adanya 

kesadaran dan tanggung jawab yang diberikan oleh seluruh Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dalam menjalankan roda pemerintahan pada lingkungan 

pemerintah kota Makassar. Pimpinan Dinas dan Badanpada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD)  haruslah bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, 

selain itu pegawai bekerja sesuai undang-undang kode etik (ASN) dan 

menerapkan kualitas kerja, disiplin kerja  secara optimal sehingga menghasilkan 

kinerja yang tinggi. Pimpinan Dinas dan Badan harus berupaya mendorong 

Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk melaksanakan setiap kebijakan dan sasaran 

kerja yang ditetapkan oleh organisasi yang berwewenang diantaranya menjaga 

informasi yang bersifat rahasia dan juga memiliki sifat hormat dan santun dalam 

bekerja sehingga berdampak pada prestasi kerja pegawai. 
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Rue dan Byars (1980) mendefinisikan kinerja sebagai tingkat 

pencapaianhasil atau “the degree of complishment”. Atau dengan kata lain, 

kinerjamerupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi. Dari definisi 

tersebutmengandung pengertian bahwa melalui kinerja tingkat pencapaian hasil 

dapatdiukur dandiketahui.Sejalan dengan pendapat Bernardin dan Russel (1993) 

bahwa terdapat beberapa kriteria untuk mengukur kinerja pegawai secara 

individu, antara lain kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, 

dan komitmen kerja.Kinerja dapat didefinisikan sebagai jumlah dari hasil karya, 

yaitu suatu hasil dari pelaksanaan pekerjaan, baik yang bersifat fisik maupun 

non-fisik (Simamora,2004). 

Hasilpenelitian ini mendukung pendapat Balthazard et al. (2006) bahwa 

dalam budaya organisasi terdapat norma budaya defensif (baik pasif dan agresif) 

yang berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai seperti komitmen kepada 

masyarakat, persepsi kualitas layanan publik, kemampuan beradaptasi dalam 

organisasidan kualitas tempat kerja dan berhubungan positif denganniat anggota 

untuk meninggalkan organisasi, sehingga departemen dengan budaya yang 

paling defensif menunjukkan kinerja pegawai yang paling lemah. Hasil penelitian 

ini juga mendukung Rousseau (1990) dalam Balthazard et al. (2006) bahwa 

budaya organisasi yang bersifat pasif/defensif berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai dalam organisasi. Temuan ini sesuai dengan Trice dan Beyer 

(1993) dalam Yiing dan Zaman (2009) bahwa budaya organisasi yang bersifat 

birokrasi tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai dan kepuasan kerja. Dalam 

budaya organisasi yang berjenis birokrasi ini sifatnya kaku menyebabkan 

menurunnya tingkat kepuasan kerja, turunnya produktivitas, tingkat stress yang 

tinggi dan akhirnya berdampak pada melemahnya kinerja pegawai. 

 Budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada pemerintah kota Makassar dikarenakan ketidakjelasan sasaran 
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kerja pegawai dan mentaati ketentuan peraturan kedinasan yang telah 

ditetapkandalam mencapai tujuan organisasi serta prestasi kerja pada organisasi 

masih rendah sehingga memberikan pengaruh yang negatif terhadap 

peningkatan pegawai dan berdampak pada kinerja pegawai yang tidak optimal 

dalam menjalankan tanggungjawabnya.Sumber daya aparatur negara 

mempunyai tugas yaitu memberikan pelayanan kepada masyarakat secara 

profesional,adil dan tidak diskriminan. Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) 

harus memiliki kejujuran, keadilan yang merata dalam melaksanakan tugas 

negara, pemerintahan serta pembangunan berlandaskan kesetiaan dan ketaatan 

kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945.Seorang (ASN) memiliki 

peran utama dalam menjalankan pelayanan administrasi publik di Indonesia. 

Prinsip penting dalam penyelenggaraan pemerintahan adalah good governance 

(pemerintahan yang baik), tujuan utama dalam penyelenggaraan pelayanan 

kepada masyarakat. Tentunya good governance membutuhkan sebuah proses 

penyelenggaraan pemerintahan yang berkualitas,profesional dan akuntabel.   

Disamping itu, seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) harus mampu 

melaksanakan setiap kebijakan yang ditetapkan oleh pejabat yang 

berwewenang:menjaga informasi yang bersifat rahasia dan juga memiliki sifat 

hormat dan santun dalam bekerja. Pimpinan Dinas dan Badanpada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) haruslah bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, 

selain itu pegawai bekerja sesuai undang-undang kode etik (ASN) dan 

menerapkan kualitas kerja, disiplin kerja secara optimal. Hal inilah menjadi acuan 

dalam menjalankan roda pemerintahan agar tercipta good governance 

(pemerintahan yang baik) sehingga dapat bermanfaat bagi organisasi. 

Dalam menjalankan kelancaran kinerja organisasi antara lain menyatakan 

bahwa Aparatur Sipil Negara (ASN) harus akuntabel dalam melaksanakan 

pemerintahan yang bersih dan berwibawa, profesional,jujur dan adil dalam 
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menggunakan semua sumber daya negara secara efisien dan efektif.Dikaitkan 

dengan efektivitas dan efisiensi dari pelaku organisasi dalam menjalankan suatu 

tugas demi terwujudnya tujuanorganisasi.Sejalan denganpendapat Robbins 

(2006) bahwa budaya organisasi tidak samadalam pembentukan kinerja pegawai 

dalam organisasi, ada yang berpengaruh kuat dan lemah. Selanjutnya Rivai 

(2004) menyatakan bahwa budaya yang tidak dapat terlaksana dengan baik 

dalam suatu organisasi akan menimbulkan suatu konflik sehingga dampaknya 

pada penurunan kinerja pegawai.  

Menurut hasil analisis persepsi mayoritas responden terhadap rendahnya 

budaya organisasi disebabkan karena hasil yang dicapai dalam suatu kegiatan 

lebih memusatkan pada hasil secara kontekstual daripada secara teknis.Hal 

tersebut sejalan dengan pendapat Kierstead(1998) bahwa budaya organisasi 

secara teknis tidak terbukti mempengaruhi kinerja pegawai pada organisasi. 

Budaya organisasi yang belum dilaksanakan dengan baik dibeberapa bagian dan 

tekanan dalam suatu pekerjaan serta dalam hal pemecahan masalah yang 

dianggapnya rumit merupakan salah satu penyebab dari budaya organisasi yang 

melemah.Penelitian ini mendukung pendapat Dartoetal.(2015) bahwa budaya 

organisasi yang dapat menghambat peningkatan kinerja pegawai disebabkan 

karena rutinitas pekerjaan sehari-hari tidak dilakukan lagi di organisasi 

tersebut.Artinya bahwa kebiasaan kerja yang setiap hari dilakukan sehingga 

mempengaruhi kinerja pegawai tersebut. Namun hasil penelitian ini bertentangan 

dengan Jonifer (2001) bahwa budaya pada suatu organisasi merupakan bagian 

yang sangat mempengaruhi setiap pegawainya dalam melakukan kegiatan, hal 

ini dikarenakan terdapat perekat sosial yang dapat mengikat setiap anggota 

dalam organisasi tersebut agar semua pihak yang ada mampu meningkatkan 

kinerjanya secara maksimal. 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan terhadap 
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PemerintahKota Makassar yang menjadi penyebab tidak signifikan budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai dengan hasil wawancara sebagai berikut : 

1. Setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) Pemerintah Kota Makassar harus  

mentaati Peraturan Pemerintah No 53 Tahun 2010 Bab 2 Pasal 3 angka 

11,12,13 dan 17 menyatakan bahwa kewajiban Aparatur Sipil Negara (ASN) 

antara lain adalah masuk kerja dan mentaati ketentuan jam kerja: mencapai 

sasaran kerja pegawai yang ditetapkan: menggunakan dan memelihara 

barang-barang milik negara dengan sebaik-baiknya: mentaati peraturan 

kedinasan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang. Sedangkan 

larangan bagi (ASN) dalam pasal 3 angka menyatakan bahwa (ASN) 

dilarang untuk menyalagunakan kekuasaan, wewenang dan berpolitik 

praktis. 

2. Setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) Pemerintah Kota Makassar dalam 

melaksanakan tugas dan kehidupan sehari-hari selain tunduk dan 

berpedoman pada Kode Etik (ASN) sebagaimana diatur dalam Peraturan 

Pemerintah Nomor 42 Tahun 2004 tentang Pembinaan Jiwa Korps dan Kode 

Etik Aparatur Sipil Negara (ASN), antara lain  yang menyatakan bahwa 

(ASN) harus profesional dan berkualitas dalam melaksanakan yang bersih 

dan berwibawa, bertanggung jawab, terbuka, jujur, berintegritas tinggi dan 

menggunakan semua sumber daya yang ada secara efisien dan efektif. 

Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) harus mampu melaksanakan setiap 

kebijakan yang telah ditetapkan oleh pejabat yang berwenang: 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan, menciptakan lingkungan kerja yang nondiskriminatif dan menjaga 

informasi yang bersifat rahasia. 

3. Dalam Etika Pemerintahan yang diterapkan Pemerintah Kota Makassar 

masih belum mampu menjadi pedoman utama bagi Aparatur Sipil Negara 

(ASN). Dalam pelaksanaannya masih ditemukan budayaorganisasi  
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yangtidak efektif oleh pegawai diantaranya tidak melaksanakan ketentuan 

peraturan perundang-undangan mengenai disiplin kerja pegawai, 

memberikan pelayanan publik tidak profesional, pemborosan waktu,jam 

kerja masih diluar kantor dan masihadanya oknum pejabat dan pegawai 

yang berafiliasi dengan politik. Penerapan Etika pemerintah harus menjadi 

perhatian oleh pemerintah kota Makassar agar tercapai good governance 

serta tercipta budaya organisasi yang baik dan berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai. 

4. Penerapan budaya organisasi pada Pemerintah Kota Makassar masih 

rendah. Hal ini tercermin dari kerja tim/teamwork tidak dijalankan dengan 

baikdalam menyelesaikan pekerjaan rumit karena saling mengharap dengan 

sesama teman sehingga menyebabkan hasil kerja pegawai tersebut 

menurun. Masih ditemukan pegawai tidak melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab sesuai perintah atasannya. 

5. Sistem penempatan kerja seorang pegawai padaPemerintah Kota Makassar 

yang tidak sesuai dengan disiplin ilmu merupakan hal yang sangat ekstrim 

karena hanya berpedoman padalearning by doing ataubelajar dari 

pengalaman sehingga hal ini akan mempengaruhi kinerja pegawai yang 

tidak maksimal.  

6. Pengawasan dari atasan kebawahan dan pengawasan secara horizontal 

masih sangat kurang berdampak pada output yang dihasilkan kurang optimal 

sehingga kinerja menjadi menurun. 

7. Masih rendahnya kualitas sumber daya manusia pegawai sehingga masih 

sering ditemukan pegawai tidak mampu mengerjakan atau menyelesaikan 

pekerjaannya.  

8. Pemerintah Kota Makassar perlu membuat program era digital yaitu dengan 

menyediakan (cctv) dalam mengontrol dan memantau setiap aktifitas 

pegawai dalam bekerja. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Yiing dan Zaman (2009); 

Balthazard et al. (2006); Chamariyah etal. (2015) menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.Hasil penelitian 

ini tidak sejalan dengan penelitianFakhar Shahzad (2014); Mohammed dan 

Abubakar (2013) bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hasil temuan dari penelitian ini dibutuhkan kajian lebih lanjut 

mengenai budaya organisasi yang tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, padahal jika dilihat secara teoritis dan empiris memiliki pengaruh. 

5.5.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap OCB 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti motivasi kerja mampu meningkatkan 

OCB pegawai atau dengan kata lain kompetensi merupakan variabel penting 

dalam meningkatkan OCB pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel motivasi kerja dalam penelitian ini 

dijelaskan ke dalamindikator pernyataanmeliputi motivasi ekstrinsik dan motivasi 

intrinsik. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan motivasi kerja paling tinggi adalah motivasi intrinsik pada 

Pemerintah Kota Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

mempunyai peranan yang paling penting dalam membentuk motivasi kerja. 

Motivasi intrinsik dicerminkan melalui adanya pegawai yang berprestasi, inovatif 

dan kreatif, adanya penghargaan dan pujian atasan kepada pegawai, pegawai 

bertanggungjawab dalam pekerjaan dan tepat waktu, ada rasa tidak cepat puas 

serta keinginan untuk maju dan pegawai memiliki kesempatan pegawai untuk 

berkembang dan meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. Nilai estimasi 

loading factor indikator motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik memiliki angka 

yang sama. Hal ini menunjukkan bahwa keduanya memiliki kontribusi yang sama 
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dalam mencerminkan motivasi kerja. Selain itu, nilai rerata jawaban responden 

pada motivasi kerja sudah tinggi dalam persepsi responden. 

Penjabaran indikator motivasi kerja diantaranya motivasi ekstrinsik dan 

intrinsik harus benar-benar diterapkan dan menjadi perhatian utama dari 

pemerintah kota Makassar agar tercipta penyelenggaraan good governance 

(pemerintahan yang baik) dan adanya sinergitas antara seluruh Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dengan pejabat yang ada pada lingkungan tersebut. Agar pegawai 

dapat termotivasi dalam bekerja yang harus menjadi perhatian instansi 

pemerintah adalah memberikan upah dan rewardsesuai dengan aturan yang ada 

sehingga berdampak pada peningkatan kinerjanya. Pimpinan Dinas dan Badan 

adalah pejabat eselon yang harus bertanggung jawab, memberikan keamanan 

kerja, pengakuan dan penghargaan, kemajuan pegawai terhadap bawahan serta 

pekerjaan kantor, pejabat eselon dalam lingkungan pemerintah kota Makassar 

harus menjadi contoh dan teladan utama dalam menegakkan aturan 

kepegawaian. Jika aturan ditegakan secara optimal oleh pimpinan maka seluruh 

pegawai akan berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai undang-undang 

kode etik (ASN) yang berlaku beserta uraian tugas dan fungsinya. 

Beberapa definisi motivasi kerja dikemukakan olehGomes (2001)motivasi 

kerja pegawai merupakan faktor individu yang dipengaruhi oleh kebutuhan, 

tujuan, sikap serta kemampuan dalam bekerja sehingga dari perilaku tersebut 

pegawai mengharapkan imbalan balas jasa berupa gaji/upah, keamanan dalam 

bekerja, bekerjasama serta mendapatkan pujian atas hasil kerja yang telah 

dilakukan. Hal ini berarti bahwa dorongan kerja seorang pegawai merupakan 

sikap dalam bekerja dengan harapan untuk mendapatkan sejumlah imbalan 

sesuai dengan hasil kerjanya. Apabila melebihi target yang diberikan maka akan 

mendapatkan tambahan sesuai dengan kelebihan kerja yang mereka lakukan. 

Menurut Armstrong (1996)motivasi merupakan salah satu tujuan dari seorang 
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pegawai dalam bekerja untuk mencari dan memiliki rasa kepuasan yang tinggi 

dalam bekerja sehingga akan menghasilkan kinerja yang tinggi.Hubungan antara 

motivasi kerja dengan OCB dapat dijelaskan dari dorongan individu untuk 

mengerahkan perilakunya dalam pencapaian tujuan organisasi. 

OCB dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator pernyataanmeliputi 

mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap 

tidak suka mengeluh. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan OCB paling tinggi pada Pemerintah Kota Makassar adalah berhati-

hati. Namun, berdasarkan nilai estimasi loading factor tertinggi adalah sikap tidak 

suka mengeluh (sportmanship). Hal ini mengindikasikan bahwa sikap tidak suka 

mengeluh mempunyai peran paling penting dalam membentuk OCB dan perlu 

diperhatikan. Sikap tidak suka mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai 

dalam bertoleransi dan berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha 

tidak mencari-cari kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-

besarkan permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, 

nilai estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan dicerminkan melalui pegawai 

yang tidak memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden dalam mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dijabarkan sebagai perilaku 

individu yang diwujudkan dalam bentuk dukungan psikologis dan dukungan 

terhadap lingkungan sosial dalam mendukung kelancaran kinerja pegawai dalam 

bekerja. Perilaku individu ini berfungsi untuk memotivasi seorang pegawai agar 

berkinerja baik agar memberikan manfaat bagi organisasi dan lingkungan 

kerjanya.  Beberapa perilaku yang terkait dengan OCB diantaranya, berbagi 
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dengan orang lain dan mematuhi peraturan dan prosedur di tempat kerja. 

Perilaku ini menggambarkan sisi positif dari diri pegawai dan merupakan salah 

satu bentuk dari perilaku-perilaku sosial yang baik serta bermakna membantu. 

OCB dianggap sebagai suatu perilaku ditempat kerja yang sesuai dengan 

penilaian pribadi yang melebihi persyaratan kerja seseorang. OCB dapat 

dijadikan acuan pengembangan sumber daya manusia berupaperilaku individu 

diwujudkan dalam bentuk kesadaran dan kemauan untuk bekerja serta 

memberikan kontribusi kepada organisasi yaitu mementingkan orang lain, 

perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Hal 

inilah menjadi dasarOrganisasi Perangkat Daerah (OPD) pemerintah kota 

Makassar dalam mengembangkan perilaku individu dari atasan maupun 

bawahan agar berdampak pada organisasi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Gouldner (1960) 

bahwa masing-masing harus saling membantu dan menghargai bantuan tersebut 

satu sama lain. Menurut Rook (1987), norma universal timbal balik adalah yang 

terkuat dari norma-norma sosial yang relevan dengan perilaku membantu. 

Dengan membalas perbuatan baik, individu akan meningkatkan kemungkinan 

menerima manfaat di masa depan (Gouldner, 1960).  

Hasil penelitian ini mengacu pendapat Herzberg et al. (1959) bahwa 

terdapat dorongan yang kuat dari pegawai itu sendiri untuk menyelesaikan tugas 

dan pekerjaannya agar dapat dipenuhi dengan rasa tanggungjawab.Pegawai 

yang memiliki tanggungjawab cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang 

melebihi deskripsi tugas pekerjaan yang telah diberikan serta membantu 

mengurangi beban stress kerja dalam organisasi. Sebaliknya pegawai yang tidak 

memiliki motivasi cenderung bersikap apatis terhadap pekerjaan, dalam hal ini 

tidak memiliki dorongan yang kuat untuk bersikap dan berperilaku sehingga tidak 

mampu menyelesaikan pekerjaan dan tidak bertanggungjawab sesuai dengan 
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tugas yang telah diberikan serta tidak mampu melaksanakan kewajiban sesuai 

dengan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Justru keadaan tersebut 

sangat rendah dan tidak mempunyai tanggungjawab dengan baik. 

Pandangan Chukwuma dan Obiefuna (2014) bahwa motivasi merupakan 

sebuah proses membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, 

dan menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Adanya motif mendorong 

pegawai untuk bertindak, kondisi ini dapat digambarkan dengan tiga hal, yaitu: 

pertama, adanya sikap untuk memotivasi diri dalam meningkatkan semangat 

kerja dalam organisasi; kedua, pegawai berusaha untuk tetap mempertahankan 

semangat kerjanya dalam organisasi; dan ketiga, berusaha untuk 

mengaplikasikan dorongan semangat kerja dengan cara membantu 

menyelesaikan pekerjaan dalam organisasi. Selanjutnya, Organ et al. (2006) 

menyatakan bahwa perilaku pegawai akan memberikan dampak konsistensi 

OCB karena adanya kebebasan dalam menentukan pilihan untuk mendorong 

semangat kerja pegawai melalui sistem pemberian gaji serta memberikan 

kontribusi secara efektif dan efisienuntukmeningkatkan OCB. Pegawai yang 

memiliki motivasi akan bertanggungjawab penuh terhadap pekerjaannya. 

Pandangan Gibson et al. (1997)bahwa motivasi kerja merupakan dorongan 

yang timbul dari pegawai itu sendiri sehingga dapat mempengaruhi perilaku 

dalam bekerja. Lebih lanjut dikatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi OCB pada organisasi yaitu psikologi dari individu, interaksi 

pegawai dengan pimpinan atau pegawai lainnya, serta sikap yang ditunjukkan 

oleh pegawai dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sebagai bentuk 

tanggungjawab. Lingkungan kerja kondusif akan menghadirkan suasana kerja 

yang nyaman dalam menjalankan aktivitas dan rutinitas kerja sehari-hari, 

sehingga pegawai termotivasi dan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

penuh tanggungjawab. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan Khadija Mushtaq et al.(2014); 

Moradi(2015)bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan Hue Tan Yew et al. (2014) bahwa motivasi 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

5.5.5. Pengaruh Kompetensi Terhadap OCB 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti kompetensi pegawai yang tinggimampu 

meningkatkan OCB pegawai yang dicerminkan melalui melakukan pekerjaan 

melebihi peran yang seharusnya mereka lakukan, demi kepentingan organisasi 

atau dengan kata lain kompetensi merupakan variabel penting dalam 

meningkatkan OCB pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel kompetensi dalam penelitian 

inidijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi motif kerja, sifat, konsep diri, 

keterampilan kognitif dan pengetahuan. Berdasarkan nilai rerata jawaban 

responden indikator yang merefleksikan kompetensi paling tinggi adalah konsep 

diri pada Pemerintah Kota Makassar. Namun, nilai estimasi loading factor 

tertinggi pada variabel kompetensi adalah keterampilan kognitif. Hal ini 

menunjukkan bahwa keterampilan kognitif memiliki kontribusi paling besar dalam 

mencerminkan kompetensi. Keterampilan kognitif dicerminkan melalui 

kesesuaian jabatan pegawai dengan kemampuan teknis yang dimiliki, pegawai 

mampu berkoordinasi antar unit/dinas lain dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

dan pegawai mampu menggunakan peralatan kerja dengan sebaik-baiknya. 

Selain itu, nilai rerata jawaban responden pada kompetensi sudah tinggi dalam 

persepsi responden. 

Apabila Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar 

menerapkan atau memperhatikan penerapan kompetensi pegawai secara baik 
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melalui indikator motif kerja, sifat, konsep diri, keterampilan kognitif dan 

pengetahuan, maka akan berpengaruh pada pengambilan keputusan dan sikap 

pegawai terhadap organisasi dan pekerjaannya. Nilai-nilai moral yang dimiliki 

oleh pegawai akan menjadi landasan bagi terciptanya penerapan kompetensi 

secara baik. Dalam pengembangan suatu organisasi dibutuhkan pegawai yang 

memiliki kompetensi berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap, agar 

pencapaian sasaran kerja serta prestasi kerja dapat terpenuhi maka akan 

melahirkan sikap kerja pegawai yang bertanggung jawab dan konsep diri yang 

baik dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut. Setiap pegawai harus 

memacu dirinya untuk meningkatkan kompetensinya dengan cara berupa 

mengikuti pelatihan, memahami job description dan memetakan knowledge 

sehingga menghasilkan sumber daya manusia yang berkompeten dan 

berdampak peningkatan kinerja pegawai. 

Definisi kompetensi dikemukakan olehMcClelland (1973) bahwa 

kompetensi adalah ciri karakteristik seseorang yang terkait dengan kinerja yang 

unggul dan demonstrasi bakat tertentu dalam praktek dan penerapan 

pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan suatu pekerjaan.Seseorang yang 

dikatakan memiliki kompetensi adalah seseorang yang memiliki pengetahuan, 

keahlian, perilaku agar mampu menyelesaikan pekerjaan. 

OCB dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator pernyataan meliputi 

mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanandan sikap 

tidak suka mengeluh. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan OCB paling tinggi pada Pemerintah Kota Makassar adalah berhati-

hati.Namun, berdasarkan nilai estimasi loading factor tertinggi adalah sikap tidak 

suka mengeluh (sportmanship). Hal ini mengindikasikan bahwa sikap tidak suka 

mengeluh mempunyai peran paling penting dalam membentuk OCB dan perlu 

diperhatikan. Sikap tidak suka mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai 
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dalam bertoleransi dan berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha 

tidak mencari-cari kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-

besarkan permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, 

nilai estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan dicerminkan melalui pegawai 

yang tidak memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden dalam mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dijabarkan sebagai perilaku 

individu yang diwujudkan dalam bentuk dukungan psikologis dan dukungan 

terhadap lingkungan sosial dalam mendukung kelancaran kinerja pegawai dalam 

bekerja. Perilaku individu ini berfungsi untuk memotivasi seorang pegawai agar 

berkinerja baik agar memberikan manfaat bagi organisasi dan lingkungan 

kerjanya. Beberapa perilaku yang terkait dengan OCB diantaranya, berbagi 

dengan orang lain dan mematuhi peraturan dan prosedur di tempat kerja. 

Perilaku ini menggambarkan sisi positif dari diri pegawai dan merupakan salah 

satu bentuk dari perilaku-perilaku sosial yang baik serta bermakna membantu. 

OCB dianggap sebagai suatu perilaku ditempat kerja yang sesuai dengan 

penilaian pribadi yang melebihi persyaratan kerja seseorang. OCB dapat 

dijadikan acuan pengembangan sumber daya manusia berupa perilaku individu 

diwujudkan dalam bentuk kesadaran dan kemauan untuk bekerja serta 

memberikan kontribusi kepada organisasi yaitu mementingkan orang lain, 

perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Hal 

inilah menjadi dasar Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pemerintah kota 

Makassar dalam mengembangkan perilaku individu dari atasan maupun 

bawahan agar berdampak pada organisasi. 
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Pegawai yang memiliki peran eksta (extra-role) merupakan seseorang 

yang memiliki kompetensi yang tinggi, karena mampu menyelesaikan 

pekerjaannya terlebih dahulu kemudian melakukan pekerjaan rekan kerjanya 

dengan alasan membantu menyelesaikan pekerjaan tersebut agar dapat 

diselesaikan tepat pada waktu yang telah ditentukan.Hasil penelitian 

inimendukung pendapat Stephen (2006) bahwa organisasi akan berhasil apabila 

didukung oleh pegawai yang berkompeten serta mampu menyelesaikan tugas 

pokoknya dan tugas ekstra. Seseorang yang memiliki kompetensi menunjukkan 

adanya perbedaan perilaku yang lebih unggul atau berprestasi lebih.Pegawai 

yang memiliki kompetensi akan berpotensi memunculkan sikap perilaku dalam 

lingkungan sosial yang baik. Menurut Wibowo (2007) bahwa kompetensi 

seseorang tentang dirinya akan sangat mempengaruhi perilaku seseorang untuk 

melakukan pekerjaan yang melebihi batas kemampuannya. Kemampuan secara 

intelektual yang dimiliki pegawai untuk melakukan kegiatan dengan stamina, 

kecekatan serta keterampilan yang melebihi batas peranannya. Menurut Locket 

(1992) bahwa kompetensi yang dimiliki oleh seseorang yang melebihi batas 

peraannya dilakukan untuk kepentingan organisasi. Hal ini dapat disimpulkan 

bahwa meningkatnya kompetensi pegawai akan berdampak pada peningkatan 

perilaku OCB yang lebih baik. 

Hasil wawancara yang dilakukan padaOrganisasi Perangkat Daerah (OPD) 

menjelaskan bahwa kompetensi pegawai dipengaruhi dengan oleh tiga hal yaitu 

reputasi, prestasi dan perilaku. Diperlukanpegawai yang tidak sekedarpintar 

namun juga cerdasartinya bahwa pegawai pintar yang memiliki pengetahuan 

secara formal atau hardskill namun pegawai yang cerdas mampu berperilaku 

santun danberetika atau memiliki softskill,sehingga pegawai tersebutdapat 

dikatakan pintar dan cerdas karena mampu menyikapipermasalahan yang 

terjadidan berani mengambil keputusan dengan tepat.Perilakupegawaidalam 
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berkomunikasiditunjang dengan kredibilitas, kemampuan 

sertakinerjamerupakanpersyaratan dalam seleksi penerimaan Aparatur Sipil 

Negara (ASN).Lebih lanjut dikatakan bahwa beberapa orang pegawaiyang 

berkompetendiberi kesempatan belajar ke luar negeri bertujuan untuk 

meningkatkan sumberdaya manusia. Penempatan kerja pegawai sudah 

mengarah pada masing-masing bidang ilmu yang sesuai serta mengurangi 

pegawai yang bukan pada bidangnya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hande Serim et al. (2014); 

Ebrahim Sabahi et al. (2015)bahwa kompetensi berpengaruh secara signifikan 

terhadap OCB. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian KimdanLatif 

(2011) bahwa kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. 

5.5.6. Pengaruh Budaya OrganisasiTerhadap OCB 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadapOCB.Hal ini berarti budaya organisasi tidak 

mampu meningkatkan OCB pegawai atau dengan kata lain budaya organisasi 

bukanlah variabel penting dalam meningkatkan OCB pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel budaya organisasi dalam penelitian 

ini dijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi inovasi dan pengambilan 

resiko, perhatian secara detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, 

keagresifan dan kemantapan/kestabilan.Berdasarkan nilai rerata jawaban 

responden indikator yang merefleksikan budaya organisasi paling kuat pada 

Pemerintah Kota Makassar adalah orientasi tim. Namun, orientasi tim dalam nilai 

estimasi loading factor justru merupakan yang terendah, hal ini mengindikasikan 

bahwa orientasi tim menurut penilaian responden dinilai lemah dan harus 

menjadi perhatian utama. Rendahnya orientasi tim pada pemerintah kota 

Makassar dicerminkan melalui kurang efektifnya teamwork dalam memecahkan 
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persoalan rumit, para pegawai masih cenderung bekerja perorangan dalam 

mengatasi persoalan rumit, dan adanya teamwork yang tidak dipertahankan 

dengan baik. Nilai estimasi loading factor yang paling kuat dalam merefleksikan  

budaya organisasi adalah perhatian secara detail. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kontribusi paling besar adalah perhatian secara detail sehingga indikator 

tersebut dinyatakan penting dalam merefleksikan budaya organisasi. Selain itu, 

nilai rerata jawaban responden pada budaya organisasi sudah kuat dalam 

persepsi responden. 

Apabila Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pada Pemerintah Kota 

Makassar menerapkan atau memperhatikan penerapan budaya organisasi 

secara baik meliputi inovasi dan pengambilan resiko, perhatian secara detail, 

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan 

kemantapan/kestabilan. Maka akan berpengaruh pada pengambilan keputusan 

dan perilaku pegawai terhadap organisasi dan pekerjaannya. Nilai-nilai moral 

yang dimiliki oleh pegawai akan menjadi landasan bagi terciptanya penerapan 

budaya organisasi secara baik. Budaya organisasi yang belum dilaksanakan 

dengan baik dibeberapa Dinas dan Badan pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) merupakan bagian dari tekanan dan tantangan dalam suatu pekerjaan 

serta dalam hal pemecahan masalah yang dianggapnya rumit merupakan salah 

satu penyebab dari budaya organisasi yang melemah. Dalam menerapkan 

budaya organisasi dibutuhkan peranan dari pimpinan dan bawahan haruslah 

bekerja berdasarkan aturan yang berlaku, selain itu pegawai bekerja sesuai 

undang-undang kode etik (ASN) adanya komunikasi antara atasan dan 

bawahan,kualitas kerja dan disiplin kerja  secara optimal sehingga menghasilkan 

budaya kerja yang sesuai dengan Standard Operational Prosedural (SOP). 

Setiap organisasi memilikibudaya (culture) yang berbeda dalam 

penerapannya, sehingga dapat membedakan antara satuorganisasi dengan 
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organisasi lainnya. Budaya dapat mendorong diri seseorang untukberperilaku 

tertentu dalam suatu organisasi. Budaya dapat mempengaruhisemua kegiatan 

pegawai dalam organisasi, baik dalam bekerja, cara memandangpekerjaan, 

bekerjasama dengan kolega, maupun melihat masa depan (Gibson, 

2002).Budaya organisasi pada hakikatnya merupakan perilaku-perilaku yang 

dianggap tepat, mengikat dan memotivasi pegawai agar berkinerja tinggi serta 

mengerakkan individu pegawai pada upaya untuk mencari penyelesaian dalam 

situasi yang ambigu Pengertian ini memberi dasar pemikiran bahwa setiap 

individu yang terlibat didalammya akan bersama-sama menciptakan kondisi kerja 

yang ideal agar tercipta suasana yang mendukung bagi upaya pencapaian tujuan 

yang diharapkan organisasi (Turner, 2008).Menurut Luthans (2006) budaya 

organisasional merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan 

perilaku anggota organisasi. Artinya bahwa budaya organisasional merupakan 

pola keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi yang difahami, dijiwai dan 

dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri 

dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.Wheeler dan Hunger 

(1986) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting dalam 

organisasi yaitu: 1) membantu memahami arti dan jati diri karyawan; 2) 

menumbuhkan rasa percaya diri pegawai; 3) mengembangkan kinerja 

organisasi; 4) pedoman dalam bertindak. 

OCB dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator pernyataan meliputi 

mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, berhati-hati, kesopanandan sikap 

tidak suka mengeluh. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan OCB paling tinggi pada Pemerintah Kota Makassar adalah berhati-

hati. Berdasarkan nilai estimasi loading factor tertinggi adalah sikap tidak suka 

mengeluh (sportmanship). Hal ini mengindikasikan bahwa sikap tidak suka 

mengeluh mempunyai peran paling penting dalam membentuk OCB dan perlu 
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diperhatikan. Sikap tidak suka mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai 

dalam bertoleransi dan berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha 

tidak mencari-cari kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-

besarkan permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, 

nilai estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan yang rendah dicerminkan melalui 

pegawai yang memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan tidak 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi.  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dijabarkan sebagai perilaku 

individu yang diwujudkan dalam bentuk dukungan psikologis dan dukungan 

terhadap lingkungan sosial dalam mendukung kelancaran kinerja pegawai dalam 

bekerja. Perilaku individu ini berfungsi untuk memotivasi seorang pegawai agar 

berkinerja baik agar memberikan manfaat bagi organisasi dan lingkungan 

kerjanya. Beberapa perilaku yang terkait dengan OCB diantaranya, berbagi 

dengan orang lain,mematuhi peraturan dan prosedur di tempat kerja. Perilaku ini 

menggambarkan sisi positif dari diri pegawai dan merupakan salah satu bentuk 

dari perilaku-perilaku sosial yang baik serta bermakna membantu. OCB dianggap 

sebagai suatu perilaku ditempat kerja yang sesuai dengan penilaian pribadi yang 

melebihi persyaratan kerja seseorang. OCB dapat dijadikan acuan 

pengembangan sumber daya manusia berupa perilaku individu diwujudkan 

dalam bentuk kesadaran dan kemauan untuk bekerja serta memberikan 

kontribusi kepada organisasi yaitu mementingkan orang lain, perilaku kebijakan, 

berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Hal inilah menjadi dasar 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pemerintah kota Makassar dalam  

mengembangkan perilaku individu dari atasan maupun bawahan agar 

berdampak pada organisasi. 
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Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) dikemukakan oleh 

AldagdanResckhe (1997) bahwa Organizational Citizenship Behavior 

(OCB)merupakan kontribusi individu yangmelebihi tuntutan peran di tempat 

kerja. Organizational Citizenship Behaviormelibatkan beberapa unsur perilaku, 

yakni meliputi perilaku menolong oranglain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas 

ekstra, patuh terhadap aturan-aturandan prosedur-prosedur di tempat kerja. 

Perilaku-perilaku ini menggambarkan“nilai tambah pegawai” yang merupakan 

suatu bentuk perilaku prososial, yaituperilaku sosial yang positif, konstruktif dan 

bermakna membantu.Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa OCB memiliki 

peran yang penting bagi keberhasilan suatu organisasi. 

Hasil penelitian ini mendukung teori Veithzal (2004) bahwa budaya 

organisasi yang disfungsional tidak dapat terlaksana dengan baik sehingga dapat 

menimbulkan konflik dalam organisasi.Budaya organisasi tidak sama 

pengaruhnya terhadap pembentukan perilaku setiap anggota pada 

organisasi.Kondisi tersebut sejalan dengan pendapat Kriemadisetal. (2008) 

bahwa budaya tidak pernah sama di dalam suatu organisasi, karena setiap 

organisasi terdapat orang yang berbeda-beda, memiliki perspektif yang berbeda 

serta cara pandang yang berbeda sehingga pegawai seharusnya mampu 

mengembangkan diri dan kemampuannya dalam organisasi. Artinya bahwa 

budaya organisasi di setiap organisasi tidak akan sama satu dengan yang lain 

karena didalamnya terdapat berbagai pola pikir, perilaku yang beda dan cara 

pandang yang berbeda sehingga hal ini akan mempengaruhi persepsi pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjannya dan menjadi tantangan yang tersendiri bagi 

organisasi.Ketika perilaku yang ditunjukkan pegawai tidak sesuai dengan tujuan 

dari organisasi tersebut akan menimbulkan dampak yang buruk bagi organisasi. 

Perilaku yang ditunjukkan pegawai yang tidak mau bekerjasama satu dengan 

yang lain serta tidak saling membantu dalam menyelesaikan tugas dantidak mau 
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bersama-sama dalam menyelesaikan permasalahan yang ada maka tidak akan 

tercapai tujuan organisasi yang diinginkan. Apabila pegawai pegawai tidak 

berusaha dengan baik dalam memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang 

membantu image organisasi serta tidak mau membantu unit lain untuk 

menyelesaikan permasalahan akan berpengaruh terhadap nilai kesopanan 

dalam organisasi dan dampaknya pada OCB. 

Hasil penelitian ini bertentangan dengan Schein (2010) bahwa budaya 

organisasi berfungsi seperti perekat menggabungkan sistem organisasi dengan 

pegawai secara bersama dan merangsang kinerja dan komitmen pegawai.Sloat 

(1999) bahwa budaya organisasi merupakan pembentuk utama pada 

peningkatan OCB. Adanya budaya organisasi yang kuat merupakan langkah 

strategis bagi seorang pegawai dalam berperilaku.Perilaku pegawai dalam 

organisasi merupakan bagian yang terkait dengan budaya organisasi.Selain itu, 

Kar dan Tiwari (1999) mengkaji pengaruh budaya organisasi sebagai anteseden 

(mendahului) OCB, hal ini menunjukkan bahwa ada hubungan kausal antara 

komponenbudaya organisasi dan OCB beserta dimensinya.Turnipseed dan 

Murkison (2000) melakukan studi eksplorasi OCB dan fenomena budaya di 

Rumania dan Amerika Serikat,mencatat bahwa ada perbedaan signifikan dalam 

perilaku kewarganegaraan individu dan produktivitas antara Rumania dan 

Amerika Serikat dan menyimpulkan bahwa budaya nasional dan organisasi 

berpengaruh signifikan menjadi penentu signifikan OCB.Selanjutnya 

pandanganNimran (1999), dimana budaya organisasi sangat penting peranannya 

dalam mendukung terciptanya suatu organisasi yang berkembang dan efektif, 

secara lebih spesifik budaya organisasi itu dapat berperan dalam membentuk jati 

diri, mengembangkan kepribadian dengan organisasi dan menyajikan pedoman 

perilaku kerja pegawai yang memiliki sikap bertanggung jawab, rasa memiliki 

terhadap budaya organisasi cenderung menyesuaikan diri terhadap situasi 
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sosial, hal ini akan mempengaruhi pegawai dalam membentuk OCB  dalam 

dirinya. 

Budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap OCBpada 

pemerintah kota Makassar dikarenakan perilaku kerja pegawai yang tidak 

memiliki kejelasan dalam sasaran kerja dan mentaati ketentuan peraturan 

kedinasan yang telah ditetapkan dalam mencapai tujuan organisasi serta 

produktivitas pegawaipada organisasi masih rendah sehingga memberikan 

pengaruh yang negatif terhadap OCB pegawai, diantaranya kurangnya perilaku 

menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap 

aturan-aturan dan prosedur di tempat kerja.Selain itu, adanya perilaku atau 

kebiasaanpemborosan waktu yang dilakukan oleh pegawai dalam penyelesaian 

pekerjaannya danpegawai belum maksimal berusaha membantu unit lain dalam 

penyelesaian pekerjaan terkait dengan adanya permasalahan yang timbul di 

setiap unit organisasi sehingga hal ini berdampak pada OCB yang tidak 

maksimal. Disamping itu seorang aparatur sipil negara (ASN) harus mampu 

melaksanakan setiap kebijakan yang ditetapkan oleh pejabat yang 

berwewenang, menjaga informasi yang bersifat rahasia,membantu rekan kerja 

dan juga memiliki perilaku hormat dan santun dalam bekerja. 

Dalam menjalankan kelancaran kinerja organisasi aparatur sipil negara 

(ASN) harus akuntabel dalam melaksanakan pemerintahan yang bersih dan 

berwibawa, profesional, jujur dan adil dalam menggunakan semua sumber daya 

negara secara efisien dan efektif. Dikaitkan dengan efektivitas dan efisiensi dari 

pelaku organisasi dalam menjalankan suatu tugas demi terwujudnya tujuan 

organisasi.Hal ini didukung oleh pendapat Luthans (2006) bahwa budaya 

organisasi merupakan norma aturan kesopanan dan nilai yang mengarahkan 

peran perilaku dalam organisasi. Seharusnya norma serta aturan membentuk 
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pegawai yang santun serta dapat berperilaku sesuai dengan nilai aturan dalam 

berorganisasi. 

Hasil temuan dari penelitian ini dibutuhkan kajian lebih lanjut mengenai 

budaya organisasi yang tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB, padahal jika 

dilihat secara teoritis memiliki pengaruh. Berdasarkan hasil wawancara yang 

telah dilakukan terhadap Pemerintah Kota Makassar yang menjadi penyebab 

tidak signifikan budaya organisasi terhadap OCBsebagai berikut : 

1. Setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) Pemerintah Kota Makassar harus 

mentaati Peraturan Pemerintah No 53 Tahun 2010 Bab 2 Pasal 3 angka 

11,12,13 dan 17 menyatakan bahwa kewajiban Aparatur Sipil Negara (ASN) 

antara lain adalah masuk kerja dan mentaati ketentuan jam kerja, mencapai 

sasaran kerja pegawai yang ditetapkan, menggunakan dan memelihara 

barang-barang milik negara dengan sebaik-baiknya, mentaati peraturan 

kedinasan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang.Sedangkan 

larangan bagi (ASN) dalam pasal 3 angka menyatakan bahwa (ASN) dilarang 

untuk menyalagunakan kekuasaan, wewenang dan berpolitik praktis. 

2. Setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) Pemerintah Kota Makassar dalam 

melaksanakan tugas dan kehidupan sehari-hari selain tunduk dan 

berpedoman pada Kode Etik (ASN) sebagaimana diatur dalam Peraturan 

Pemerintah Nomor 42 Tahun 2004 tentang Pembinaan Jiwa Korps dan Kode 

Etik Aparatur Sipil Negara (ASN), antara lain  ASN harus profesional dan 

berkualitas dalam melaksanakan yang bersih dan berwibawa, bertanggung 

jawab, terbuka, jujur, berintegritas tinggi dan menggunakan semua sumber 

daya yang ada secara efisien dan efektif. Seorang Aparatur Sipil Negara 

(ASN) harus mampu melaksanakan setiap kebijakan yang telah ditetapkan 

oleh pejabat yang berwenang, melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undangan, menciptakan lingkungan kerja 

yang nondiskriminatif dan menjaga informasi yang bersifat rahasia. 
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3. Masih ditemukan pegawai yang kurang memahami makna OCB dalam 

organisasi. Seperti kurangnya perilaku extrarole (peran extra) dari pegawai 

diantaranya membantu rekan kerja yang overload pekerjaan,berkonstribusi 

secara sukarela kemajuan organisasi,kurangnya perilaku sportif terhadap 

organisasi dan rekan kerja. 

4. Kurangnya kerja sama tim antara pegawai lama dengan pegawai baru dalam 

melakukan orientasi kerja sehingga produktivitas dan efektivitas kerja 

menurun. 

5. Masih adanya perilaku buruk dari oknum pegawai tidak memberikan 

pelayanan publik yang profesional dan berkualitas kepada masyarakat,kurang 

disiplin saat jam kerja masih berkeliaran di luar kantor,terlibat masalah hukum. 

6. Masih banyak pegawai yang suka mengeluh dalam menyelesaikan pekerjaan 

dan deadline tugas yang kurang diperhatikan sehingga banyak pekerjaan 

menjadi bertumpuk. 

7. Pemerintah kota Makassar perlu membuat program era digital yaitu dengan 

menyediakan cctv dalam mengontrol dan memantau setiap aktifitas pegawai 

dalam bekerja. 

Budaya organisasi pada hakikatnya mampu mengimplementasikan perilaku 

pegawai yang baik dalam sebuah organisasi serta memberikan rasa nyaman 

bagi sesama pegawai, namun pada fakta di lapangan OCB tidak mampu 

memberikan dampak yang positif terhadap perilaku yang ditunjukkan pegawai.  

Hasil penelitian ini sejalan denganpenelitian Ajay K.Jain (2015) bahwa 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Penelitian ini 

bertentangan dengan penelitian Wimby Wandary (2015); Ghashghaeinia (2015); 

Chamariyah et al. (2015)bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap OCB. 
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5.5.7 Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti OCB mampu meningkatkan 

kinerja pegawai atau dengan kata lain OCB merupakan variabel penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Pemerintah Kota Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel OCB dalam penelitian ini terdiri 

dari beberapa indikator pernyataan meliputi mementingkan orang lain, perilaku 

kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Berdasarkan 

nilai rerata jawaban responden indikator yang merefleksikan OCB paling tinggi 

pada Pemerintah Kota Makassar adalah berhati-hati. Berdasarkan nilai estimasi 

loading factor tertinggi adalah sikap tidak suka mengeluh (sportmanship). Hal ini 

mengindikasikan bahwa sikap tidak suka mengeluh mempunyai peran paling 

penting dalam membentuk OCB dan perlu diperhatikan. Sikap tidak suka 

mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai dalam bertoleransi dan 

berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha tidak mencari-cari 

kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-besarkan 

permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, nilai 

estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan yang rendah dicerminkan melalui 

pegawai yang memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan tidak 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

Beberapa definisiOrganizational Citizenship Behavior (OCB) dikemukakan 

oleh Stephen (2006) bahwa selaintugas pokok terdapat tugas ekstra yang harus 

dilakukanoleh seorang pegawai antara lain mampu bekerja sama, tolong 
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menolong, memberikan saran, berpartisipasi dengan aktif, memberikan 

pelayanan ekstra dan menggunakan waktu secara efektif. Pada dasarnya 

perilaku dalam berorganisasi tidak hanya dilihat secara in-rolesaja namun 

dilakukan dengan extra-role. 

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassaradalah 

kehadiran pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran 

penting dalam membentuk kinerja pegawai. Kehadiran dicerminkan melalui 

adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan, 

pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, pegawai tidak 

meninggalkan kantor pada jam kerja. Kehadiran dalam nilai estimasi loading 

factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran 

dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan 

penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai terlihat bahwa mayoritas 

responden mempersepsikan kinerja pegawai sudah tinggi.  

Beberapa definisi kinerja pegawai dikemukakan oleh Organ (1998) bahwa 

penilaian kinerja pegawai didasarkan pada job description yang disusun pada 

organisasi. Baik buruknya kinerja seorang pegawai dapat dilihat dari 

kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawabnya, sebagaimana tercantum dalam job 

description. PendapatLuthans (2006) bahwa sikap kerja yang 

mempertimbangkan loyalitas pada OCB, kepribadian yang mempertimbangkan 

layanan OCB, kualitas dan konteks hubungan sebagai dasar perilaku pegawai 

yang berfokus pada pegawai lainnya dan kewajiban tugas. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Borman dan Motowidlo (1993) 

bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja pegawai yang dilihat dari perilaku 
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pegawai dalam berinteraksi di lingkungan sosial untuk mengurangi terjadinya 

perselisihan sehingga dapat meningkatkan efisiensi kerja. Luthans (2011) 

menyatakan bahwa OCB secara positif berhubungan dengan kinerja individu, 

kinerja kelompok dan kinerja organisasi. Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) merupakan perilaku individu pegawai yang dapat mendorong terciptanya 

budaya kerja yang kondusif sehingga bermuara pada peningkatan kinerja 

pegawai dan organisasi secara keseluruhan.Selanjutnya pandangan Budiar 

(2004) bahwa OCBmemiliki perilaku ekstra(extra-role behavior)yang bersifat 

menolong danmampu meningkatkan kinerja pegawai.Menurut Podsakoffetal. 

(2000) bahwa keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat tidak hanya dalam 

pelaksanaan tugas pokok saja tetapi pada saat melakukan tugas ekstra. Hal ini 

dapat disimpulkan bahwa OCB mampu meningkatkan kinerja pegawai melalui 

perilaku ekstra yaitu menolong dan memiliki rasa pentingnya untuk memajukan 

organisasi.  

Sesuai dengan pandangan Rastgar et al. (2014) bahwa seorang pegawai 

memiliki perilaku peran ekstra dalampeningkatan kinerja. Artinya bahwa perilaku 

yang ditunjukkan oleh pegawai tersebut melebihi batas perilaku kerjanya baik 

secara nyata maupun tidak nyata. Sesuai dengan pendapatOrgan (2006) bahwa 

sikap perilaku yang ditunjukkan pegawai akanmemberi dampak pada OCB 

sehinggadapat berkontribusi pada peningkatan efektifitas, efisiensi kerja dan 

kinerjanya. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan padaOrganisasi Perangkat 

Daerah (OPD) bahwa pegawai telah mampu meningkatkan kinerjanya dengan 

cara saling membantu antara pegawai satu dengan yang lain dalam satu divisi, 

lingkungan kerja yang mendukung dan kenyamanan berkomunikasi dengan 

pimpinan hal ini mampu meningkatkan kinerja pegawaitersebut. Selain itu, 
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OCByang ditunjukkan oleh pegawai selama ini mampu menghasilkan kinerja 

sesuai dengan tujuan organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fiqih Hidayah et al. (2014); 

Ling Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); Chamariyahet al.(2015); Hande 

Serim et al. (2014) menyatakan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.Hasil penelitian ini bertentangan dengan Chelagat et al. (2015) 

bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5.5.8 Peran OCB dalam Memediasi Pengaruh Motivasi kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa OCB mampu memediasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.Hasil sobel test menyatakan 

bahwa OCB memediasi pengaruh dari motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

secara partial(partial mediation).Hal ini mengindikasikan bahwa OCB variabel 

mediasi yang sesuai dalam mempengaruhi motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai padaOrganisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota 

Makassar. 

Hasil jawaban responden pada variabel motivasi kerja dalam penelitian ini 

dijelaskan ke dalamindikator pernyataanmeliputi motivasi ekstrinsik dan motivasi 

intrinsik. Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator yang 

merefleksikan motivasi kerja paling tinggi pada Pemerintah Kota Makassaradalah 

motivasi intrinsik. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik mempunyai 

perananyang paling penting dalam membentuk motivasi kerja. Motivasi intrinsik 

dicerminkan melalui adanya pegawai yang berprestasi, inovatif dan kreatif; 

adanya penghargaan dan pujian atasan kepada pegawai, pegawai 

bertanggungjawab dalam pekerjaan dan tepat waktu, ada rasa tidak cepat puas 

serta keinginan untuk maju, dan pegawai memiliki kesempatan pegawai untuk 

berkembang dan meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. Nilai estimasi 
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loading factorindikator motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik memiliki angka 

yang sama. Hal ini menunjukkan bahwa keduanya memiliki kontribusi yang sama 

dalam mencerminkan motivasi kerja. Selain itu, nilai rerata jawaban responden 

pada motivasi kerja sudah tinggi dalam persepsi responden. 

Definisi motivasi kerja dikemukakan oleh Latham dan Pinder  (2005) 

motivasi kerja adalah seperangkat kekuatan energik yang berasal baik di dalam 

maupun di luar individu, dan menentukan bentuk, arah, intensitas dan durasi dari 

perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. Motivasi adalah salah satu alat 

yang paling penting untuk mendorong pegawai untuk mencapai hasil yang efisien 

dan efektif, dan untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan berhasil 

melaksanakan program yang diantisipasi (Bessell et al., 2002). 

Hasil jawaban responden pada variabel OCB dalam penelitian ini terdiri 

dari beberapa indikator pernyataan meliputi mementingkan orang lain, perilaku 

kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Berdasarkan 

nilai rerata jawaban responden indikator yang merefleksikan OCB paling tinggi 

pada Pemerintah Kota Makassaradalah berhati-hati. Berdasarkan nilai estimasi 

loading factor tertinggi adalah sikap tidak suka mengeluh (sportmanship). Hal ini 

mengindikasikan bahwa sikap tidak suka mengeluh mempunyai peran paling 

penting dalam membentuk OCB dan perlu diperhatikan. Sikap tidak suka 

mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai dalam bertoleransi dan 

berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha tidak mencari-cari 

kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-besarkan 

permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, nilai 

estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan dicerminkan melalui pegawai 

yang tidak memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan 
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membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

DefinisiOrganizational Citizenship Behavior (OCB) dikemukakan olehGaray 

(dalam Agung,2012) bahwa OCB merupakan perilaku sukarela dari 

seorangpekerja untuk mau atau melakukan tugas atau pekerjaandiluar tanggung 

jawab atau kewajibannya demi kemajuanatau keuntungan 

organisasinya.Pegawai dengan perilaku extra role diharapkan mampu 

memperlihatkan kinerja secara optimal. Setiap pegawai mempunyai sikap untuk 

bekerja melebihi batas waktu kerja yang biasa disebut dengan OCB. Pegawai 

yang memiliki OCB akanberkinerja lebih baik. Pegawai yang memperlihatkan 

perilaku OCBantara lain membantu orang lain atau membuat saran inovatif, 

menerima rating kinerja yang lebih tinggiyang mampu memprediksi dan 

menghasilkan OCB. Dalam hal ini, OCB dapat dikatakan bahwa seseorang yang 

bekerja dengan sukarela untuk aktivitas pekerjaan ekstra, membantu rekan kerja 

dan membuat komentar positif mengenai organisasi. 

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran penting dalam 

merefleksikan kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar. Kehadiran 

dicerminkan melalui adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja 

yang telah ditentukan, pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, 

pegawai tidak meninggalkan kantor pada jam kerja. Kehadiran dalam nilai 

estimasi loading factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan 

bahwa kehadiran dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja 

pegawai. Berdasarkan penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai 
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terlihat bahwa mayoritas responden mempersepsikan kinerja pegawai sudah 

tinggi.  

Definisi kinerja pegawai dikemukakan oleh Rothmann (2002) bahwa kinerja 

pegawai sebagai struktur multi-dimensi yang menunjukkan tingkat kualitas 

kinerja pegawai yang bekerja, tingkat inovasi, teknik pemecahan masalah dan 

metode pemanfaatan sumber daya yang tersedia, dan juga energi dan waktu 

pegawai menggunakan cara untuk melakukan tugas pekerjaan itu. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Armstrong (1996) motivasi 

merupakan salah satu tujuan dari seorang pegawai dalam bekerja untuk mencari 

dan memiliki rasa kepuasan yang tinggi dalam bekerja sehingga akan 

menghasilkan kinerja yang tinggi. Menurut Herzberg et al.(1959) atau teori dua 

faktor motivasi terdiri dari intrinsik dan ekstrinsik dapat memberikan motivasi 

tingkat tinggi yang bertujuan untuk menghindari ketidakpuasan kerja pegawai, 

hanya motivator yang menyebabkan pegawai mengerahkan produktivitas tinggi 

dan memanfaatkan motivator ini sebagai alat untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Hubungan antara motivasi kerja dengan OCB dapat dijelaskan dari 

dorongan individu untuk mengerahkan perilakunya dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Selanjutnya Organ (2006) menyatakan bahwa perilaku pegawai 

memberikan dampak pada OCB dalam menentukan pilihan untuk mendorong 

semangat kerja pegawai melalui sistem pemberian gajiserta memberikan 

kontribusi pada efektivitas dan efisiensi pada peningkatan kinerja merupakan 

bagian dari fungsi organisasi. Pegawai yang memiliki motivasi akan 

bertanggungjawab penuh terhadap pekerjaannya dalam organisasi. 

Berdasarkan hasil wawancara diperoleh informasi bahwa motivasi 

ekstrinsik kepada pegawai berupa tunjangan gaji/reward dalam implementasinya 

masih rendah, kesejahteraan pegawai masih kurang diperhatikan. Hal ini 

disebabkan anggaran belanja pegawai dibuat kurang sesuai dengan inflasi yang 
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akan terjadi di tahun yang akan datang, akibatnya peningkatan anggaran belanja 

pegawai masih tidak bisa menutupi kesejahteraan pegawai itu sendiri.Selain itu 

beban kerja yang tinggi tidak didukung dengan jumlah SDM dalam satu bidang 

yang ada dan masih adanya atasan menyuruh bawahan mengenai tugas yang 

bukan tugas pokok ataupun bidangnya. 

Hasil penelitian ini sejalandengan penelitian Fiqih Hidayah et al. (2014); 

Hue Tan Yew et al. (2014) membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai melalui Organizational 

CitizenshipBehaviorOCB). Penelitian ini bertentangan dengan penelitian 

Chelagat et al. (2015) menemukan bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

5.5.9. Peran OCB dalam Memediasi Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa OCB mampu memediasi 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan hasil 

sobel test yang menyatakan bahwa OCB memediasi pengaruh dari kompetensi 

terhadap kinerja pegawai secara partial(partial mediation). Hal ini 

mengindikasikan bahwa OCB merupakan variabel mediasi yang sesuai dalam 

mempengaruhi kompetensi terhadap kinerja pegawai padaOrganisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar.  

Hasil jawaban responden pada variabel kompetensi pada penelitian 

inidijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi motif kerja, sifat, konsep diri, 

keterampilan kognitif dan pengetahuan. Berdasarkan nilai rerata jawaban 

responden indikator yang merefleksikan kompetensi paling tinggi pada 

Pemerintah Kota Makassaradalah konsep diri. Berdasarkan nilai estimasi loading 

factortertinggi pada variabel kompetensi adalah keterampilan kognitif. Hal ini 

menunjukkan bahwa keterampilan kognitif memiliki kontribusi paling besar dalam 
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mencerminkan kompetensi. Keterampilan kognitif dicerminkan melalui 

kesesuaian jabatan pegawai dengan kemampuan teknis yang dimiliki, pegawai 

mampu berkoordinasi antar unit/dinas lain dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

dan pegawai mampu menggunakan peralatan kerja dengan sebaik-baiknya. 

Selain itu, nilai rerata jawaban responden pada kompetensi sudah tinggi dalam 

persepsi responden. 

Definisi kompetensi dikemukakan oleh Dingle (1995), kompetensi adalah 

kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan kesadaran. Dalam definisi ini, 

pengetahuan mengacu pada pemahaman prinsip-prinsip dasar yang diperlukan 

untuk menyelesaikan tugas, keterampilan mengacu pada penerapan 

pemahaman dan kesadaran ini mengacu pada penerapan keterampilan yang 

tepat, sesuai dengan "praktik baik" dari profesionalitas dan organisasi. 

Menurut Veithzal (2014) bahwa seseorang yang dikatakan memiliki 

kompetensi adalah seseorang yang memiliki pengetahuan, keahlian, sikap atau 

perilaku. Selain itu, Boyatzis (2008) menganalisis kompetensi manajerial dan 

kompetensi yang ditetapkan sebagai karakteristik yang mendasari seseorang 

yang dapat menjadi motif, sifat, keterampilan, aspek citra diri seseorang, peran 

sosial, atau pengetahuan yang digunakan. Karakteristik ini terungkap dalam pola 

perilaku yang dapat diobservasi dan dapat diidentifikasi, terkait dengan kinerja 

pegawai dan biasanya mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan. 

Dalam definisi lain, kompetensi ditentukan sebagai sarana “mampu melakukan 

peran kerja dengan standar yang ditetapkan dengan mengacu pada lingkungan 

kerja nyata”. 

Hasil jawaban responden pada variabel OCB dalam penelitian ini terdiri 

dari beberapa indikator pernyataan meliputi mementingkan orang lain, perilaku 

kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Berdasarkan 

nilai rerata jawaban responden indikator yang merefleksikan OCB paling tinggi 
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pada Pemerintah Kota Makassaradalah berhati-hati. Berdasarkan nilai estimasi 

loading factor tertinggi adalah sikap tidak suka mengeluh (sportmanship). Hal ini 

mengindikasikan bahwa sikap tidak suka mengeluh mempunyai peran paling 

penting dalam membentuk OCB dan perlu diperhatikan. Sikap tidak suka 

mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai dalam bertoleransi dan 

berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha tidak mencari-cari 

kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-besarkan 

permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, nilai 

estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan dicerminkan melalui pegawai 

yang tidak memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

DefinisiOrganizational Citizenship Behavior (OCB)dikemukakan 

olehLuthans (2005) bahwa sikap kerja dipertimbangkan sebagai bentuk loyalitas 

terhadap OCB. Salah satu bentuk kepribadian yang mempertimbangkan layanan 

OCB yaitu kualitas dan konteks hubungan sebagai dasar perilaku pegawai yang 

berfokus pada pegawai lainnya dan kewajiban tugas. Selanjutnya, OCB 

dianggap sebagai sebuah sikap/perilaku pegawaiterhadap organisasi sebagai 

salah satu bentuk tanggungjawab. 

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran penting dalam 

merefleksikan kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar. Kehadiran 
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dicerminkan melalui adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja 

yang telah ditentukan, pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, 

pegawai tidak meninggalkan kantor pada jam kerja. Kehadiran dalam nilai 

estimasi loading factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan 

bahwa kehadiran dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja 

pegawai. Berdasarkan penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai 

terlihat bahwa mayoritas responden mempersepsikan kinerja pegawai sudah 

tinggi.  

Beberapa definisi kinerja pegawai dikemukakan oleh Hunter dan Hunter 

(1984) bahwa kinerja pegawai terdiri dari perilaku kerja yang dilakukan pegawai 

dalam melaksanakan pekerjaan secara relevan dengan tujuan organisasi. 

Selanjutnya, kompetensi dapat disimbolkan dengan kemampuan untuk berkinerja 

(the ability to perform). Pandangan Bernadin dan Russel (1993)bahwa terdapat 

beberapa kriteria dalam mengukur kinerja pegawai antara lain kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, kehadiran dan kerjasama. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Wibowo (2007) bahwa 

kompetensi memiliki hubungan yang erat dengan perilaku pegawai sehingga 

menghasilkan pegawai yang berkinerja tinggi.Harkunsari (2012) menyatakan 

bahwa menentukan tingkat kompetensi dapat dilakukan melalui tingkat prestasi 

kerja dengan penentuan melalui proses evaluasi kerja yang menunjukkan 

adanya korelasi antara kompetensi dan kinerja pegawaisecara positif. Hal ini 

menunjukkan adanya kompetensi memunculkan OCB pegawai yang lebih baik 

dan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai tersebut. Menurut pandangan 

Stephen (2006) bahwa organisasi akan berhasil apabila seorang pegawai 

berkompeten untuk melakukan pekerjaan hingga melebihi batas 

kemampuannya.Menurut  Armstrong (2004)manajemen kinerja merupakan 

wahana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari kerjasama tim maupun 
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individu untuk meningkatkan kinerja. Artinya bahwa OCB memiliki kaitanerat 

dengan perilaku pegawai melalui bekerja bersama sehingga dapat mewujudkan 

kinerja yang baik. 

Berdasarkan fakta dilapangan pada saat pengangkatan pegawai sebelum 

adanya evaluasi kerja, penentuan pengangkatan pegawai dilihat dari senioritas, 

namun, sekarang melalui proses evaluasi kerja dengan cara memilih pegawai 

yang berprestasi sehingga sehingga hasilnya lebih efektif daripada proses 

kesenioritasan. Selain itu, pegawai telah mampu meningkatkan kinerjanya dan 

kerjasama dalam tim sangat mendukung para pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan sehingga tercipta kenyamanan bekerja serta komunikasi dengan 

pimpinan yang berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Pada saat ini 

organisasi tidak hanya membutuhkan pegawai yang pintar tetapi harus cerdas 

artinya bahwa pegawai harus memiliki pengetahuan yang tinggi dan 

keterampilan serta memiliki perilaku yang baik sehingga mampu kinerja dari 

pegawai tersebut. Sikap perilaku pegawaidalam berkomunikasi, dalam 

manajemendisebut dengan kredibilitas (credibility), kemampuan pegawai harus 

seimbang dengan kinerja dan pengetahuannyahal tersebut merupakan salah 

satu syaratdalamseleksi penerimaan (ASN). Seorang Aparatur Sipil Negara 

(ASN) diberikan kesempatanuntuk melanjutkan pendidikan serta mendapat 

dukungan oleh organisasinya untuk mengembangkandirinya dengan catatan 

pegawai tersebut berprestasi guna meningkatkan sumberdaya manusia sehingga 

mampu meningkatkan kinerja. Perilaku yang ditunjukkan pegawai diwujudkan 

dalam menjaga hubungan mereka dengan rekan kerja dan pimpinannya. 

Seorang pegawai yang memiliki kompetensi mampu membawa dirinya untuk 

beradaptasi dengan lingkungan sekitarnya, baik dengan teman kerja maupun 

dengan pimpinan, hal tersebut mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai. 
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Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah OCB.Peran OCB dalam 

memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai dapat dilihat dari 

dampak tidak langsung yang ditimbulkan antara kompetensi dengan kinerja 

pegawai.Peran penting OCB dalam meningkatkan kinerja pegawai sejalan 

dengan beberapa penelitian terdahulu, yaitu dari Fiqih Hidayah et al. (2014); Ling 

Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); Chamariyah et al.(2015) 

mengungkapkan bahwa Organizational CitizenshipBehavior (OCB) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu,hasil penelitianHande Serim et al. 

(2014); Ebrahim Sabahi et al. (2015) bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap OCB. 

Penelitian ini bertentangan dengan penelitian Kim dan Latif (2011) 

menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

Chelagat et al. (2015) menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

5.5.10 Peran OCB dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa OCB tidak mampu 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

ditunjukkan dengan hasil sobel test yang menyatakan bahwa OCB bukan 

variabel mediasi. Hal ini mengindikasikan bahwa OCB bukanlah variabel mediasi 

yang sesuai dalam mempengaruhi budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

padaOrganisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar  . 

Hasil jawaban responden pada variabel budaya organisasi dalam penelitian 

ini dijelaskan ke dalam indikator pernyataan meliputi inovasi dan pengambilan 

resiko, perhatian secara detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, 

keagresifan dan kemantapan/kestabilan.Berdasarkan nilai rerata jawaban 

responden indikator yang merefleksikan budaya organisasi paling kuat pada 
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Pemerintah Kota Makassaradalah orientasi tim. Berdasarkan nilai estimasi 

loading factor orientasi tim justru merupakan yang terendah, hal ini 

mengindikasikan bahwa orientasi tim menurut penilaian responden dinilai lemah 

dan harus menjadi perhatian utama. Rendahnya orientasi tim pada pemerintah 

kota Makassar dicerminkan melalui kurang efektifnya teamwork dalam 

memecahkan persoalan rumit, para pegawai masih cenderung bekerja 

perorangan dalam mengatasi persoalan rumit, dan adanya teamwork yang tidak 

dipertahankan dengan baik. Nilai estimasi loading factor yang paling kuat dalam 

merefleksikan budaya organisasi adalah perhatian secara detail. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kontribusi paling besar adalah perhatian secara detail 

sehingga indikator tersebut dinyatakan penting dalam merefleksikan budaya 

organisasi. Selain itu, nilai rerata jawaban responden pada budaya organisasi 

sudah kuat dalam persepsi responden. 

Beberapa definisi budaya organisasi dikemukakan oleh Rabiei (2006) 

bahwa keyakinan, nilai-nilai dan norma-norma perilaku antara anggota organisasi 

yang berpengaruh pada cara kinerja mereka disebut budaya organisasi. Selain 

itu, budaya organisasi memiliki fungsi penting, terutama menyediakan 

kompatibilitas dariorganisasi dan integrasi di dalam organisasi (Schermerhorn, 

2005). 

Hasil jawaban responden pada variabel OCB dalam penelitian ini terdiri 

dari beberapa indikator pernyataan meliputi mementingkan orang lain, perilaku 

kebijakan, berhati-hati, kesopanan dan sikap tidak suka mengeluh. Berdasarkan 

nilai rerata jawaban responden indikator yang merefleksikan OCB paling tinggi 

pada Pemerintah Kota Makassaradalah berhati-hati. Berdasarkan nilai estimasi 

loading factor tertinggi adalah sikap tidak suka mengeluh (sportmanship). Hal ini 

mengindikasikan bahwa sikap tidak suka mengeluh mempunyai peran paling 

penting dalam membentuk OCB dan perlu diperhatikan. Sikap tidak suka 
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mengeluh dicerminkan melalui kemauan pegawai dalam bertoleransi dan 

berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, berusaha tidak mencari-cari 

kesalahan dalam organisasi, berusaha untuk tidak membesar-besarkan 

permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya. Selain itu, nilai 

estimasi loading factor terendah adalah indikator perilaku kebijakan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perilaku kebijakan juga harus menjadi perhatian dalam 

memperbaiki OCB pegawai. Perilaku kebijakan yang baik dicerminkan melalui 

pegawai yang tidak memanfaatkan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi dan 

membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. Selain 

itu, nilai rerata jawaban responden mempersepsikan OCB sudah tinggi. 

Beberapa definisiOrganizational Citizenship Behavior (OCB) dikemukakan 

olehAldagdanResckhe (1997) bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan kontribusi individu yangmelebihi tuntutan peran di tempat kerja. 

Organizational Citizenship Behaviormelibatkan beberapa unsur perilaku, yakni 

meliputi perilaku menolong oranglain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas 

ekstra, patuh terhadap aturan-aturandan prosedur-prosedur di tempat kerja. 

Perilaku-perilaku ini menggambarkan“nilai tambah pegawai” yang merupakan 

suatu bentuk perilaku prososial, yaituperilaku sosial yang positif, konstruktif dan 

bermakna membantu. 

Kinerja pegawai dalam penelitian ini terdiri dari beberapa indikator 

pernyataan meliputi kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kerjasama.Berdasarkan nilai rerata jawaban responden indikator 

yang merefleksikan kinerja pegawai adalah kehadiran pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kehadiran mempunyai peran penting dalam 

merefleksikan kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar. Beberapa faktor 

pembentuk kehadiran adalah pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja 

yang telah ditentukan, pegawai dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline, 
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pegawai tidak meninggalkan kantor pada jam kerja.Kehadiran dalam nilai 

estimasi loading factor juga merupakan yang tertinggi, hal ini mengindikasikan 

bahwa kehadiran dinyatakan penting dalam merefleksikan variabel kinerja 

pegawai. Berdasarkan penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai 

terlihat bahwa mayoritas responden mempersepsikan kinerja pegawai sudah 

tinggi. 

Beberapa definisikinerja pegawaidikemukakan olehMurphy dan Sharla 

(dalam Rothmann, 2002) kinerja pegawai adalah seperangkat pola perilaku dan 

fungsional termasuk pengetahuan, keterampilan, kompetensi manajerial, hati 

nurani dan kemampuan kognitif di lingkungan kerja. 

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa OCB tidak mampu 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dikarenakan 

ketidakjelasan sasaran kerja pegawai dan mentaati ketentuan peraturan 

kedinasan yang telah ditetapkan dalam mencapai tujuan organisasi serta 

prestasi kerja pada organisasi masih rendah sehingga berdampak pada kinerja 

pegawai yang tidak optimal dalam menjalankan tanggungjawabnya. Disamping 

itu, seorang aparatur sipil negara (ASN) harus mampu melaksanakan setiap 

kebijakan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwewenang, menjaga informasi 

yang bersifat rahasia dan juga memiliki sifat hormat dan santun dalam bekerja. 

Dalam menjalankan kelancaran kinerja organisasi antara lain menyatakan bahwa 

aparatur sipil negara (ASN) harus akuntabel dalam melaksanakan pemerintahan 

yang bersih dan berwibawa, profesional, jujur dan adil dalam menggunakan 

semua sumber daya negara secara efisien dan efektif. Dikaitkan dengan 

efektivitas dan efisiensi dari pelaku organisasi dalam menjalankan suatu tugas 

demi terwujudnya tujuan organisasi. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Robbins (2006) bahwa budaya 

organisasi tidak sama pengaruhnya terhadap pembentukan perilaku setiap 
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anggota organisasi. Ada yang berpengaruh kuat dan ada yang lemah. 

Selanjutnya Veitzhal (2004) bahwa budaya yang tidak dapat terlaksana dengan 

baik akan menimbulkan konflik dalam suatu organisasi sehingga dapat 

membentuk budaya yang disfungsional dampaknya pada penurunan kinerja 

dalam organisasi. Pendapat Bolino et al. (2013) bahwa OCB bukan merupakan 

konstruksi penting dalam dirinya sendiri, tetapi sifat motif dapat menjelaskan 

polaritas positif atau negatif dari aktivitas OCB. Menurut Alvesson (2011) bahwa 

organisasi besar memiliki lebih banyak birokrasi, ketidakpastian yang lebih besar, 

dan tingkat kepercayaan yang lebih rendah yang mengarah pada menurunnya 

tingkat kualitas kerja atau kinerja. Menurut pandanganDartoetal.(2015) bahwa 

budaya organisasi yang dapat menghambat peningkatan kinerja pegawai 

disebabkan karena rutinitas pekerjaan sehari-hari tidak dilakukan lagi di 

organisasi tersebut. Artinya bahwa budaya organisasi yang buruk dilakukan 

setiap hari akan berdampak pada OCB yang rendah dan bahkan tidak 

dimplementasikan di organisasi tidak akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai tersebut.  

Hasil penelitian ini bertentangan dengan Sloat (1999) bahwa budaya 

organisasi merupakan pembentuk utama pada peningkatan OCB. Adanya 

budaya organisasi yang kuat merupakan langkah strategik bagi seorang pegawai 

dalam berperilaku. Perilaku yang ditunjukkan pegawai yang tidak mau 

bekerjasama satu dengan yang lain serta tidak saling membantu dalam 

menyelesaikan tugas dan tidak mau bersama-sama dalam menyelesaikan 

permasalahan yang ada maka tidak akan tercapai tujuan organisasi yang 

diinginkan. Apabila pegawai tidak berusaha dengan baik dalam memberikan 

perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image organisasi serta tidak 

mau membantu unit lain untuk menyelesaikan permasalahan akan berpengaruh 

terhadap nilai kesopanan dalam organisasi dan dampaknya pada OCB. Riani 
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(2011) menyatakan bahwa budaya organisasi yang baik akan menambahkan 

nilai positif bagi kelancaran kinerja organisasi. Kelancaran kinerja organisasi 

pasti dikaitkan dengan efektivitas dan efisiensi pelaku organisasi dalam 

menjalankan tugas demi terwujudnya tujuan organisasi.Selain itu, Somech dan 

Drach-Zahavy (2004) menunjukkan bahwa budaya organisasi menciptakan 

lingkungan di mana orang memperluas fokus mereka dari hasil langsung dari 

kinerja mereka untuk pengembangan budaya organisasi secara keseluruhan. 

Nilai budaya organisasi memperluas perspektif pegawai di luar tugas formal 

mereka dan lebih mendorong anggota organisasi untuk membantu rekan-rekan 

mereka dalam keadaan ketika tingkat kinerja organisasi terancam untuk 

mencapai tujuan organisasi. Hal ini berarti adanya budaya organisasi mampu 

meningkatkan OCB pegawai sehingga kinerja pegawai dan tujuan organisasi 

dapat tercapai dengan optimal. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu 

pegawai yang dapat mendorong terciptanya budaya kerja yang kondusif 

sehingga bermuara pada peningkatan kinerja pegawai dan organisasi secara 

keseluruhan.Menurut Jonifer (2001) bahwa budaya pada suatu organisasi 

merupakan bagian yang sangat mempengaruhi setiap pegawainya dalam 

melakukan kegiatan, hal ini dikarenakan terdapat perekat sosial yang dapat 

mengikat setiap anggota dalam organisasi tersebut agar semua pihak yang ada 

mampu meningkatkan kinerjanya secara maksimal. Selain itu, Robbins dan 

Judge (2008) bahwa pegawai memiliki OCB yang baik akan berdampak pada 

peningkatan kinerja dibandingkan pegawai yang tidak memiliki OCB.Adapun 

budaya organisasi yang terbentuk dapat diterima apabila memiliki nilai adat 

kebiasan yang baik, norma dan aturan yang sesuai dengan ketentuan dalam 

organisasi. Menurut Luthans (2011), OCB secara positif berhubungan dengan 

kinerja individu, kinerja kelompok dan kinerja organisasi. Oleh karena itu dapat 
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dikatakan bahwa OCB memiliki peran yang penting bagi keberhasilan suatu 

organisasi. 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan pada Pemerintah Kota 

Makassar yang menjadi penyebab OCB tidak mampu memediasi pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebagai berikut : 

1. Setiap Aparatur Sipil Negara  (ASN) Pemerintah Kota Makassar harus  

mentaati Peraturan Pemerintah No 53 Tahun 2010 Bab 2 Pasal 3 angka 

11,12,13 dan 17 menyatakan bahwa kewajiban Aparatur Sipil Negara (ASN) 

antara lain adalah masuk kerja dan mentaati ketentuan jam kerja, mencapai 

sasaran kerja pegawai yang ditetapkan, menggunakan dan memelihara 

barang-barang milik negara dengan sebaik-baiknya, mentaati peraturan 

kedinasan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang. Sedangkan 

larangan bagi (ASN) dalam pasal 3 angka menyatakan bahwa (ASN) dilarang 

untuk menyalagunakan kekuasaan, wewenang dan berpolitik praktis. 

2. Setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) Pemerintah Kota Makassar dalam 

melaksanakan tugas dan kehidupan sehari-hari selain tunduk dan 

berpedoman pada Kode Etik (ASN) sebagaimana diatur dalam Peraturan 

Pemerintah Nomor 42 Tahun 2004 tentang Pembinaan Jiwa Korps dan Kode 

Etik Aparatur Sipil Negara (ASN), antara lain  yang menyatakan bahwa (ASN) 

harus profesional dan berkualitas dalam melaksanakan yang bersih dan 

berwibawa, bertanggung jawab, terbuka, jujur, berintegritas tinggi dan 

menggunakan semua sumber daya yang ada secara efisien dan efektif. 

Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) harus mampu melaksanakan setiap 

kebijakan yang telah ditetapkan oleh pejabat yang berwenang, melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan, 

menciptakan lingkungan kerja yang nondiskriminatif dan menjaga informasi 

yang bersifat rahasia. 

3. Perilaku kebijakan yang kurang baik untuk diterapkan pada saat ini yaitu pola 



 

214 

 

 

pendekatan structural approach yang mengharuskan pegawai berlomba untuk 

mencari jabatan dengan cara melakukan pendekatan kepada Top 

Management atau pimpinan sehingga menyebabkan persaingan yang kurang 

sehat antara pegawai.  

4. Hasil yang dicapai dalam suatu kegiatan lebih memusatkan pada hasil secara 

kontekstual daripada secara teknis.  

5. Budaya kerja yang belum dilaksanakan dengan baik dibeberapa bagian dan 

tekanan dalam suatu pekerjaan serta dalam hal pemecahan masalah yang 

dianggapnya rumit merupakan salah satu penyebab dari budaya organisasi 

yang menurun. 

6. Masih ditemukan pegawai yang kurang memahami makna OCB dalam 

organisasi. Seperti kurangnya perilaku extrarole (peran extra) dari pegawai 

diantaranya membantu rekan kerja yang overload pekerjaan,berkonstribusi 

secara sukarela demi kemajuan organisasi, kurangnya perilaku sportif 

terhadap organisasi dan rekan kerja. 

7. Pemerintah kota Makassar perlu membuat program era digital yaitu dengan 

menyediakan (cctv) dalam mengontrol dan memantau setiap aktifitas pegawai 

dalam bekerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ajay K. Jain (2015) bahwa 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB dan hasil 

penelitian Chelagat et al. (2015) bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Demikian juga hasil penelitian Balthazard (2015); 

Chamariyahetal. (2015) bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai.Temuan hasil di lapangan bertentangan dengan 

penelitianJo dan Joo (2011); Wiwiek Harwiki (2013) menunjukkan bahwa OCB 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 
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5.6. Temuan Hasil Penelitian 

Dari uraian pada pembahasan hasil penelitian dapat dikemukakan bahwa 

terdapat temuan dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Dari variabel yang diteliti meliputi pengaruh langsung motivasi kerja, 

kompetensi, budaya organisasi dan OCB terhadap kinerja pegawai, dan OCB 

yang memediasi pengaruh motivasi kerja, kompetensi, budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai, variabel yang berpengaruh paling kuat adalah 

motivasi kerja terhadap OCB. Hal ini disebabkan oleh pencapaian prestasi 

kerja pegawai, bekerja secara inovatif dan kreatif, penghargaan dan pujian 

atasan kepada pegawai, pegawai yang selalu berusaha bertanggung jawab 

dalam pekerjaan dan tepat waktu; pegawai merasa tidak cepat puas serta 

berkeinginan untuk maju; dan pegawai dalam pekerjaannya berkesempatan 

untuk berkembang dan meningkatkan kemampuannya melalui pendidikan 

dan pelatihan. 

2. Budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai baik hubungan secara langsung maupun yang dimediasi oleh OCB. 

Temuan dari hasil penelitian ini membuktikan bahwa OCB sebagai variabel 

mediasi tidak mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai. Dalam proses ini budaya organisasi tidak dapat 

meningkatkan kinerja pegawainya sehingga tidak mampu bekerja secara 

efektif sesuai dengan tujuan organisasi. Dalam penelitian ini terdapat 

ketidakjelasan arah pencapaian hasil yang menimbulkan konflik kerja, sistem 

prosedur dan regulasi tidak dijalankan dengan baik dalam organisasi sehingga 

dapat memberikan pengaruh yang negatif pada peningkatan kinerja pegawai. 

Dalam penyelesaian pekerjaan terkait dengan masalah yang timbul belum 

berhasil ditangani dengan baik oleh pegawai sehingga berdampak pada OCB 

yang tidak maksimal, ketidakmampuanberinovasi menghambat perilaku OCB 
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pegawai. Selain itu, adanya pemborosan waktu dalam menyelesaikan tugas, 

sistem penempatan kerja yang tidak sesuai dengan disiplin ilmunya karena 

hanya berpedoman pada learning by doing atau belajar dari pengalaman, 

sehingga hal ini akan mempengaruhi kinerja pegawai yang tidak maksimal, 

serta pengawasan dari atasan ke bawahan dan pengawasan secara 

horizontal yang masih sangat kurang. 

3. Memberikan dasar konfigurasi pengembangan permodelan hubungan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan memasukkan variabel OCB 

sebagai mediasi hubungan antar variabel yang pada penelitian terdahulu 

dilakukan secara terpisah. OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja pegawai secara parsial (partial mediation). Kebaruan penelitian ini 

diperkuat oleh teori Spencer dan Spencer (2003) bahwa seseorang yang 

memiliki watak, motif, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan dapat 

mempengaruhi perilaku dan kemampuan untuk menghasilkan kinerja. Dalam 

penelitian ini, watak, motif, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan 

merupakan indikator-indikator yang merefleksikan variabel kompetensi. 

Penelitian ini mengembangkan dan memodifikasi penelitian yang dilakukan 

oleh Hande Serim et al. (2014); Ebrahim Sabahi et al. (2015) menunjukkan 

bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap OCB serta penelitian 

Fiqih Hidayah et al. (2014); Ling Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); 

Chamariyah et al. (2015)  mengungkapkan bahwa Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4. Indikator kehadiran sebagai pengembangan indikator-indikator yang 

merefleksikan variabel kinerja pegawai. Indikator kehadiran dianggap paling 

penting dalam merefleksikan kinerja pegawai pada penelitian ini. Kehadiran 

yang tinggi dicerminkan dari pegawai hadir di kantor sesuai dengan jam kerja 

yang telah ditentukan, dapat menyelesaikan tugas sebelum batas waktu dan 
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tidak meninggalkan kantor pada jam kerja. Temuan ini didukung oleh 

pendapat Bernadin dan Russel (1993) menyatakan bahwa terdapat beberapa 

kriteria dalam mengukur kinerja pegawai antara lain kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, kehadiran dan kerjasama. Oleh karena itu, indikator 

kehadiran merupakan kebaruan dalam penelitian ini.  

5.7. Implikasi Penelitian 

Pada hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat terhadap 

arah kebijakan dan penerapan regulasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Adapun uraian implikasi mengenai teori yang dijelaskan diatas temuan penelitian 

adalah sebagai berikut : 

5.7.1. Implikasi Secara Teori 

 Temuan penelitian menunjukkan bahwa kompetensi terhadap kinerja 

pegawai melalui OCB dengan hasil uji OCB memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja pegawai secara parsial (partial mediation). Temuan dari hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa OCB sebagai variabel yang memedisi 

pengaruh kompetensi dengan kinerja pegawai dianggap mampu menyelaraskan 

dengan dinamika organisasi yang kompleks. Melalui proses ini diharapkan 

pemerintah kota Makassar dapat meningkatkan OCB pegawai sehingga pada 

akhirnya mampu meningkatkan efektivitas dan produktivitas pemerintahan. 

Temuan penelitian ini memberikan kontribusi empiris terhadap penelitian Hande 

Serim et al. (2014); Ebrahim Sabahi et al. (2015) menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh signifikan terhadap OCB. Penelitian Fiqih Hidayah et al. 

(2014); Ling Tai et al. (2012); Wiwiek Harwiki (2013); Chamariyah et al.(2015) 

mengungkapkan bahwa Organizational CitizenshipBehavior (OCB) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil lapangan ini mendukung 

pengembangan teori Stephen (2006) bahwa organisasi akan berhasil apabila 

seorang pegawai berkompeten untuk melakukan pekerjaan hingga melebihi 
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batas kemampuannya. 

Budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawaibaik pengaruh secara langsung maupun melalui OCB. Temuan dari hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa OCB tidak mampu memediasi pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini tidak sesuai dengan Jonifer 

(2001) bahwa budaya pada suatu organisasi merupakan bagian yang sangat 

mempengaruhi setiap pegawainya dalam melakukan kegiatan, hal ini 

dikarenakan terdapat perekat sosial yang dapat mengikat setiap anggota dalam 

organisasi tersebut agar semua pihak yang ada mampu meningkatkan kinerjanya 

secara maksimal. Selain itu, Robbins dan Judge (2008) bahwa pegawai memiliki 

OCB yang baik akan berdampak pada peningkatan kinerja dibandingkan 

pegawai yang tidak memiliki OCB. Namun hal ini justru tidak terjadi pada 

pemerintah kota Makassar. 

Indikator kehadiran merupakan pengembangan indikator-indikator yang 

merefleksikan variabel kinerja pegawai. Indikator kehadiran dianggap paling 

penting dalam merefleksikan kinerja pegawai pada penelitian ini.Temuan ini 

didukung oleh pendapat Bernadin dan Russel (1993) menyatakan bahwa 

terdapat beberapa kriteria dalam mengukur kinerja pegawai antara lain kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kerjasama.Penelitian yang membahas 

mengenai kinerja pegawai diantaranya Hande Serim et al. (2014); Ebrahim 

Sabahi et al. (2015); Fiqih Hidayah et al. (2014);Ling Tai et al. (2012); Wiwiek 

Harwiki (2013); Chamariyah et al.(2015); Fitriastuti (2013); Kim dan Latif (2011); 

Chelagat et al. (2015); Jo dan Joo (2011); Ajay K. Jain (2015);Nurun Nabi et al. 

(2017); Azar dan Shafighi (2013); Noermijati (2015); Hue Tan Yew et al. (2014); 

Halil Zaim et al. (2013); June Sethela et al. (2014); Sanda et al. (2011); Fakhar 

Shahzad (2014); Mohammed dan Abubakar (2013); Yiing dan Zaman (2009); 

Balthazard et al. (2006) yang pada penelitian ini belum menambahkan indikator 
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kehadiran dalam variabel kinerja pegawai. 

5.7.2. Implikasi Secara Praktis 

Hasil penelitian ini mempunyai implikasi untuk Pemerintah Kota Makassar 

antara lain adalah : 

1. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan dan referensi bagi 

pegawai pemerintah kota Makassar mengenai dampak signifikan motivasi 

kerja yang dikolaborasikan dengan OCB sebagai pengembangan kualitas 

Aparatur Sipil Negara (ASN) demi tercapainya good governance. Seorang 

pemimpin memiliki peranan pada organisasi dalam memberikan dorongan 

melalui motivasi ekstrinsik yang berupa pemberian bonus serta promosi 

jabatan dan motivasi intrinsik berupa pencapaian prestasi kerja, pengakuan 

penghargaan dan pujian, tanggungjawab kerja, kemajuan pegawai serta 

kemungkinan untuk meningkatkan karir, sehingga tidak hanya mendorong 

peningkatan kinerja pegawai tetapi juga akan menumbuhkan perilaku tolong 

menolong dengan rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Hasil penelitian dapat menjadi acuan dan referensi bagi pemerintah kota 

Makassar agar memperhatikan kompetensi setiap pegawai, diketahui dari 

hasil penelitian bahwa kompetensi dapat meningkatkan kinerja pegawai. Oleh 

karena itu diharapkan semua pihak yang terlibat dalam organisasi 

memperhatikan tingkat kompetensi agar memberikan dampak yang positif 

dalam meningkatkan kinerja pegawai, pimpinan turut serta memberikan 

perhatian kepada pegawainya melalui hubungan kerja yang baik antara 

atasan dan bawahan, menyediakan peralatan kantor serta melengkapi sarana 

dan prasarana yang dibutuhkan oleh pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya, memberikan training/pelatihan kepada para pegawai sesuai 

dengan bidang masing-masing, serta menempatkan pegawai sesuai dengan 
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kompetensinya masing-masing sehingga dapat memberikan pengaruh yang 

baik dalam peningkatan kinerja pegawai tersebut. 

3. Semua pihak yang terlibat dalam manajemen seharusnya dapat 

memanfaatkan hasil penelitian ini agar budaya organisasi dapat diterapkan 

dengan lebih baik dalam meningkatkan kinerja pegawai. Peran serta seorang 

pimpinan dalam berorganisasi diharapkan menjadi penentu arah kebijakan 

serta panutan dalam pelaksanaan tugas. Oleh karena itu, seorang pemimpin 

harus berhasil mendorong pegawainya menuju kesuksesan bersama dengan 

cara meningkatkan daya inovasi dan cara mengatasi resiko yang tepat, 

perhatian terhadap organisasi, berfokus pada hasil kerja, rekan kerja dan 

suasana kerja di kantor, memiliki jiwa yang agresif dalam menyelesaikan 

pekerjaan dan menjaga kestabilan atau kemantapan dalam kondisi apapun. 

5.8 Keterbatasan Penelitian 

Dari hasil penelitian yang telah disajikan memiliki beberapa keterbatasan 

yang diharapkan menjadi bahan perbaikan untuk penelitian selanjutnya. 

Keterbatasan dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Penelitian ini dilakukan pada jajaran organisasi perangkat daerah (OPD) di 

pemerintah kota Makassar. Dalam penelitian ini tidak digeneralisasikan ke 

seluruh pegawai yang bernaung dalam Badan Kepegawaian Daerah kota 

Makassar karena guru, dokter, penyuluh serta perawat tidak termasuk 

responden dalam penelitian ini. 

b. Penelitian ini hanya dapat diterapkan pada organisasi perangkat daerah 

(OPD) Pemerintah Kota Makassar. Apabila hasil penelitian ini mempunyai 

kesamaan maka dapat dijadikan salah satu percontohan mengenai motivasi 

kerja, kompetensi dan budaya organisasi pada Pemerintah Kota Makassar 

atau daerah lain kabupaten atau kota yang memiliki karakteristik yang sama. 
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c. Pengukuran variabel penelitian dilakukan berdasarkan persepsi yang sangat 

ditentukan oleh kondisi situasional yang dihadapi pegawai terhadap penilaian 

perilaku pimpinan dan sikap pegawai dalam melaksanakan tugas,sehingga 

adanya kecenderungan jawaban yang dinyatakan masih kurang atau belum 

maksimal. 

d. Nilai R2 belum terlalu tinggi, hal ini berarti bahwa masih ada variabel-variabel 

lain yang bisa menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Peran 

peneliti yang akan datang masih perlu mengungkap variabel lain yang 

mempengaruhi OCB dan kinerja pegawai. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian serta pembahasan terhadap hipotesis yang 

telah diuraikan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik kesimpulan antara lain : 

1. Motivasi kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Hal ini disebabkan  

pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi terutama motivasi intrinsik 

lebih mampu memberikan dorongan dalam pencapaian prestasi, adanya 

pengakuan, penghargaan serta pujian mampu mendorong pegawai agar 

bekerja lebih baik dan pegawai memiliki kesempatan untuk berkembang dan 

meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. Selain itu, tanggung jawab 

yang besar untuk segera menyelesaikan tugas sesuai deadline yang 

ditentukan akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai di pemerintah 

kota Makassar. 

2. Kompetensi mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Kompetensi 

merupakan faktor penting dalam memberikan kontribusi positif pada 

organisasi terutama keterampilan kognitif pegawai. Adanya kesesuaian 

jabatan dengan kemampuan teknis yang dimiliki pegawai, koordinasi yang 

baik dilakukan antar unit/dinas lain dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

serta pegawai mampu menggunakan peralatan kerja dengan sebaik-baiknya 

sehingga berdampak dalam meningkatkan kinerja pegawai di OPD 

pemerintah kota Makassar. 

3. Budaya organisasi tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Hal ini 
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disebabkan adanya pemborosan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, 

penerapan nilai budaya yang kurang baik dalam organisasi seperti saling 

mengharap dengan sesama rekan kerja, oknum pegawai belum menjalankan 

prosedur dengan semestinya (sistem penempatan kerja yang tidak sesuai 

dengan disiplin ilmu) di beberapa OPD serta regulasi yang kurang dinamis. 

Selain itu, kurang efektifnya teamwork dalam memecahkan persoalan rumit, 

para pegawai masih cenderung bekerja perorangan dalam mengatasi 

persoalan rumit, dan adanya teamwork yang tidak dipertahankan dengan 

baik menyebabkan kinerja pegawai di OPD pemerintah kota Makassar belum 

optimal. 

4. Motivasi kerja mampu meningkatkan OCB pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Pegawai yang 

mempunyai motivasi intrinsik yang tinggi berdampak pada OCB pegawai 

pemerintah kota Makassar yang lebih baik karena menunjukkan sikap 

toleransi dan berusaha sebaik mungkin tanpa mengeluh, tidak mencari-cari 

kesalahan dalam organisasi dan berusaha tidak membesar-besarkan 

permasalahan terkait dengan pekerjaan diluar proporsinya sebagai bentuk 

tanggungjawab mereka.  

5. Kompetensi mampu meningkatkan OCB pegawai pada Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Pegawai yang memacu dirinya 

untuk meningkatkan kompetensi berupa mengikuti pelatihan dan memahami 

job description akan melahirkan sikap kerja pegawai yang bertanggung jawab 

dan konsep diri yang baik dalam pencapaian tujuan organisasi. Artinya 

bahwa semakin tinggi kompetensi seorang pegawai akan mencerminkan 

OCB yang semakin baik. 

6. Budaya organisasi tidak mampu meningkatkan OCB pegawai pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Hal ini 
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disebabkan masih ada pegawai belum menjalankan tanggung jawab sesuai 

SOP yang berlaku dalam lingkungan organisasi. Selain itu, orientasi tim 

masih belum dapat dilaksanakan dengan baik dan kurang efektif, masih 

ditemukan pegawai yang kurang memahami makna OCB dalam organisasi, 

nilai budaya yang bersifat altruistrik (saling menolong) masih rendah dan 

saling mengharap, kurangnya kerja sama tim antara pegawai lama dengan 

pegawai baru dalam melakukan orientasi kerja sehingga produktivitas dan 

efektivitas kerja menurun, masih adanya oknum pegawai yang kurang disiplin 

saat jam kerja masih berkeliaran di luar lingkungan kerja, serta masih banyak 

pegawai yang suka mengeluh dalam menyelesaikan pekerjaan dan deadline 

tugas yang kurang diperhatikan sehingga banyak pekerjaan tidak 

diselesaikan sesuai target waktu. Hal ini menyebabkan budaya organisasi 

tidak optimal dalam meningkatkan OCB pegawai di OPD pemerintah kota 

Makassar. 

7. OCB mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di Pemerintah Kota Makassar. Artinya bahwa pegawai yang 

memiliki OCB mampu menerapkan perilaku yang sesuai dalam bekerja 

seperti tidak suka mengeluh, menjalankan tugas sesuai perintah pimpinan 

dan bertoleransi dengan sesama rekan kerja dalam menyelesaikan 

permasalahan pekerjaan sehingga berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai pemerintah kota Makassar.  

8. OCB mampu memediasi motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Dalam hal ini OCB berperan sebagai mediasi sebagian (partial mediation), 

adanya motivasi kerja yang tinggi akan membentuk OCB pegawai yang lebih 

baik, OCB pegawai yang diterapkan pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) di Pemerintah Kota Makassar akan memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki OCB akan bekerja melebihi 
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perannya dalam meningkatkan pencapaian prestasi kerja, mendapatkan 

pengakuan, penghargaan serta pujian, memiliki tanggungjawab yang besar, 

berusaha memajukan pegawai dan memiliki keinginan untuk berkembang 

sehingga memiliki kontribusi lebih untuk meningkatkan kinerjanya. 

9. OCB mampu memediasi kompetensi dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Dalam hal ini OCB berperan sebagai mediasi sebagian (partial mediation). 

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang berkompeten memiliki OCB yang 

lebih tinggi dalam organisasi. Pegawai yang memiliki OCB yang tinggi akan 

senantiasa menjaga hubungan kerja baik dengan atasan maupun dengan 

bawahannya, memastikan tersedianya peralatan kantor yang dibutuhkan 

serta sarana dan prasarana yang mendukung hasil kerja yang diinginkan. 

Pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai di pemerintah kota 

Makassar. 

10. OCB tidak mampu memediasi budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Budaya organisasi yang diterapkan tidak mampu membuat OCB meningkat. 

Hal ini dikarenakan ketidakjelasan sasaran kerja pegawai dan ketentuan 

peraturan kedinasan yang telah ditetapkan masih kurang ditaati pegawai 

serta prestasi kerja pada organisasi masih rendah sehingga berdampak pada 

kinerja pegawai yang tidak optimal dalam menjalankan tanggungjawabnya. 

Apabila pegawai tidak berusaha dengan baik dalam memberikan perhatian 

terhadap fungsi-fungsi yang membantu image organisasi serta tidak mau 

membantu unit lain untuk menyelesaikan permasalahan akan berpengaruh 

terhadap nilai kesopanan dalam organisasi dan dampaknya pada OCB. 

Perilaku kebijakan yang saat ini diterapkan yaitu pola pendekatan structural 

approach yang mengharuskan pegawai berlomba untuk mencari jabatan 

dengan cara melakukan pendekatan kepada Top Management atau pimpinan 

atas pada akhirnya terjadilah persaingan yang kurang fair sehingga 
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menyebabkan kinerja pegawai rendah. 

6.2 Saran-saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan 

sebelumnya makan selanjutnya dapat dikembangkan beberapa saran untuk 

praktisi maupun peneliti : 

6.2.1. Saran Bagi Pemerintah Kota Makassar 

1. OCB merupakan salah satu komponen yang berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Pemerintah Kota Makassar. OCB perlu menjadi perhatian karena di beberapa 

OPD pemerintah kota Makassar OCB masih kurang diimplementasikan 

dengan baik. Oleh karenanya pemerintah kota Makassar harus berupaya 

memperbaiki OCB pegawai guna meningkatkan kinerja pegawai karena 

dengan adanya OCB akan tercipta sikap kerja pegawai yang bertanggung 

jawab dan konsep diri yang lebih baik dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Upaya peningkatan OCB pegawai dapat dilakukan dengan mengadakan 

pembinaan-pembinaan yang lebih persuasif,juga pelatihan-pelatihan yang 

bertema character building dan peningkatan integritas ASN. 

2. Budaya organisasi tidak mampu memberi kontribusi baik secara langsung 

maupun melalui mediasi OCB terhadap kinerja pegawai. Kondisi seperti ini 

disebabkan yang pertama pada pelaksanaannya hasil kerja yang dicapai 

dinilai menurun karena peran pegawai tidak mampu bekerjasama dengan baik 

berdampak pada penurunan kinerja. Kedua pegawai tidak mampu 

mengefektifkan waktu kerja sehingga terjadi pemborosan waktu kerja akhirnya 

target kerja tidak dapat tercapai. Dalam hal ini diharapkan pegawai yang 

bekerja di Pemerintah Kota Makassar dapat memperbaiki budaya organisasi 

terutama dalam hal kerja sama tim agar efisiensi dan efektivitas dalam bekerja 

dapat tercapai. Pimpinan harus berupaya mendorong pegawai untuk saling 
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bekerja sama dalam menyelesaikan permasalahan kerja yang rumit di 

masing-masing OPD. Pimpinan perangkat daerah dalam hal ini dinas dan 

badan daerah harus lebih meningkatkan penerapan nilai-nilai budaya 

organisasi yang baik dalam bekerja, yang didalamnya menyangkut kode etik 

ASN yang berlaku sehingga baik pimpinan maupun bawahan tahu tentang 

apa yang harus dikerjakan atau kewajiban dan larangan serta sanksi yang 

akan diterima bagi seorang pegawai ASN.   

3. Motivasi kerja dan kompetensi merupakan beberapa komponen yang penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) di Pemerintah Kota Makassar, sehingga diharapkan pemerintah kota 

Makassar memberikan perhatian utama dalam upaya memberikan motivasi 

kerja serta meningkatkan kompetensi pegawai sehingga dapat menciptakan 

efisiensi dan efektivitas dalam organisasi guna menunjang peningkatan 

kualitas sumber daya manusia. 

4. Kinerja pegawai juga masih perlu ditingkatkan, kinerja pegawai pada 

pemerintah kota Makassar  masih belum mencapai kriteria yang tinggi. 

Kinerja pegawai yang masih perlu untuk ditingkatkan adalah kualitas kerja 

pegawai sesuai standar mutu dan prosedur kerja yang telah ditetapkan,target 

pencapaian volume kerja sesuai dengan hasil yang diharapkan,ketepatan 

waktu dalam menyelesaikan tugas guna menghindari bertumpuknya 

pekerjaan yang akan menjadi beban kerja,disiplin dalam hal hadir dan 

bekerja dikantor serta perlunya partisipasi dan kerjasama yang baik antar 

pegawai maupun antara pimpinan dan bawahan sehingga tercipta kordinasi 

dan integrasi yang baik di pemerintah kota Makassar. 
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6.2.2. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

1. Penelitian lain dapat dikembangkan di masa mendatang dengan 

menambahkan variabel-variabel lain untuk mengungkap pengaruh motivasi 

kerja, kompetensi, budaya organisasi dan OCB terhadap kinerja pegawai 

2. Penelitian ini dapat dijadikan referensi pada pemerintah daerah lain ataupun 

organisasi swasta untuk mengkonfirmasi hasil penelitian ini. 

3. Melakukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplor lebih dalam mengenai 

budaya organisasi terhadap OCB. 
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