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PRAKATA 

Berisi tentang pengantar isi buku, ucapan terima kasih dan 
sebagainya yang disajikan langsung oleh penulis. 

Puji syukur kehadirat Allah SWT Tuhan Azza Wa Jalla, yang 
selalu memberi kekuatan dan hidayah dalam menyelesaikan buku 
referensi dari hasil bimbingan penelitian mahasiswa pada Magister 
Manajemen Program Pascasarjana Universitas Muhammadiyah Jember. 
Buku referensi  ini berisi tentang bagaimana peran Organizational 
Citizenship Behavioral dalam meningkatkan kinerja pegawai pada 
Sekretariat Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi.  

Segala hal yang telah diupayakan agar buku referensi ini dapat  
bermanfaat baik bagi penulis maupun bagi pembaca. Dengan penuh 
kesadaran penulis menyampaikan permohonan maaf atas kekurangan 
yang masih ada pada penulisan buku referensi  ini, untuk itu kritik dan 
saran yang membangun sangat diperlukan demi kesempurnaan buku   
ini. Semoga bisa menjadi koreksi bersama untuk perbaikan selanjutnya 
dan bisa bermanfaat bagi pembaca semuanya. 
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BAB 1 
<< PENDAHULUAN >> 

1.1 << Pentingnya MSDM>> 
 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dan berperan 
sebagai faktor penggerak utama dalam pelaksanaan seluruh kegiatan 
atau aktivitas instansi sehingga harus dikelola dengan baik melalui 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut (Handoko, 2015) 
,manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, 
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia 
untuk mencapai tujuan-tujuan baik individu maupun organisasi. 
Menurut (Dessler, 2015), manajemen sumber daya manusia adalah 
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, mengompensasi karyawan 
dan untuk mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, 
serta hal-hal yang berhub ungan dengan keadilan. Menurut (Simamora, 
2006), manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 
pengembangan, peniliaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja.  

Menurut (Hasibuan, 2016)  Peranan Manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah sebagai berikut: 

a. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja 
yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan 
job description, job spesification, job reqruitment, dan job 
evaluation. 

b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan 
berdasarkan asas the right man in the right place and the right 
man in the right job. 

c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, 
dan pemberhentian. 

d. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya 
manusia pada masa yang akan datang. 

e. Memperkirakan keadaan perekonimian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya. 

f. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijakan pemberian balas jasa perusahaan sejenis. 

g. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat 
pekerja. 

h.  Melaksanakan pendidikan, pelatihan, dan penilai kinerja 
karyawan. 

i. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 
j. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya. 

 



 

 

1.2 Pentingnya Kompetensi 
Kompetensi merupakan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan 

yang dimiliki seseorang, yang menjadi bagian dari dirinya, sehingga dia 
bisa menjalankan penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku psikomotorik 
tertentu (Qomariah, 2020). Pengertian dan arti kompetensi adalah 
karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas 
kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu 
yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan 
kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau 
superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (Kadarisman, 2013). 
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Berdasarkan  arti estimologi maka kompetensi 
dapat diartikan sebagai  kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan  
atau melaksanakan pekerjaan yang dilandasi oleh pengetahuan, 
keterampilan dan sikap kerja. Kompetensi ini penting bagi seorang 
karyawan atau pegawai agar dapat menyelesaikan tugas yang diberikan 
oleh pimpinan dalam suatu organisasi. Kompetensi kerja dapat 
diartikan sebagai  kemampuan kerja setiap individu yang mencakup 
aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan 
standar yang ditetapkan. Setiap individu harus memiliki kompetensi 
agar dapat bekerja sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Penelitian 
tentang hubungan antara kompetensi dengan kinerja sudah banyak 
dilakukan yang hasilnya masih terdapat inkonsistensi dalam hasil 
penelitian. Penelitian  (Ataunur & Ariyanto, 2015), (Setiawati, 2017), 
(Sriwidodo & Haryanto, 2010), (Setiawan et al., 2022), (Wahyudi et al., 
2022), (Mustikawati & Qomariah, 2020),  (Rantesalu et al., 2017), 
(Achmad, 2016), (Rina & Perdana, 2017), (Putra, 2021), (Setiastuti et al., 
2022), (Iskandar & Juhana, 2014), menyatakan bahwa kompetensi 
berdampak terhadap kinerja. Sedangkan penelitian (M. A. Kurniawan et 
al., 2021), (Saleh et al., 2016) menyatakan bahwa kompetensi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  

 
1.3 Pentingnya Kepuasan Kerja 

 Kepuasaan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau 
tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya 
maupun dengan kondisi dirinya (A. A. A. P. Mangkunegara, 2009). 
Pekerjaan memerlukan inetraksi dengan rekan kerja dan atasan, 
mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar 
kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan 
semacamnya. (Handoko, 2011)menegaskan bahwa kepuasaan kerja 
mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasaan kerja merupakan 



 

 

variabel tergantung utama karena dua alasan, yaitu: (1) menunjukkan 
hubungan dengan faktor kinerja, dan (2) merupakan preferensi nilai 
yang dipegang banyak peneliti perilaku organisasi. Kepuasan kerja dari 
seorang pegawai atau karyawan haruslah mendapatkan perhatian dari 
perusahaan atau organisasi. Dengan pegawai atau karyawan merasa 
puas bekerja pada suatu lembaga maka semua tugas yang dibebankan 
kepada mereka akan dapat dikerjana dengan baik. Penelitian yang 
menghubungkan antara kepuasan dengan kinerja juga masih terdapat 
hasil yang tidak konsisten antara peneliti yang satu dengan peneliti yang 
lainnya. Penelitian (Sadariah, 2019), (Indrawati, 2013), (Arda, 2017), (R. 
A. Kurniawan et al., 2019a), (Kharisma et al., 2019), (Changgriawan, 
2017), (Wijianto et al., 2020), (Setyowati et al., 2021), (Ikhsan, 2016), 
(Irvany & Fariz, 2020), (Basriani, 2016), menyatakan bahwa kepuasan 
kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai. Sedangkan penelitian 
(Abidin et al., 2020) hasilnya  menyatakan bahwa kepuasan kerja  tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  

 
1.4 Pentingan Organizational Citizenship Behavioral  

Robbins, (2011)  menyatakan bahwa organisasi yang sukses 
membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih dari sekedar tugas 
formal mereka dan mau memberikan kinerja yang melebihi harapan. 
Pada dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, dimana pekerjaan dan 
tugas semakin sering dikerjakan dalam tim, fleksibilitas sangatlah 
penting. Organisasi menginginkan karyawan yang bersedia melakukan 
tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. Menurut 
Judge ( 2011), fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai 
karyawan yang memiliki                  Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang 
baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. 
(Luthans, 1995)  menyimpulkan perilaku Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) sebagai sebuah perilaku yang diskresioner, tidak 
langsung atau eksplisit diakui oleh persyaratan normal pekerjaan, 
namun secara agregat dapat meningkatkn fungsi efektif organisasi. 
Penelitian yang menghubungkan antara OCB dengan kinerja juga masih 
terdapat inkonsistensi dalam hasil penelitian. Penelitian  (Vipraprastha 
et al., 2018), (Ekowati et al., 2013), (R. A. Kurniawan et al., 2019b), (Sari 
& Sus, 2015), (Jufrizen et al., 2020), (Ticoalu, 2013), (Novelia et al., 
2016), (Putri & Utami, 2017), (Susanti Gunawan et al., 2013), (Suzanna, 
2017), (Chelagat et al., 2015), (Chandra et al., 2020), menyatakan bahwa 
OCB berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian 
(Novelia et al., 2016,  (Atikah & Qomariah, 2020), (Nur Agustiningsih et 
al., 2016) menyatakan bahwa OCB tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai.  

 



 

 

1.5 Pentingnya Kinerja 
Pengertian kinerja dapat dikatakan sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.  Menurut (Sedarmayanti, 2017), kinerja adalah kuantitas 
atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh 
seseorang yang melakukan pekerjaan. Menurut (Yuniarsih & Suwatno, 
2014), bahwa kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan 
antara hasil kerja dengan standart yang ditetapkan. Sedangkan (A. A. A. 
P. Mangkunegara, 2009) menyatakan kinerja adalah hasil kerja baik 
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

BAB 2 
<< TEORI KINERJA PEGAWAI >> 

1.2 Goal Stening Theory 

Goal Setting Theory (GST) merupakan salah satu bentuk teori 

motivasi. Goal-Setting Theory menekankan pada pentingnya hubungan 

antara tujuan yang ditetapkan dan kinerja yang dihasilkan. Konsep 

dasarnya yaitu seseorang yang mampu memahami tujuan yang 

diharapkan oleh organisasi, maka pemahaman tersebut akan 

mempengaruhi prilaku kerjanya. Goal-Setting Theory mengisyaratkan 

bahwa seorang individu berkomitmen pada tujuan (Robbins, 2008). Jika 

seorang individu memiliki komitmen untuk mencapai tujuannya, maka 

komitmen tersebut akan mempengaruhi tindakannya dan 

mempengaruhi konsekuensi kinerjanya. Capaian atas sasaran (tujuan) 

yang ditetapkan dapat dipandang sebagai tujuan/tingkat kinerja yang 

ingin dicapai oleh individu. Secara keseluruhan, niat dalam 

hubungannya dengan tujuan-tujuan yang ditetapkan, merupakan 

motivasi yang kuat dalam mewujudkan kinerjanya. Individu harus 

mempunyai keterampilan, mempunyai tujuan dan menerima umpan 

balik untuk menilai kinerjanya. Capaian atas sasaran (tujuan) 

mempunyai pengaruh terhadap prilaku pegawai dan kinerja dalam 

organisasi (Locke and Latham dalam Lunenburg, 2011). 

Kinerja adalah hasil yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang-orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

kewenangan dan tanggungjawab masing-masing dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi (Prawirosentono, 1999). Terdapat hubungan yang 

erat antara kinerja perseorangan dengan kinerja organisasi. Bila kinerja 

karyawan baik, maka kemungkinan kinerja organisasi juga baik. 

Handoko (2002) mengistilahkan kinerja/ performance dengan prestasi 

kerja karyawan. Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut 

prestasi atau tingkat keberhasilan individu maupun kelompok individu. 

Bias kinerja diketahui jika individu atau kelompok individu tersebut 

mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria 

keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang 

hendak dicapai. Ruky (2001) mengemukakan bahwa terdapat 3 jenis 

kriteria kinerja, yaitu: 

a) Teori Kinerja Pada Input  



 

 

Teori ini menekankan pada individual centred. Merupakan cara 

tradisional yang menekankan pada pengukuran atau penilaian-penilaian 

terhadap ciri-ciri kepribadian pegawai dari pada hasil atau prestasi 

kerjanya. Ciri-ciri karakteristik kepribadian yang banyak dijadikan 

obyek pengukuran adalah kejujuran, ketaatan, disiplin, loyalitas, 

inisiatif, kreativitas, adaptasi, komitmen, motivasi (kemauan), sopan 

santun dan lain-lain, tentu saja dalam kelompok input ini juga masih 

harus termasuk faktor-faktor kemampuan yang terdiri dari 

pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan.  

b) Teori Kinerja Berorientasi Pada Proses  

Dalam teori ini prestasi pegawai diukur dengan cara menilai 

sikap dan prilaku seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya. Dengan kata lain penilaian difokuskan langsung 

pada bagaimana tugas dilakukan dan membandingkan prilaku dan sikap 

yang diperlihatkan dengan standar yang telah ditetapkan untuk setiap 

tugas yang telah dibebankan kepadanya, cara ini adalah penjabaran dari 

pergeseran focus penilaian dari input ke proses yang bagaimana proses 

tersebut dilaksanakan. 

c) Teori Kinerja Berorientasi Pada Output  

Teori ini berfokus pada output atau hasil yang diperoleh atau 

dicapai oleh pegawai dalam konsep „input-proces-output’. Sistem 

kinerja yang berorientasi pada output sering kali dibahas, dan sikap 

dalam manajemen kinerja yang berbasis pencapaian sasaran kerja 

individu (SKI) selalu mendapat perhatian untuk ditingkatkan. 12 

Selanjutnya untuk mengetahui tingkatan kinerja suatu organisasi atau 

instansi terutama instansi pemerintah, harus diketahui terlebih dahulu 

indikator kinerja organisasi. 

Indikator kinerja organisasi adalah ukuran kuantitatif dan 

kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian sasaran atau tujuan 

(Bastian, 2001) yang ditetapkan dengan memperhitungkan elemen-

elemen indikator berikut:  

a) Indikator masukan (inputs), yaitu segala sesuatu yang dibutuhkan 
agar organisasi mampu menghasilkan produknya, baik barang atau 
jasa, yang meliputi sumber daya manusia, informasi, kebijakan dan 
sebagainya.  

b) Indikator keluaran (outputs), yaitu sesuatu yang diharapkan 
langsung dicapai dari suatu kegiatan yang berupa fisik ataupun non 



 

 

fisik.  
c) Indikator hasil (outcomes), yaitu segala sesuatu yang mencerminkan 

berfungsinya keluaran kegiatan pada jangka menengah (efek 
langsung).  

d) Indikator manfaat (benefit), yaitu sesuatu yang terkait dengan tujuan 
akhir dari pelaksanaan kegiatan.  

e) Indikator dampak (impacts), yaitu pengaruh yang ditimbulkan, baik 
positif maupun negative, pada setiap tingkatan indikator 
berdasarkan asumsi yang telah ditetapkan. 
 

Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2010), kinerja berasal dari 

kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi 

kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 

Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut (Tohardi, 2006) mengemukakan bahwa performance atau 

kinerja merupakan hasil atau keluaran dari satu proses. Menurut 

(Luthans et al., 2015), kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu 

yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang 

melakukan pekerjaan. Menurut (Dessler, 2015), kinerja merupakan 

prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan standart 

yang ditetapkan. Sedangkan (Handoko, 2015) menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan. Menurut (Qomariah, 2020) menyatakan bahwa 

kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan meliputi kualitas dan 

kuantitas output serta keandalan dalam bekerja. Menurut (Ghozali, 

2011) ,  kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja merupakan hal yang 

sangat penting dalam suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

Kinerja dapat berjalan baik dan meningkat apabila karyawan 

mendapatkan gaji sesuai harapan, mendapatkan pelatihan dan 

pengembangan, lingkungan kerja yang kondusif, mendapat perlakuan 

yang sama, penempatan karyawan sesuai dengan keahliannya serta 

terdapat umpan balik dari perusahaan 



 

 

BAB 3  
TEORI KOMPETENSI 

 
Menurut (T. Hutapea, 2008b), kompetensi merupakan 

pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang dimiliki seseorang, yang 
menjadi bagian dari dirinya, sehingga dia bisa menjalankan penampilan 
kognisi, afeksi, dan perilaku psikomotorik tertentu. Karakteristik yang 
mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu 
dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki 
hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang 
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat 
kerja atau pada situasi tertentu. Kompetensi adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap 
kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Berdasarkan dari definisi ini, maka beberapa makna yang 
terkandung di dalamnya adalah sebagai berikut: 

a. Karakteristik dasar (underlying characteristic), kompetensi 
adalah bagian dari kepribadian yang mendalam dan melekat 
pada seseorang serta mempunyai perilaku yang mendalam dan 
melekat pada seseorang serta mempunyai perilaku yang dapat 
diprediksi pada berbagai keadaan tugas pekerjaan. 

b. Hubungan kausal (causally related), berarti kompetensi dapat 
menyebabkan atau digunakan untuk memprediksikan kinerja 
seseorang, artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi, 
maka akan mempunyai kinerja yang tinggi pula (sebagai akibat). 

c. Kriteria (criterian referenced), yang dijadikan sebagai acuan, 
bahwa kompetensi secara nyata akan memprediksikan 
seseorang dapat bekerja dengan baik, harus terukur dan spesifik 
atau terstandar. 
Kompetensi berdasarkan penjelasan tersebut merupakan 

sebuah karakteristik dasar seseorang yang mengindikasikan cara 
berpikir, bersikap, dan bertindak serta menarik kesimpulan yang dapat 
dilakukan dan dipertahankan oleh seseorang pada waktu periode 
tertentu. Dari karakteristik dasar tesebut tampak tujuan penentuan 
tingkat kompetensi atau standar kompetensi yang dapat mengetahui 
tingkat kinerja yang diharapkan dan mengkategorikan tingkat tinggi 
atau dibawah rata-rata. (P. Hutapea & Thoha, 2011)  mengungkapkan 
bahwa ada tiga komponen utama pembentukan kompetensi yaitu 
pengetahuan yang dimiliki seseorang, kemampuan, dan prilaku 
individu.  

Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki 
seseorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 



 

 

sesuai dengan bidang yang digelutinya (tertentu), misalnya bahasa 
komputer. Pengetahuan karyawan turut menentukan berhasil tidaknya 
pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, karyawan yang 
mempunyai pengetahuan yang cukup akan meningkatkan efisiensi 
perusahaan. Namun bagi karyawan yang belum mempunyai 
pengetahuan cukup, maka akan bekerja tersendat-sendat. Pemborosan 
bahan, waktu dan tenaga serta faktor produksi yang lain akan 
diperbuat oleh karyawan berpengetahuan kurang. Pemborosan ini akan 
mempertinggi biaya dalam pencapaian tujuan organisasi. Atau dapat 
disimpulkan bahwa karyawan yang berpengetahuan kurang, akan 
mengurangi efisiensi. 

Beberapa aspek yang terkandung dalam konsep kompetensi 
adalah sebagai berikut (Sutrisno, 2015) : 

a. Pengetahuan (knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang 
kognitif. Misalnya seorang karyawan mengetahui cara 
melakukan identifikasi belajar, dan bagaimana melakukan 
pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada di 
perusahaan. 

b. Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif, dan 
afektif yang dimiliki oleh individu. Misalnya, seorang karyawan 
dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai 
pemahaman yang baik tentang karakteristik dan kondisi kerja 
secara efektif dan efisien. 

c. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini 
dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. 
Misalnya, standar perilaku para karyawan dalam 
melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis, dan 
lain-lain). 

d. Kemampuan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu 
untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan 
kepada karyawan. Misalnya standar perilaku para karyawan 
dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan 
efesien. 

e. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-
tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang 
dari luar. Misalnya reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan 
terhadap kenaikan gaji. 

f. Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk 
melakukan suatu perbuatan. 

 
 
 
 



 

 

BAB 4 
TEORI KEPUASAN KERJA  

 
Menurut (S. P. Robbins & Coulter, 2010), kepuasan kerja adalah 

“sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan 
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima”. Kepuasan kerja 
merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau 
aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan 
konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 
pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya 
(Hasibuan, 2016). Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga 
kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian 
terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap 
salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa 
menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 
pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya 
daripada tidak menyukainya. Perasaan-perasaan yang berhubungan 
dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan 
penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman kerja pada waktu 
sekarang dan lampau dari pada harapan-harapan untuk masa depan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam 
kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan 
dasar.  

Kepuasaan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau 
tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya 
maupun dengan kondisi dirinya (Sinambela, 2012). Pekerjaan 
memerlukan inetraksi dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti 
peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup 
dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. 
Kepuasaan kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasaan 
kerja merupakan variabel tergantung utama karena dua alasan, yaitu 
menunjukkan hubungan dengan faktor kinerja, dan merupakan 
preferensi nilai yang dipegang banyak peneliti perilaku organisasi 
(Gomes, 2010).  

Menurut (Azhad et al., 2015),  kepuasan kerja (job satisfaction) 
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaannya. 
Seorang pegawai yang mencintai pekerjaanya tentunya akan 
memberikan kinerja yang terbaik pula bagi organisasi. Sebaliknya 
apabila seorang pegawai tidak mencintai pekerjaanya tentu akan 
menghasilkan kinerja yang kurang maksimal. Kepuasan kerja adalah 
suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai 



 

 

yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun kondisi dirinya. 
Hubungan yang saling mendukung antara kebutuhan diri pegawai 
dengan tuntas.  

Seocara teori kepuasan kerja banyak diungkapkan oleh para 
ahli, namun di sini akan dijabarkan 7 teori kepuasan kerja menurut para 
ahli yaitu sebagai berikut: 

 
1. Teori Keadilan 

Teori keadilan merinci kondisi-kondisi yang mendasari seorang 
pekerja akan menganggap adil dan masuk akal insentif dan keuntungan 
dalam pekerjaannya. Teori tersebut telah dikembangkan oleh Adam 
(1963) dan teori ini merupakan variasi dari teori proses perbandingan 
sosial. Komponen utama dari teori ini adalah input, hasil, orang 
bandingan dan keadilan dan ketidakadilan. Input adalah sesuatu yang 
bernilai bagi seseorang yang dianggap mendukung pekerjaanya, seperti 
: pedidikan, pengalaman, kecakapan, banyaknya usaha, dan peralatan 
pribadi yang digunakan untuk pekerjaanya. Hasil adalah sesuatu yang 
dianggap bernilai bagi seseorang yang diperoleh dari pekerjaanya, 
misalnya: upah atau gaji, keuntungan sampingan untuk berhasil atau 
ekspresi diri.  

2. Teori Pertentangan ( Discrepancy theory) 

Teori pertentangan dari Locke menyatakan bahwa kepuasan 
atau ketidakpuasan terhadap beberapa aspek dari pekerjaan 
mencerminkan penimbangan dua nilai; 1) pertentangan antara apa yang 
diinginkan seseorang individu dengan apa yang diterima; 2) pentingnya 
apa yang diinginkan bagi individu. Kepuasan kerja secara keseluruhan 
bagi seorang individu adalah jumlah dari kepuasan kerja dari setiap 
aspek pekerjaan dikalikan dengan derajat pentingnya aspek pekerjaan 
bagi individu. Menurut Locke seseorang individu akan merasa puas atau 
tidak merupakan suatu yang pribadi, tergantung bagaimana ia 
mempersiapkan adanya kesesuaian atau pertentangan antara 
keinginan-keinginannya dan hasil-keluarannya. Tambahan waktu libur 
akan menunjang kepuasan tenaga kerja yang menikmati waktu luang 
setelah bekerja, tetapi tidak akan menunjang kepuasan kerja seseorang 
tenaga kerja lain yang merasa waktu luangnya tidak dapat dinikmati. 

3. Teori Dua Faktor 

Teori Dua Faktor sikap kerja menyatakan bahwa kepuasan kerja 
secara kkualitatif berbeda dengan ketidakpuasan kerja (Herzberg, 1996; 
Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959). Menurut teori ini, karakteristik 
pekerjaan dapat dikelopokan menjadi dua kategori, yang satu 
dinamakan “distisfiers” atau “hygiene factors” dan yang lain dinamakan 
“satisfiers” atau “motivator”. Hygiene factors meliputi hal – hal seperti : 
gaji, pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, dan status. 



 

 

Karyawan hanya terpuaskan jika terdapat jumlah yang memadai untuk 
faktor-faktor pekerjaan yang dinamakan satisfiers. Satisfiers adalah 
karakteristik yang relevan dengan kebutuhan-kebutuhan urtan lebih 
tinggi seseorang serta perkembangan psikologinya, mencakup 
pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, kesempatan untuk 
berprestasi, penghargaan dan promosi. Jumlah satisfiers yang tidak 
dapat mencukupi akan merintangi para pekerja mendapatkan kepuasan 
positif yang menyertai pertumbuhan psikologis. 
4. Model dari Kepuasan Bidang/bagian (Facet satisfaction) 

Model Lawler dari kepuasan bidang berkaitan erat dengan teori 
keadilan dari Adams. Menurut Model Lawler, orang akan puas dengan 
bidang tertentu dari pekerjaan mereka( misalnya dengan rekan kerja, 
atasan dan gaji) jika jumlah dari bidangmereka persepsikan harus 
mereka terima untuk melaksanakan pekerjaan mereka sama dengan 
jumlah yang mereka persepsikan dari yang secara aktual mereka terima. 

 
5. Teori ERG (Eksistensi-Relasi-Pertumbuhan) 

Teori ERG beragumentasi bahwa sebetulnya terdapat tiga 
kelompok kebutuhan dasar, yaitu kebutuhan terhadap keberadaan, 
saling berhubungan dan pertumbuhan (existence, relatedness and 
growth). Kebutuhan keberadaan adalah kebutuhan material pokok 
untuk tetap berada. Kebutuhan ini adalah kebutuhan fisiologis dan rasa 
aman seperti pada Maslow. Kebutuhan saling berhubungan adalah suatu 
keinginan individu untuk mempertahankan hubungan penting dengan 
individu yang lain. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan sosial dan 
penghargaan. Sedangkan kebutuhan pertumbuhan adalah keinginan 
instrinsik untuk pengembangan pribadi. Kebutuan ini mencakup 
kebutuhan aktualisasi diri dari Maslow dan bagian instriksik dari harga 
diri. 

 
6. Teori Proses Bertentangan (Opponent Process Theory) 

Teori Proses Bertentangan dari Landy memandang kepuasan 
kerja dari perspektif yang berbeda secara mendasar daripada 
pendekatan yang lain. Teori ini menekankan bahwa orang ingin 
mempertahankan suatu keseimbangan emosional (emotional 
equilibrium). Teori ini mengasumsikan bahwa kondisi emosional yang 
ekstrim tidak memberikan kemaslahatan. Kepuasan atau ketidakpuasan 
kerja (dengan emosi yang berhubungan) memacu mekanisme 
fisiologikal dalam sistem saraf pusat yang membuat aktif emosi 
bertentangan atau berlawanan. Dihipoteiskan bahwa emosi yang 
berlawanan, meskipun lebih dari emosi yang asli, akan terus ada dalam 
jangka waktu yang lebih lama. 

 



 

 

7. Teori Hierarki Kebutuhan dari Abraham Maslow 
Teori ini berpendapat bahwa dalam setiap individu memiliki lima 

hierarki kebutuhan mulai kebutuhan yang mendasar sampai dengan 
kebutuhan yang lebih tinggi. Kebutuhan tersebut adalah kebutuhan 
fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Maslow 
berpendapat bahwa orang berusahan memenuhi kebutuhan pokok 
(fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang 
lebih tinggi (perwujudan diri). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

BAB 5 
TEORI ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bagian 

dari ilmu perilaku organisasi. OCB merupakan bentuk perilaku kerja 
yang biasanya tidak terlihat atau diperhitungkan. Terdapat dua 
pendekatan terhadap konsep OCB yaitu OCB merupakan kinerja extra 
role yang terpisah dari kinerja in-role atau kinerja yang sesuai deskripsi 
kerja. Pendekatan kedua adalah memandang OCB dari prinsip atau 
filosofi politik. Pendekatan ini mengidentifikasi perilaku anggota 
organisasi dengan perilaku kewarganegaraan. Keberadaan OCB 
merupakan dampak dari keyakinan dan persepsi individu dalam 
organisasi terhadap pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak 
psikologis. Perilaku ini muncul karena perasaan individu sebagai 
anggota organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan 
sesuatu yang lebih dari organisasi (Sanosra et al., 2014) 

Menurut (Luthans et al., 2015), perilaku Organizational 
Citizenship Behavior sebagai sebuah perilaku yang diskresioner, tidak 
langsung atau eksplisit diakui oleh persyaratan normal pekerjaan, 
namun secara agregat dapat meningkatkn fungsi efektif organisasi. 
Perilaku OCB mengacu pada perilaku individu yang memberikan 
kontribusi positif secara keseluruhan untuk organisasi. Berdasarkan 
kedua definisi tersebut penulis mendefinisikan bahwa perilaku 
Organizational Citizenship Behavior adalah sebuah perilaku yang bukan 
merupakan bagian dari aturan formal organisasi, namun apabila 
dikerjakan akan memberikan pengaruh yang baik terhadap organisasi. 
Perilaku OCB menggambarkan bagaimana seorang individu memiliki 
inisiatif yang tinggi dan sangat peka terhadap keadaan organisasi. Hal 
ini membuat organisasi sangat menghargai karyawan yang berperilaku 
OCB karena perilaku OCB menunjukkan bagaimana kesungguhan 
seorang karyawan dalam mengabdi terhadap organisasinya. Kunci 
keberhasilan organisasi terletak pada anggota organisasi, bagaimana 
anggota tersebut berkontribusi pada perencanaan dan implementasi 
tugas-tugas dalam mencapai tujuan organisasi. 

Contoh sederhana perilaku OCB adalah ketika seorang karyawan 
membantu rekan kerjanya dalam menyelesaikan tugas kantor. Dengan 
adanya bantuan tersebut, tugas dapat diselesaikan lebih cepat. Secara 
tidak langsung karyawan tersebut mendapat reward dari rekan  
kerjanya baik berupa pujian ataupun yang lainnya dan bahkan mungkin 
manajer akan memberikan apresiasi atas kontribusi yang diberikan oleh 
karyawan. Meskipun secara eksplisit hal tersebut tidak ada dalam 
peraturan perusahaan, namun segala bentuk kontribusi yang 
berdampak positif bagi organisasi akan diberikan apresiasi. karyawan 



 

 

yang berperilaku OCB secara langsung dirancang untuk menguntungkan 
pihak lain. Artinya, setiap perilaku OCB akan memberikan dampak 
positif bagi siapapun, baik secara individu maupun secara organisasi. 
Berdasarkan pengertian dari beberapa ahli tentang OCB bahwa 
merupakan sebuah perilaku dari seorang pegawai yang tidak diatur 
secara formal yang dilakukan dan dapat meningkatkan kinerja 
organisasi. OCB merupakan perilaku yang bersifat sukarela, bukan 
merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang 
mengedepankan kepentingan organisasi. Perilaku sukarela tersebut 
ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan 
tanggungjawab yang ditetapkan. Perilaku individu ini wujud dari 
kepuasan performance yang tidak diperintahkan secara formal dan 
tidak berkaitan secara langsung dan terang-terangan dengan sistem 
reward yang formal. 

(Luthans et al., 2015) mengemukakan ada lima dimensi yang 
memiliki kontribusi dalam perilaku Organizational Citizenship Behavior , 
yaitu: 
a. Altruism, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu secara sukarela 

dalam perannya sebagai seorang karyawan yang lebih 
mementingkan kepentingan orang lain daripada kepentingan diri 
sendiri. Misalnya, karyawan membantu pekerjaan rekan kerja 
lainnya yang sedang tidak enak badan. Disamping itu tujuan 
karyawan untuk meringankan beban kerja rekan kerjanya, hal ini 
juga akan membantu organisasi dalam pencapaian target tepat 
waktu dan bagi karyawan berguna sebagai latihan meningkatkan 
ukuran kinerja. 

b. Civic Virtue, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu secara 
sukarela dalam peranannya sebagai karyawan untuk berpartisipasi 
dan bertanggung jawab dalam mengatasi masalah-masalah 
organisasi demi kelangsungan organisasi. Misalnya, ketika adanya 
ancaman pesaing baru dalam bisnis, karyawan ikut berkontribusi 
dalam memberikan ide-ide terhadap penyelesaian masalah tersebut. 

c. Sportmanship, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu secara 
sukarela dalam peranannya sebagai karyawan berupa toleransi 
untuk bertahan dalam suatu kondisi yang kurang nyaman atau tidak 
menyenangkan tanpa mengeluh sedikitpun. Misalnya demi 
mempertahankan kelangsungan hidup organisasi, terjadi perubahan 
aturan dalam organisasi yang tidak sesuai dengan ekspektasi 
karyawan, karyawan harus bisa menerima kondisi tersebut dan tetap 
bersikap positif. 

d. Conscientiousness, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu secara 
sukarela dalam peranannya sebagai karyawan untuk meningkatkan 
kinerjanya dengan berbagai cara, bahkan ketika harus membutuhkan 



 

 

kreativitas dan inovasi demi peningkatan organisasi. Misalnya, 
memiliki inisiatif untuk meningkatkan kompetensinya, baik dengan 
cara melakukan training ataupun mengikuti seminar-seminar yang 
ada secara sukarela. 

e. Courtesy, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu secara sukarela 
dalam peranannya sebagai karyawan untuk mencegah terjadinya 
permasalahan dalam organisasi baik karena adanya provokasi dari 
luar organisasi maupun dari individu didalam organisasi. Misalnya, 
memberikan peringatan kepada rekan kerja maupun organisasi 
untuk selalu berhati-hati dalam menanggapi isu-isu yang berdampak 
negatif bagi organisasi, dan selalu berusaha memberikan 
informasi yang benar bagi organisasi. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB 6 
<< IMPLEMENTASI PENINGKATAN KINERJA PADA SEKDA.  

BANYUWANGI >> 

 
6.1 << Desain Penelitian >> 

Rancangan penelitian merupakan rancangan keseluruhan 
perencanaan dari suatu penelitian yang akan dilaksanakan dan akan 
dijadikan pedoman dalam melakukan penelitian. Metode penelitian 
pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data yang 
valid dengan tujuan dapat ditemukan, dibuktikan dan dikembangkan 
suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk 
memahami, memecahkan dan mengidentifikasi masalah (Sugiyono, 
2017). Pada penelitian ini menggunkan metode penelitian deskriptif dan 
kuantitatif. 

Menurut (Ghozali, 2016) metode deskriptif adalah metode untuk 
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan 
data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. 
Metode kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang 
spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas 
sejak awal hingga pembuatan desain penelitian. Menurut (Ferdinand, 
2015), metode penelitian adalah ilmu yang mengkaji ketentuan atau 
aturan mengenai metode yang digunakan dalam penelitian. Penelitian 
merupakan suatu kegiatan yang salah satu tujuannya adalah 
mengembangkan pengetahuan, sedangkan ilmu merupakan bagian 
pengetahuan yang memenuhi kriteria tertentu yaitu rasional dan teruji. 
Pengetahuan dikatakan rasional jika disusun menggunakan pikiran dan 
pertimbangan yang logis dan masuk akal. Pengetahuan yang disusun 
dengan logika tertentu sering disebut pengetahuan yang menggunakan 
penalaran. Penelitian yang dilakukan dengan menggunakan metode 
deskriptif analisis yang membantu dalam hal membandingkan dan 
menguraikan data-data yang telah ditentukan atau diperoleh adalah 
dengan menggunakan metode survei yang dilakukan dengan cara 
mengambil sampel dari keseluruhan populasi dan menggunakan 
kuesioner sebagai alat pengumpul data. Jawaban-jawaban masalah atas 
hasil penelitian yang bersifat sementara (hipotesis) mengenai hubungan 
antara kedua variabel yaitu variabel X dan Y sehingga dapat diambil 
suatu analisis dengan menggunakan perhitungan data statistik, dengan 
demikian melalui penelitian verifikatif dapat diketahui bagaimana 
pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi. 



 

 

 
6.2<< Fokus Penelitian >> 

Untuk memperjelas ruang lingkup pembahasan penelitian ini, 
supaya terhindar dan tidak terjebak oleh pengumpulan data pada 
bidang yang sangat umum dan luas atau kurang relevan dengan tujuan 
penelitian, maka fokus penelitian dalam tesis ini adalah kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. 

 
6.3 << Variabel Penelitian >> 

Sugiyono (2017) menyatakan variabel adalah konstruk 
(constructs) atau sifat yang akan dipelajari. Di bagian lain Kerlinger 
menyatakan bahwa variabel dapat dikatakan sebagai suatu sifat yang 
diambil dari suatu nilai yang berbeda (different value).  
Dengan demikian variabel itu merupakan suatu yang bervariasi. 
Berangkat dari permasalahan yang ingin diteliti, maka variabel 
penelitian pada tesis ini meliputi: 

1. Variabel independen (X) 
 

 Variabel independen adalah variabel yang tidak terikat pada variabel 
lain dan mempengaruhi atau menjadi penyebab berubahnya 
variabel lain . Adapun variabel independen dalam penelitian ini 
ialah: kompetensi pegawai (X1) dan Kepuasan kerja (X2). 

2. Variabel intervening (Z) 
 

 Variabel intervening merupakan variabel antara atau mediating, 
fungsinya memediasi hubungan antara variabel independen dengan 
variabel dependen. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel 
intervening adalah: Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z). 
3. Variabel dependen (Y) 
 
 Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 

menjadi akibat dari variabel independen. Dalam penelitian ini 
yang menjadi variabel  terikat adalah : kinerja pegawai (Y). 

 
 

6.2<< Definisi Operasional Variabel >> 

Operasionalisasi variabel diperlukan untuk menentukan jenis, 
indikator, serta skala dari variabel-variabel yang terkait dalam 
penelitian, sehingga pengujian hipotesis dengan alat bantu statistik 
dapat dilakukan secara benar sesuai dengan judul penelitian. Variabel 



 

 

penelitian bersumber dari kerangka teoritis yang dijadikan rujukan dan 
konsep berfikir seperti telah diuaraikan dimuka. Operasionalisasi 
variabel dilakukan dengan cara menjelaskan pengertian-pengertian 
konkrit dari setiap variabel tersebut sehingga dimensi, indikator dan 
pengukurannya dapat dilakukan. Kemudian masing-masing indikator 
tersebut menjadi dasar untuk penyusunan butir-butir pertanyaan dalam 
kuesioner.  

1. Dimensi Variabel Kompetensi Pegawai 
 
  Beberapa aspek yang terkandung dalam konsep kompetensi 

adalah sebagai berikut (Sutrisno, 2015).  

X1.1. Pengetahuan (knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang 
kognitif. Misalnya seorang karyawan mengetahui cara 
melakukan identifikasi belajar, dan bagaimana 
melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan 
kebutuhan yang ada di perusahaan. 

X1.2. Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif, 
dan afektif yang dimiliki oleh individu. Misalnya, seorang 
karyawan dalam melaksanakan pembelajaran harus 
mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik 
dan kondisi kerja secara efektif dan efisien. 

X1.3. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah 
diyakini dan secara psikologis telah menyatu dalam diri 
seseorang. Misalnya, standar perilaku para karyawan 
dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, 
demokratis, dan lain-lain). 

X1.4. Kemampuan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh 
individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang 
dibebankan kepada karyawan. Misalnya standar perilaku 
para karyawan dalam memilih metode kerja yang 
dianggap lebih efektif dan efisien. 

X1.5. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, 
suka-tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan 
yang datang dari luar. Misalnya reaksi terhadap krisis 
ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji. 

X1.6. Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk 
melakukan suatu perbuatan. 

 Misalnya melakukan suatu aktivitas kerja. 
 

2. Dimensi Variabel Kepuasan Kerja 
  Adapun indikator kepuasan kerja dikompilasi dari penelitian 

yang dilakukan oleh Hasibuan, (2014) dan Colquitt et al., (2013) akan 
digunakan dalam penelitian ini diantaranya adalah: 



 

 

X2.1. Pekerjaan itu sendiri 
 Pekerjaan yang sesuai merupakan kepuasan karyawan, 

dimana pekerjaan sebagai kesempatan untuk belajar, 
menerima tanggung jawab dan kemajuan karyawan. 

X2.2. Gaji 
 Jumlah gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

harus sesuai dengan beban kerja yang dikerjakan 
karyawan. 

X2.3. Promosi 
 Promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan 

memiliki penghargaan, seperti promosi atas dasar 
senioritas atau kinerja dan promosi kenaikan gaji. 

X2.4. Pengawasan 
 Gaya pengawasan dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

Pengawasan berpusat pada karyawan dan iklim 
partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan keputusan 
yang dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan. 

X2.5. Rekan kerja 
 Kelompok kerja saling tergantung antar anggota dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Kondisi ini membuat 
pekerjaan menjadi lebih efektif, sehingga membawa efek 
positif yang tinggi pada kepuasan kerja. 

3. Dimensi Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
  (Luthans, 1995) mengemukakan ada lima dimensi yang 

memiliki kontribusi dalam perilaku Organizational Citizenship 
Behavior , yaitu: 

Z1  Altruism, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu 
secara sukarela dalam perannya sebagai seorang 
karyawan yang lebih mementingkan kepentingan orang 
lain daripada kepentingan diri sendiri. Misalnya, 
karyawan membantu pekerjaan rekan kerja lainnya yang 
sedang tidak enak badan. Disamping itu tujuan karyawan 
untuk meringankan beban kerja rekan kerjanya, hal ini 
juga akan membantu organisasi dalam pencapaian target 
tepat waktu dan bagi karyawan berguna sebagai latihan 
meningkatkan ukuran kinerja. 

Z2  Civic Virtue, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu 
secara sukarela dalam peranannya sebagai karyawan 
untuk berpartisipasi dan bertanggung jawab dalam 
mengatasi masalah-masalah organisasi demi 
kelangsungan organisasi. Misalnya, ketika adanya 
ancaman pesaing baru dalam bisnis, karyawan ikut 



 

 

berkontribusi dalam memberikan ide-ide terhadap 
penyelesaian masalah tersebut. 

Z3  Sportmanship, yaitu perilaku yang dilakukan oleh 
individu secara sukarela dalam peranannya sebagai 
karyawan berupa toleransi untuk bertahan dalam suatu 
kondisi yang kurang nyaman atau tidak menyenangkan 
tanpa mengeluh sedikitpun. Misalnya demi 
mempertahankan kelangsungan hidup organisasi, terjadi 
perubahan aturan dalam organisasi yang tidak sesuai 
dengan ekspektasi karyawan, karyawan harus bisa 
menerima kondisi tersebut dan tetap bersikap positif. 

Z4  Conscientiousness, yaitu perilaku yang dilakukan oleh 
individu secara sukarela dalam peranannya sebagai 
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya dengan 
berbagai cara, bahkan ketika harus membutuhkan 
kreativitas dan inovasi demi peningkatan organisasi. 
Misalnya, memiliki inisiatif untuk meningkatkan 
kompetensinya, baik dengan cara melakukan training 
ataupun mengikuti seminar-seminar yang ada secara 
sukarela. 

Z5  Courtesy, yaitu perilaku yang dilakukan oleh individu 
secara sukarela dalam peranannya sebagai karyawan 
untuk mencegah terjadinya permasalahan dalam 
organisasi baik karena adanya provokasi dari luar 
organisasi maupun dari individu didalam organisasi. 
Misalnya, memberikan peringatan kepada rekan kerja 
maupun organisasi untuk selalu berhati-hati dalam 
menanggapi isu-isu yang berdampak negatif bagi 
organisasi, dan selalu berusaha memberikan informasi 
yang benar bagi organisasi. 

4. Dimensi Variabel Kinerja Pegawai 
 

Menurut (A. P. Mangkunegara, 2018)  pada umumnya, ukuran 
indikator kinerja dapat dikelompokkan ke dalam enam kategori 
berikut ini : 
Y1. Efektif. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang 

dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. 
Indikator mengenai efektivitas ini menjawab pertanyaan 
tentang apakah kita melakukan sesuatu yang sudah benar. 

Y2. Efisien. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses 
menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah 
mungkin. Indikator mengenai efektivitas menjawab 
pertanyaan mengenai apakah kita melakukan sesuatu dengan 



 

 

benar. 
Y3. Kualitas. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara 

kualitas produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan 
dan harapan konsumen. 

Y4. Ketepatan waktu. Indikator ini mengukur apakah pekerjaan 
telah diselesaikan secara benar dan tepat waktu. Untuk itu, 
perlu ditentukan kriteria yang dapat mengukur berapa lama 
waktu yang seharusnya diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Y5. Keselamatan. Indikator ini mengukur kesehatan organisasi 
secara keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawainya 
ditinjau dari aspek keselamatan. 

 
6.3.  << Populasi dan Sampel >> 

6.3.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2017), populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi sebanyak 286 orang 
pegawai. 

6.3.2 Sampel 
 

Menurut (Sugiyono, 2017), sampel  adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Landasan teori yang 
digunakan untuk menentukan jumlah sampel yang akan digunakan 
dalam penelitian ini yaitu berdasarkan teori menurut Roscoe yang 
dikutip (Sekaran, 2016)  memberikan acuan umum untuk menentukan 
ukuran sampel : 

1. Ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat 
untuk untuk kebanyakan penelitian  

2. Jika sampel dipecah ke dalam subsample (pria/wanita,  
junior/senior,  dan sebagainya). Ukuran sampel mininmum untuk 
tiap kategori adalah tepat. 

3. Dalam penelitian multivariate (termasuk analisis sem), ukuran 
sampel sebaiknya 10x lebih besar dari jumlah indikator dalam 
penelitian. 

4. Untuk penelitian eksperimental sederhana dengan kontrol 
eksperimen yang ketat, penelitian yang sukses adalah mungkin 
dengan ukuran sampel kecil antara 10 sampai dengan 20. 
Penelitian ini menggunakan rumus Slovin karena dalam 



 

 

penarikan sampel, jumlahnya harus representative agar hasil penelitian 
dapat digeneralisasikan dan perhitungannya pun tidak memerlukan 
tabel jumlah sampel, namun dapat dilakukan dengan rumus dan 
perhitungan sederhana. Peneliti tidak menggunakan seluruh populasi 
dan hanya menggunakan sample yaitu 167 orang, dikarenakan adanya 
keterbatasan waktu, tenaga, dan biaya yang tidak memungkinkan untuk 
penelitian ini menggunakan seluruh populasi yang ada di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi. Penentuan sampel untuk pegawai 
dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin, karena jumlah pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yang menjadi populasi ada 
terbagi atas 12 Bagian, maka dari masing-masing bagian akan diambil 
beberapa sampel pegawai sesuai dengan taraf kesalahan 5 %. Dari hasil 
perhitungan dengan rumus Slovin  diperoleh angka  167 responden. 
Kemudian dilakukan penentuan jumlah proporsinya pada masing-
masing bagian.  

 
6.4.  << Teknik Analisis Data>> 

(Ghozali, 2016)  menyatakan bahwa tujuan dari analisis data 
adalah mendapatkan informasi relevan yang terkandung didalam data 
tersebut dan menggunakan hasilnya untuk memecahkan masalah. 

 
6.4.1<<Analisis  Deskriptif>> 

Penelitian ini menggunakan statistik deskriptif dan statistik 
induktif dalam analisisnya. Menurut (Sugiyono, 2017), statistic  
deskriptif adalah metode analisis deskriptif adalah statistik yang 
digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi. 
Untuk memperoleh gambaran tentang kualitas pelayanan, kepercayaan, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kinerja pegawai 
sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi maka skor jawaban 
responden akan dianalisis secara deskriptif. Penulis menggunakan 
metode analisis deskriptif ini dimaksudkan agar memperoleh gambaran 
dan data secara sistematis yang berkaitan dengan variabel- variabel 
yang digunakan sehingga penulis dapat mengolah dan menyajikan data 
yang sistematis, akurat dan dapat dipertanggungjawabkan 
kebenarannya. Analisis deskriptif digunakan dengan menyusun tabel 
frekuensi distribusi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan nilai 
(skor) variabel penelitian masuk dalam kategori baik, cukup baik, 
kurang baik dan tidak baik terlebih dahulu harus menetukan nilai 
indeks minimum, maksimum dan intervalnya serta jarak intervalnya 
sebagai berikut: 



 

 

1. Nilai indeks minimum adalah skor minimum dikali jumlah 
pertanyaan dikali jumlah responden. 

2. Nilai indeks maksimum adalah skor tertinggi dikali jumlah 
pertanyaan dikali jumlah responden. 

3. Interval adalah selisih antara nilai indeks maksimum dengan nilai 
indeks minimum. 

4. Jarak interval adalah interval dibagi dengan jumlah jenjang yang 
diinginkan. 
Deskripsi variabel bertujuan untuk menyajikan gambaran 

informasi atau deskripsi suatu data variabel dengan karakteristik data 
yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Deskripsi variabel ini, 
nantinya akan terlihat gambaran kecenderungan jawaban semua 
responden terhadap suatu butir pernyataan kuesioner, apakah 
responden cenderung menjawab sangat tidak setuju, tidak setuju, 
netral, setuju atau sangat setuju. Hasil deskripsi variabel 
memperlihatkan ukuran- ukuran statistic tertentu yang meliputi nilai 
rata-rata (mean) dan nilai standar deviasi (SD). 
Statistika inferensial/induktif merupakan statistik yang bertujuan 
menaksir secara umum suatu populasi dengan memakai hasil sampel, 
termasuk didalamnya teori penaksiran dan pengujian teori.  

 
6.4.2<< Uji Hipotesis  >> 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan pengujian Variance-based 
SEM atau Partial Least Square (SEM-PLS) dengan program WarpPLS 
5.0. SEM-PLS digunakan untuk penelitian yang bersifat eksplorasi. 
Dengan kata lain, pendekatan PLS lebih cocok digunakan untuk tujuan 
prediksi (Solihin & Ratmono, 2013). Pertimbangan lain dalam 
penggunaan PLS sebagai alat pengukuran adalah bahwa indikator-
indikator yang membentuk konstruk-konstruk dalam penelitian ini 
bersifat refleksif. Model refleksif mengasumsikan bahwa variabel laten 
mempengaruhi indikator yang arah hubungan kausalitasnya dari 
konstruk ke indikator atau manifest.  

Model indikator refleksif dikembangkan berdasarkan pada 
classical test theory yang mengasumsikan bahwa variasi skor 
pengukuran merupakan fungsi dari skor sesungguhnya ditambah error. 
Model indikator refleksif harus memiliki internal konsistensi karena 
semua ukuran indicator diasumsikan valid dan dua ukuran indikator 
yang sama reliabilitasnya dapat saling dipertukarkan. Ketika reliabilitas 
suatu konstruk akan rendah jika hanya sedikit indikator, tetapi validitas 
konstruk tidak akan berubah jika salah satu indikator dihilangkan. 
Menurut (Ghozali, 2013), langkah analisis yang digunakan dalam 
pendekatan PLS antara lain : 



 

 

a. Pengujian Outer Model 
  Outer model (outer relation atau measurement model) 
mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan 
dengan variabel latennya. Model pengukuran atau outer model 
dengan indikator-indikator refleksif dievaluasi dengan covergent 
dan discriminantvalidity dari indikatornya dan composite 
reliability untuk block indicator. 

1) Convergent validity dapat dinilai berdasarkan korelasi antara nilai 
komponen/indikator dengan nilai konstruknya. Ukuran refleksif 
individual dikatakan tinggi jika korelasi indikator dengan 
konstruknya bernilai lebih dari 0,70. Namun pada tahap awal 
penelitian, nilai loading 0,50 sampai 0,60 dapat dianggap cukup. 

2) Discriminant validity indikator refleksif dapat dilihat pada 
crossloading antara indikator dengan konstruknya. Jika korelasi 
konstruk dengan item pengukuran (indikator) lebih besar 
daripada konstruk lainnya, maka dapat dikatakan bahwa konstuk 
laten memprediksi ukuran pada bloknya lebih baik daripada 
ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai discriminant 
validity dengan membandingkan square root of average variance 
extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan korelasi antara 
konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Jika akar kuadrat 
AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara 
konstruk dengan konstruk lainnya, maka nilai discriminant 
validity-nya baik. Pengukuran discriminant validity dengan 
melihat nilai 

AVE ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas nilai 
komponen variabel laten dan hasilnya lebih konservatif 
dibandingkan composite reliability. Nilai AVE yang 
direkomendasikan adalah lebih besar dari 0,50. 

3) Composite reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas 
konstruk. Pengukuran composite reliability terdiri dari 2 jenis, 
yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha 
cenderung lower bound estimate reliability, sedangkan internal 
consistency merupakan closer approximation dengan asumsi 
estimasi parameter adalah akurat. Internal consistency hanya 
dapat digunakan untuk konstruk dengan indikator refleksif. 

b. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
  Inner model (inner relation, structural model, atau 
substantive theory) menggambarkan hubungan antar variabel 
laten berdasarkan pada substantive theory. Model struktural 
dinilai dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 
stone-Geisser Q- square untuk relevansi prediktif, dan uji t serta 
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Perubahan 



 

 

nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh substantif 
variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten 
dependen. Q-square digunakan untuk mengukur seberapa baik 
nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. 
Nilai Q- square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa 
model mempunyai nilai relevansi prediktif, sedangkan nilai Q-
square kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang 
memiliki relevansi prediktif. Tingkat kepercayaan yang digunakan 
dalam penilitian ini adalah 5%. Hipotesis akan diterima jika nilai 
p<0,05. Nilai koefisien jalur digunakan untuk menentukan arah 
hubungan koefisien korelasi. Koefisien korelasi yang positif yang 
menunjukkan bahwa ada hubungan positif antar konstruk dan 
sebaliknya. Model penelitian juga akan diuji dengan melihat nilai 
koefisien determinasinya (R2). Nilai ini menjelaskan variasi 
terhadap variabel dependen. Nilai R2 adalah antara nilai nol 
sampai dengan satu. Apabila bernilai nol maka tidak dapat 
menjelaskan variasi terhadap variabel dependen, sedangkan 
apabila bernilai satu maka variabel independen menjelaskan 
seratus persen variasi terhadap variabel dependen. 

  
6.5  <<Gambaran Umum Obyek Penelitian >> 

Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Banyuwangi Nomor 
10 Tahun 2019 tentang Pembentukan dan Susunan Organisasi 
Perangkat Daerah dan Peraturan Bupati Banyuwangi Nomor 81 Tahun 
2019 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta 
Tata Kerja Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi, sekretariat 
daerah mempunyai tugas membantu Bupati dalam penyusunan 
kebijakan dan pengkoordinasian administratif terhadap pelaksanaan 
tugas perangkat daerah serta pelayanan administratif. Kedudukan, 
tugas dan fungsi sekretariat daerah : 

1. Sekretariat daerah merupakan unsur staf. 
2. Sekretariat daerah dipimpin oleh sekretaris daerah dan 

bertanggung jawab kepada bupati. 
3. Sekretariat daerah mempunyai tugas membantu Bupati dalam 

penyusunan kebijakan dan pengkoordinasian administratif 
terhadap pelaksanaan tugas Perangkat Daerah serta pelayanan 
administratif. 

4. Sekretariat daerah dalam melaksanakan tugas dan kewajiban 
menyelenggarakan fungsi : 
a. pengkoordinasian penyusunan kebijakan Daerah; 
b. pengkoordinasian pelaksanaan tugas perangkat daerah; 
c. pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakan daerah; 



 

 

d. pelayanan administratif dan pembinaan aparatur sipil 
negara pada pemerintah daerah; dan 

e.  pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh bupati sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 

 
Visi Kepala daerah dan wakil kepala daerah terpilih Kabupaten 

Banyuwangi periode 2016-2021 adalah “Terwujudnya Masyarakat 
Banyuwangi Yang Semakin Sejahtera, Mandiri, Berakhlak Mulia melalui 
Peningkatan Perekonomian dan Kualitas Sumber Daya Manusia”. Visi 
tersebut dijabarkan pada 5 misi yaitu : 

1. Mewujudkan aksesibilitas dan kualitas pelayanan dibidang 
pendidikan, kesehatan dan kebutuhan dasar lainnya; 

2. Mewujudkan daya saing ekonomi daerah melalui pertumbuhan 
ekonomi yang berkualitas dan berkelanjutan berbasis potensi 
sumberdaya alam dan kearifan lokal; 

3. Meningkatkan kuantitas dan kualitas infrastruktur fisik, 
ekonomi, dan sosial; 
 

4. Optimalisasi sumberdaya daerah berbasis pemberdayaan 
masyarakat, pembangunan berkelanjutandan berwawasan 
lingkungan; 

5. Mewujudkan tata pemerintahan yang baik dan bersih (good and 
clean governance) serta layanan publik yang berkualitas 
berbasis teknologi informasi. 
Dalam rangka mencapai visi dan misi sekretariat daerah 

Kabupaten Banyuwangi di atas, maka visi dan misi tersebut harus 
dirumuskan ke dalam bentuk yang lebih terarah dan operasional berupa 
perumusan tujuan. Tujuan adalah hasil akhir yang akan dicapai dalam 
jangka waktu 1 (satu) sampai dengan 5 (lima) tahun. Tujuan merupakan 
penjabaran atau implementasi dari pernyataan misi, tujuan akan 
mengarahkan strategi, kebijakan, program dan kegiatan. Oleh karena itu, 
rumusan tujuan yang ditetapkan oleh sekretariat daerah Kabupaten 
Banyuwangi adalah sebagai berikut : “Meningkatnya Tata Kelola 
Sekretariat Daerah yang Baik dan Bersih, serta Layanan Publik yang 
Berkualitas Berbasis Teknologi Informasi”. 
 
6.6 << Karakterirtik Responden  >> 

Responden penelitian ini adalah pegawai sekretariat daerah 
Kabupaten Banyuwangi yang berjumlah 167 orang. Karakteristik 
responden dibedakan berdasarkan jenis kelamin, usia dan pendidikan. 
Karakteristik ini diperoleh dari jawaban responden pada kuesioner 
yang telah diberikan. Karakteristik responden berdasarkan jenis 



 

 

kelamin diketahui bahwa dari 167 orang responden, sebesar 61,1% atau 
sebanyak 102 responden terdiri dari laki-laki dan sebesar 38,9% atau 
sebanyak 65 responden perempuan yang berarti bahwa jumlah 
responden laki-laki lebih banyak dibandingkan responden perempuan. 

Karakteristik responden berdasarkan usia pada  pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi diketahui bahwa:  
responden berusia antara 20 - 30 tahun sebesar 14,4% atau sebanyak 
24 orang, usia antara 31-40 tahun sebesar 44,9% atau sebanyak 75 
orang, usia antara 41 - 50 tahun sebesar 31,7% atau sebanyak 53 
orang kemudian usia antara 51 - 60 tahun sebesar 9,0% atau sebanyak 
15 orang. Data tersebut menunjukkan bahwa responden didominasi 
oleh pegawai dengan rentang usia 31-40 tahun, yang berarti bahwa 
secara umum usia pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi berada pada rentang yang masih produktif dan memiliki 
semangat kerja yang baik. Karakteristik responden berdasarkan masa 
kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi 
diketahui bahwa: responden dengan masa kerja antara 0 - 10 tahun 
sebasar 9,0% atau sebanyak 15 orang, masa kerja antara 11 - 20 tahun, 
sebesar 47,3% atau sebanyak 79 orang, masa kerja antara 21 - 30 tahun 
sebesar 38,3% atau sebanyak 64 orang kemudian masa kerja antara 31 - 
40 tahun sebesar 5,4% atau sebanyak 9 orang. Data masa kerja tersebut 
menunjukkan bahwa pegawai ekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi memiliki masa kerja yang cukup lama, tentunya pegawai 
memiliki kinerja yang optimal. 

 
6.7 << Deskripsi Variabel Penelitian >> 

6.7.1 Variabel Kompetensi Pegawai (X1) 
Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel kompetensi pegawai 

(X1) 
 
      Skor        
No   Indika 

tor 
         Jumlah  

1  2  3  4 5    
  F % F % F % F % F % F % 

1 X1.1 0 0 15 9 24 14,4 114 68,3 14 8,4 167 100 
2 X1.2 0 0 12 7,2 42 25,1 86 51,5 27 16,2 167 100 
3 X1.3 0 0 20 12 29 17,4 97 58,1 21 12,6 167 100 
4 X1.4 0 0 17 10,2 32 19,2 100 59,9 18 10,8 167 100 
5 X1.5 0 0 14 8,4 21 12,6 99 59,3 33 19,8 167 100 
6 X1.6 0 0 20 12 36 21,6 92 55,1 19 11,4 167 100 

Dalam variabel kompetensi pegawai (X1) memiliki enam 
indikator yang digunakan sebagai kuesioner, untuk mengetahui 



 

 

tanggapan responden mengenai kemampuan/ kompetensi pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. 

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa indikator pertama tentang 
kompetensi pegawai sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi adalah 
Pengetahuan (X1.1) responden mengetahui dengan pasti dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsi sebagai pegawai struktural pada 
bidang tempat saya bekerja, didominasi oleh jawaban setuju dengan 
jumlah 114 responden atau 68,3%. Pada indikator kedua tentang 
kompetensi pegawai sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu 
Pemahaman (X1.2) responden merasa pemahaman yang baik tentang 
karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien, didominasi 
oleh jawaban setuju dengan jumlah 86 responden atau 51,6%. Pada 
indikator ketiga tentang kompetensi pegawai sekretariat daerah 
Kabupaten Banyuwangi adalah Nilai (X1.3) responden merasa percaya 
kejujuran, keterbukaan dan demokratis sangat dibutuhkan dalam 
penyusunan laporan kegiatan kerja, didominasi oleh jawaban setuju, 
yaitu sejumlah 97 responden atau 58,1%. Pada indikator keempat 
tentang kompetensi pegawai sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi 
adalah Kemampuan (X1.4) responden mampu memilih metode kerja 
yang lebih efektif dan efisien, didominasi oleh jawaban setuju, yaitu 
sejumlah 100 responden atau 59,9%. Pada indikator kelima tentang 
kompetensi pegawai sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi adalah 
Sikap (X1.5) responden merasa mampu bereaksi terhadap kondisi 
kerja  baik di dalam maupun diluar instansi, didominasi oleh jawaban 
setuju, yaitu sejumlah 99 responden atau 59,3%. Pada indikator keenam 
tentang kompetensi pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi adalah Minat (X1.6) responden merasa memiliki 
ketertarikan atau minat dalam bekerja di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi, didominasi oleh jawaban setuju, yaitu sejumlah 92 
responden atau 55,1%. Dari hasil jawaban secara keseluruhan pada 
variabel kompetensi sebagian besar menyatakan respon setuju pada 
kompetensi Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. 

 
6.7.2 Variabel Kepuasan Kerja (X2) 
 Dalam variabel kepuasan kerja (X2) memiliki lima indikator 
yang digunakan sebagai kuesioner untuk mengetahui tanggapan 
responden mengenai kepuasan kerja (X2) pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi. Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator 
pertama tentang kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi yaitu Pekerjaan itu sendiri (X2.1) reponden merasa puas 
dengan pekerjaan bidang ini karena memiliki kesempatan untuk belajar 
dan menerima tanggung jawab, didominasi oleh jawaban setuju, yaitu 
sejumlah 88 responden atau 52,7%.   



 

 

 
Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

 
Skor 

No Indika 
tor 

          Jumlah 
1  2  3  4   5   

  F % F % F % F % F % F % 

1 X2.1 0 0 13 7,8 46 27,
5 

88 52,7 20 12 167 100 

2 X2.2 0 0 14 8,4 51 30,
5 

89 53,3 13 7,8 167 100 

3 X2.3 0 0 14 8,4 48 28,
7 

80 47,9 25 15 167 100 

4 X2.4 0 0 14 8,4 36 21,
6 

103 61,7 14 8,4 167 100 

5 X2.5 0 0 22 13,2 40 24 85 50,9 20 12 167 100 

Pada indikator kedua tentang kepuasan kerja pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu Gaji (X2.2) responden merasa 
puas dengan besaran gaji yang diterima setiap bulan, didominasi oleh 
jawaban setuju, yaitu sejumlah 89 responden atau 53,3%. Pada 
indikator ketiga tentang kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi yaitu promosi (X2.3) responden merasa 
promosi merupakan bentuk penghargaan dari pimpinan, didominasi oleh 
jawaban setuju, yaitu sejumlah 80 responden atau 47,9%. Pada 
indikator keempat tentang kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi yaitu pengawasan (X2.4) responden merasa 
puas dengan gaya pengawasan pimpinan terhadap aktifitas kerja 
pegawai, didominasi oleh jawaban setuju, yaitu sejumlah 103 
responden atau 61,7%. Pada indikator kelima tentang kepuasan kerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu rekan kerja 
(X2.5) responden merasa puas dengan rekan kerja yang mendorong 
untuk bekerja dengan efektif, didominasi oleh jawaban setuju, yaitu 
sejumlah 85 responden atau 50,9%. Dari hasil jawaban secara 
keseluruhan pada variabel kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi sebagian besar menyatakan respon setuju pada 
indikator variabel kepuasan kerja. 

 

 



 

 

6.7.3 Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) 
 
 

Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Z) 

 
Skor 

No Indika tor           Jumlah 

1  2  3  4   5   

  F % F % F % F % F % F % 

1 Z1 0 0 8 4,8 30 18 109 65,3 20 12 167 100 

2 Z2 0 0 7 4,2 41 24,
6 

98 58,7 21 12,6 167 100 

3 Z3 0 0 12 7,2 53 31,
7 

87 52,1 15 9 167 100 

4 Z4 0 0 22 13,
2 

43 25,
7 

86 51,5 16 9,6 167 100 

5 Z5 0 0 16 9,6 40 24 91 54,5 20 12 167 100 

 
Dalam variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) 

memiliki lima indikator yang digunakan sebagai kuesioner untuk 
mengetahui tanggapan responden mengenai variable Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi. Hasil analisis menunujukkan bahwa untuk indikator 
pertama tentang Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu Altruism (Z1) sebagai 
seorang pegawai responden harus mementingkan kepentingan 
organisasi daripada kepentingan diri, didominasi oleh jawaban setuju 
yaitu sejumlah 109 responden atau 65,3%. Sedangkan untuk indikator 
kedua tentang Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu Civic Virtue (Z2) 
responden merasa memiliki keharusan dalam berperan dalam 
mengatasi masalah-masalah organisasi, didominasi oleh jawaban setuju 
yaitu sejumlah 98 responden atau 58,7%. Sedangkan untuk indikator 
ketiga tentang Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu Sportmanship (Z3) 
responden merasa akan bertahan dalam organisasi meski dalam suatu 
kondisi yang kurang nyaman atau tidak menyenangkan tanpa mengeluh 
sedikitpun, didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 87 
responden atau 52,1%. Sedangkan untuk indikator keempat tentang 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi yaitu Conscientiousness (Z4) responden merasa 



 

 

harus meningkatkan kinerja dengan berbagai cara, bahkan ketika 
harus membutuhkan kreatifitas dan  inovasi demi peningkatan 
organisasi, didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 86 
responden atau 51,5%. Sedangkan untuk indikator kelima tentang 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi yaitu Courtesy (Z5) Sebagai pegawai responden 
merasa harus mencegah terjadinya permasalahan dalam organisasi baik 
karena adanya provokasi dari luar organisasi maupun dari individu 
didalam organisasi, didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 91 
responden atau 54,5%. Hasil analisis menunjukkan bahwa  secara 
keseluruhan pada variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi sebagian besar 
menyatakan respon setuju pada variabel Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). 

 
6.7.4 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Kinerja pegawai (Y) 
 

Skor 

No Indika 
tor 

          Jumlah 

1  2  3  4   5   

  F % F % F % F % F % F % 

1 Y1 0 0 12 7,2 30 18 108 64,7 17 10,2 167 100 

2 Y2 0 0 14 8,4 22 13,2 112 67,1 19 11,4 167 100 

3 Y3 0 0 20 12 38 22,8 83 49,7 26 15,6 167 100 

4 Y4 0 0 27 16,2 35 21 86 51,5 19 11,4 167 100 

5 Y5 0 0 18 10,8 32 19,2 93 55,7 24 14,4 167 100 

 
Dalam variabel kinerja pegawai (Y) memiliki lima indikator yang 

digunakan sebagai kuesioner untuk mengetahui tanggapan responden 
mengenai variabel kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi. Hasil analisis menunjukkan  bahwa untuk indikator 
pertama tentang kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi yaitu efektif (Y1) responden merasa mampu 
menyelesaikan pekerjaan menggunakan metode yang tepat sehingga 
tidak membutuhkan banyak waktu (efektif), didominasi oleh jawaban 
setuju yaitu sejumlah 108 responden atau 64,7%. Untuk indikator 
kedua tentang kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 



 

 

Banyuwangi yaitu efisien (Y2) responden merasa mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan efisiensi biaya yang tepat guna, 
didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 112 responden atau 
67,1%. Untuk indikator ketiga tentang kinerja pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu kualitas (Y3) responden merasa 
kualitas pekerjaan yang diselesaikan telah sesuai dengan ketentuan 
pekerjaan, didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 83 responden 
atau 49,7%.Untuk indikator keempat tentang kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu ketepatan waktu (Y4) 
responden merasa mampu menyelesaikan pekerjaan dengan benar dan 
tepat waktu, didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 86 
responden atau 51,5%. Untuk indikator kelima tentang kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yaitu keselamatan (Y5) 
responden merasa  selalu memperhatikan keselaman kerja dalam setiap 
aktifitas di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi 
didominasi oleh jawaban setuju yaitu sejumlah 93 responden atau 
55,7%. Dari hasil jawaban secara keseluruhan pada variabel kinerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi sebagian besar 
responden umumnya memberikan respon setuju. 

 
6.8. << Evaluasi Outer Model >> 

Uji validitas ini menunjukkan kesesuaian setiap indikator 
dengan teori–teori yang digunakan untuk mendefinisikan suatu 
konstruk (Hartono, 2008). Kriteria uji validasi adalah dengan 
menggunakan kriteria faktor loadings (cross-loadings factor) dengan 
nilai lebih dari 0,50 dan average variance extracted (AVE) dengan nilai 
melebihi 0,50 untuk uji validitas konfergen dan untuk uji validitas 
diskriminan menggunakan perbandingan akar dari AVE dengan korelasi 
antar variabel. Nilai AVE konstruk seharusnya lebih tinggi dibandingkan 
dengan korelasi antar variabel laten.  Hasil perhitungan WarpPLS 5.0 
pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa masing-masing nilai pada cross-
loadings factor telah mencapai nilai diatas 0,7 dengan nilai p di bawah 
0,001. Dengan demikian kriteria uji validitas konvergen telah terpenuhi. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai akar AVE variabel yang sama 
telah lebih tinggi dari pada nilai akar AVE pada variabel yang berbeda. 
Hal ini menunjukkan bahwa kriteria uji validitas diskriminan telah 
terpenuhi. Dengan demikian instrumen yang digunakan dalam 
penelitian ini telah memenuhi semua ketentuan uji validitas. 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk 
memastikan instrumen penelitian yang digunakan dapat menyajikan 
pengukuran konsep secara konsisten tanpa ada bias. Dasar yang 
digunakan dalam uji reliabilitas adalah nilai Composite reliability 



 

 

coefficients dan Cronbach’s alpha coefficients di atas 0,7. Hasil 
perhitungan menunjukkan bahwa instrumen kuesioner dalam penelitian 
ini telah memenuhi ketentuan uji reliabilitas.  

 
6.9  << Uji Hipotesis >> 

Pada bagian ini meanguraikan tiap-tiap jalur pada bagian model 
dengan menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Tiap-tiap jalur yang 
diuji menunjukkan pengaruh langsung dan tidak langsung kompetensi 
pegawai (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Z) dan kinerja pegawai (Y) Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi. Dengan mengetahui signifikan atau 
tidaknya tiap-tiap jalur tersebut akan menjawab apakah hipotesis yang 
diajukan diterima atau ditolak. Masing-masing jalur yang diuji mewakili 
hipotesis yang ada dalam penelitian ini.  

 
6.9.1`Pengaruh Kompetensi Pegawai (X1) Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) 
 

Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa untuk pengujian 
variabel Kompetensi Pegawai (X1) terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (Z) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,371 
dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena nilai ρ-value lebih kecildari 
pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh 
signifikan Kompetensi Pegawai (X1) terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (Z). 

 

6.9.2 Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Z)  

Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa untuk 
pengujian variabel Kepuasan Kerja (X2) terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Z) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 
0,462 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena nilai ρ-value lebih kecil dari 
pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh 
signifikan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (Z). 

 
6.9.3 Pengaruh Kompetensi Pegawai (X1) Terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) 
 

 Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa untuk 
pengujian variabel Kompetensi Pegawai (X1) terhadap kinerja pegawai 
(Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,229 dengan ρ- value 



 

 

sebesar 0,001. Karena nilai ρ-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) 
maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh signifikan Kompetensi 
Pegawai (X1) terhadap kinerja pegawai (Y). 

 
6.9.4 Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja pegawai (Y) 

 Berdasarkan hasil perhitungan bahwa untuk pengujian variabel 
Kepuasan Kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai Path 
coefficient sebesar 0,533 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena nilai ρ-
value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak dengan 
demikian ada pengaruh signifikan Kepuasan Kerja (X2) terhadap kinerja 
pegawai (Y). 

 
6.9.5 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) 

Terhadap Kinerja pegawai (Y)  
Berdasarkan a n a l i s i s  s t a t i s t i k   m a k a  untuk pengujian 

variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) terhadap kinerja 
pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,179 dengan ρ-
value sebesar 0,009. Karena nilai ρ-value lebih kecil dari pada α 
(0,009 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh 
signifikan. Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) terhadap 
kinerja pegawai (Y). 

 
6.10 << Model Hipotesis >> 

Pengujian hipotesis didasarkan pada hasil analisis model SEM 
PLS yang mengandung seluruh variabel pendukung uji hipotesis. Model 
PLS dengan penambahan variabel Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) sebagai variabel mediasi menerangkan bahwa penambahan 
variabel akan memberikan kontribusi tambahan sebagai penjelas 
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil analisis  dapat diketahui bahwa 
masing-masing nilai dalam penelitian telah memenuhi kriteria ideal. 
Nilai APC, ARS, dan AVIF yang memenuhi kriteria ideal menunjukkan 
bahwa secara keseluruhan model penelitian ini baik . Kecocokan model 
dapat pula dihitung menggunakan indeks goodness of fit. Indeks 
goodness of fit (GoF) didefinisikan sebagai rata-rata geometris atau akar 
dari rata-rata communality dan rata-rata R2 untuk semua konstruk 
endogen. Indeks GoF menunjukkan kekuatan prediksi atas model 
keseluruhan. Nilai GoF memiliki interval antara 0 sampai dengan 1. Nilai 
GoF yang mendekati angka 1 menunjukkan estimasi model path yang 
baik (Akter, D’Ambra, dan Ray, 2011). Indeks GoF untuk model 
penelitian ini sebesar 0,579. Dengan demikian, model struktural yang 
menjelaskan hubungan keempat variabel memiliki daya prediksi yang 
baik (fit). 

 



 

 

 
 

Gambar 6.1 : Analisis Jalur 

 
 

 

6.11 <1 Koefisien Determinasi >> 

Hasil pengujian model struktural (inner model) dapat dilihat 
pada R-square (R2) pada setiap konstruk endogen, nilai koefisien jalur, 
nilai t dan nilai p tiap hubungan path antar konstruk. Nilai koefisien 
jalur dan nilai t pada setiap jalur akan dijelaskan dalam sub bahasan 
hasil pengujian hipotesis. Hasil dari analisis pengaruh kompetensi dan 
kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
menunjukkan nilai koefisien determinasi atau R2 sebesar 0,606, dari 
hasil tersebut berarti seluruh variabel bebas (kompetensi pegawai dan 
kepuasan kerja) mempunyai kontribusi sebesar 60,6% terhadap 
variabel intervening (Organizational Citizenship Behavior (OCB)), dan 
sisanya sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 
masuk dalam penelitian. Hasil dari analisis pengaruh kompetensi, 
kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 
kinerja pegawai, menunjukkan nilai koefisien determinasi atau R square 
sebesar 0,741, dari hasil tersebut berarti seluruh variabel bebas 
(komptensi pegawai, kepuasan kerja dan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB)) mempunyai kontribusi sebesar 74,1% terhadap 
variabel terikat (kinerja pegawai), dan sisanya sebesar 25,9% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. 

 
 
 



 

 

6.12 << Pembahasan >> 

6.12.1Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior  (OCB) 

 
Berdasarkan hasil pengujian variabel Kompetensi Pegawai (X1) 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) diperoleh nilai 
Path coefficient sebesar 0,371 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena 
nilai ρ-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak 
dengan demikian ada pengaruh signifikan Kompetensi Pegawai (X1) 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z). Hal ini berarti 
bahwa kompetensi pegawai berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah 

Kabupaten Banyuwangi terbukti kebenarannya atau H1 diterima. 
(T. Hutapea, 2008a) kompetensi adalah karakteristik dasar dari 

seseorang yang memungkinkan pegawai mengeluarkan kinerja superior 
dalam pekerjaannya. Menurut (Mulyadi, 2016) kompetensi 
menunjukkan terdapatnya pencapaian dan pemeliharaan suatu 
tingkatan pemahaman dan pengetahuan yang memungkinkan seseorang 
anggota untuk memberikan jasa dengan kemudahan dan kecerdikan. 
Pegawai sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi harus memiliki 
kompetensi yang mumpuni dengan menunjukkan keterampilan atau 
pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang 
pemerintahan, layanan publik kepegawaian dan pengelolaan laporan 
keuangan dan asset sebagai sesuatu yang terpenting. Mengingat Kantor 
sekretariat daerah Kabupaten Banyuwangi merupakan OPD (Organisasi 
Pemerintah Daerah) yang tujuan utama pembentukannya adalah 
memberikan layanan kepada masyarakat di wilayah Kabupaten 
Banyuwangi. Penting untuk selalu memiliki kompetensi yang baik agar 
termotivasi untuk memberikan layanan yang optimal kepada 
masyarakat maupun pemerintah daerah. Penelitian terdahulu yang juga 
membahas masalah hubungan antara kompetensi dengan OCB antara 
lain : (Alhasani et al., 2021; Mangindaan et al., 2020) yang menyatakan 
bahwakompetnsi berdampak terhadap OCB.  
 

6.12.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 

 
Berdasarkan hasil pengujian variabel Kepuasan Kerja (X2) 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z) diperoleh nilai 
Path coefficient sebesar 0,462 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena 
nilai ρ-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak 
dengan demikian ada pengaruh signifikan Kepuasan Kerja (X2) 



 

 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z). Hal ini berarti 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi terbukti kebenarannya atau H2 diterima. Penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakulan oleh : (Barlian 
Noer, 2010; Darmawati & Indartono, 2015; Iswara Putra & Kartika 
Dewi, 2016; Margahana et al., 2018; Sabahi & Sanai Dashti, 2016; 
Saraswati, 2017; Yuliani & Katim, 2017) yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Hasil penelitian ini bertentangan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Bharata et al., 2016) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 
6.12.3 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian variabel Kompetensi Pegawai (X1) 
terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 
0,229 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena nilai ρ-value lebih kecil dari 
pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh 
signifikan Kompetensi Pegawai (X1) terhadap kinerja pegawai (Y). Hal 
ini berarti bahwa kompetensi pegawai berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi terbukti 
kebenarannya atau H3 diterima. 

Beberapa  penelitian yang yang menghubungkan antara 
kompetensi dengan kinerja dilakukan oleh : (Adam & Kamase, 2019; 
Amdani et al., 2019; Ataunur & Ariyanto, 2015; Bahri et al., 2018; 
Basalamah, 2017; Chandra et al., 2020; Friolina et al., 2017; 
Indiyaningsih et al., 2020; Manik & Syafrina, 2018; Mukhtar, 2018; 
Mustikawati & Qomariah, 2020; Nyoto et al., 2020; Pinca, 2015; Rande, 
2016; Setiawati, 2017; Sriwidodo & Haryanto, 2010; Sujana, 2012; 
Utomo et al., 2019; Wasiman, 2020; Widyanto & Mersa, 2018; Wongso 
et al., 2020; Yamin & Ishak, 2018).  

 

6.12.4 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
 
 Berdasarkan hasil pengujian variabel Kepuasan Kerja (X2) 
terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 
0,533 dengan ρ-value sebesar 0,001. Karena nilai ρ-value lebih kecil dari 
pada α (0,001 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian ada pengaruh 
signifikan Kepuasan Kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini 
berarti bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi, terbukti 

kebenarannya atau H4 diterima.  



 

 

Penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakulan :  (Arda, 2017; Changgriawan, 2017; 
Darma & Supriyanto, 2018; Indrawati, 2013; Inuwa, 2016; Kharisma et 
al., 2019; R. A. Kurniawan et al., 2019a; Saleh et al., 2016; Saputra et al., 
2016; Tilaar et al., 2017) yang menyatakan bahwa kepuasan berdampak 
terhadap kinerja.  Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian 
(Abidin et al., 2020) dengan hasil yang menyakatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. 
6.12.5 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Terhadap Kinerja Pegawai 
 

Berdasarkan hasil pengujian variabel Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai Path 
coefficient sebesar 0,179 dengan ρ-value sebesar 0,016. Karena nilai ρ-
value lebih kecil dari pada α (0,009 < 0,05) maka H0 ditolak dengan 
demikian ada pengaruh signifikan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Z) terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini berarti bahwa 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi 

terbukti kebenarannya atau H1 diterima. 

Adapun dalam penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang 
signifikan dengan penelitian terdahulu yang dilakulan oleh (Ekowati et 
al., 2013; Jufrizen et al., 2020; Sari & Sus, 2015; Ticoalu, 2013) 
menyatakan dalam penelitiannya bahwa Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun 
penelitian (Novelia et al., 2016), (Nur Agustiningsih et al., 
2016)menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB 7 
<<PENUTUP>> 

7.1 < Kesimpulan >> 

Berdasarkan temuan penelitian yang telah diuraikan dalam bab 
sebelumnya , kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian membuktikan kompetensi, berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. Dengan 
demikian perlu adanya peningkatan kompetensi pegawai agar 
dapat meningkatkan OCB 

2. Hasil pengujian membuktikan kepuasan kerja, berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. 
Kepuasan pegawai perlu mendapatkan perhatian oleh setiap 
organisasi agar peran OCB dapat efektif berlaku dalam setiap 
organisasi.  

3. Hasil pengujian membuktikan kompetensi, berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi. Pegawai yang mempunyai kompetensi  
sesuai dengan keahliannya maka mereka akan berkerja dengan 
baik.  

4. Hasil pengujian membuktikan kepuasan kerja, berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi. Dengan demikian pegawai yang 
merasa puas dalam bekerja maka mereka akan mnyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan.  

5. Hasil pengujian membuktikan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB), berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. 
Pegawai yang mempunyai OCB yang tinggi biasanya 
menyelesaikan tugasnya dengan tepat waktu sehingga kinerja 
nya juga baik.  

 

7.2 << Saran >> 

Adapun saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian 
sebagai berikut : 
  
1. Disarankan untuk pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 

Banyuwangi untuk meningkatkan kinerjanya dengan 
mempehatikan faktor-faktor yang berpengaruh signifikan 



 

 

terhadap kinerja pegawai diantaranya kompetensi, dan kepuasan 
kerja. Pegawai yang telah memiliki kinerja yang baik diharapkan 
untuk mempertahankan jika memungkinkan terus ditingkatkan. 

2. Pemerintah daerah perlu memperhatikan perilaku pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi yang menunjukkan 
adanya rasa puas atas bidang kerja maupun jabatan yang 
diberikan dengan melakukan evaluasi langsung oleh atasan. 

3. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan menambah variabel 
penelitian untuk menambah khazanah pengetahuan mengenai 
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai seperti disiplin kerja, 
lingkungan kerja dan budaya organisasi. 

<<  >> 
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Buku referensi  ini yang memiliki judul “PENINGKATAN KINERJA PEMERINTAH 

DAERAH ”ini merupakan tulisan yang berasal dari hasil riset dengan tema dan 
konsep teori tentang :kompetensi, kepuasan kerja, organizational citizenship behavior 
dan kinerja pegawai yang diterapkan pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi.  Sekda ini merupakan Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang 
bertanggung jawab kepada kepala daerah (bupati dan wakil bupati) dalam rangka 
urusan penyelenggaraan pemerintahan di daerah. Oleh karena itu penting menilai 
kinerja pada OPD  Sekda pada Pemerintah Kabupaten Banyuwangi. Rancangan isi 
dari buku referensi ini yaitu pada Bab 1 berisi tentang penting konsep yang diangkat 
dalam riset ini. Bab 2 beisi tentang teori kinerja yang menjadi tujuan akhir dari riset 
ini. Bab 3 membahas tema tentang teori mengenau kompetensi. Bab 3 membahas 
tentang teori kepuasan kerja. Bab 4 membahas tentang teori organizational 
citizenship behavior. Bab 6 membahas implementasi dari konsep dan tema yang 
sudah dibahas pada bab sebelumnya jika diterapkan pada pemerintah daerah. 
Penerapan implementasi ini menggunakan metode penelitian yang berupa analisis 
deskripsi dan analisis statistic induktif berupa pengujian validitas dan reliabilitas 
data, serta pengujian hipotesis dengan menggunakan SEM. Setelah dilakukan analisis 
maka penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan. Adapun kesimpulan yang 
pertama yaitu variable kompetensi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi. Kesimpulan kedua yaitu bahwa kepuasan kerja  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Banyuwangi. Kesimpulan ketiga yaitu kompetensi  berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Banyuwangi. Kesimpulan keempat yaitu kepuasan kerja  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Banyuwangi. Dan 
kesimpulan yang terskhir yaitu organizational citizenship behavior (OCB) pegawai  
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Banyuwangi. 
 

 


