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ABSTRACT 

The purpose of this research is to examine and analyze the influence of 

organizational culture, work motivation and organizational citizenship 

behavior (OCB) to employee performance. This research is conducted in 

Pamekasan Regency Government. The samples of this research are 116 

respondents. The sample technique which used in this research is 

proportional stratified random sampling. And then, this study employs 

questionnaire by a large number of answers based on a 5-point likert scale 

to collect the needed data and information.  The result of this research 

reveals that the work motivation and organizational citizenship behavior 

(OCB) influence significantly to employee performance in Pamekasan 

Regency Government. Nevertheless, organizational culture do not 

influence significantly to employee performance in Pamekasan Regency 

Government. 

Keyword: Organizational Culture, Work Motivation, Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), Employee Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Setiap organisasi baik organisasi swasta maupun organisasi pemerintah pada 

umumnya menilai bahwa tenaga kerja merupakan salah satu faktor yang penting untuk 

menunjang keberhasilan semua aktivitas organisasi. Dalam hal ini, organisasi 

memerlukan tenaga kerja sebagai penggerak semua aktivitas operasionalnya (Abrivianto 

et. al., 2014). Suatu organisasi untuk mencapai tujuannya harus memiliki tenaga kerja 

yang kompetensi yang unggul yang dapat digunakan pada saat dan tempat yang tepat 

(Marwansyah, 2014: 2). Tujuan utama kebanyakan organisasi tersebut adalah untuk 

memperoleh keuntungan atau laba maksimum, dan untuk mencapai tujuan organisasi 

maka organisasi harus memiliki kinerja yang tinggi. 

Kinerja pegawai ditunjukkan dengan hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

pegawai selama periode waktu tertentu pada bidang pekerjaan tertentu. Kinerja pegawai 

juga dapat mempengaruhi oleh kinerja organisasi Koesmono (2005), agar tercipta kinerja 

yang sesuai dengan yang diharapkan organisasi, maka pihak pimpinan harus dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif  dan peka terhadap kondisi pegawai, 
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sedangkan untuk memiliki kinerja yang baik seorang pegawai harus memiliki keahlian 

dan keterampilan yang sesuai dengan pekerjaan yang dimilikinya. Ada beberapa hal yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu, motivasi pegawai dan budaya organisasi 

(Armiaty dan Ariffin, 2014). 

  Budaya organisasi merupakan suatu kebiasaan yang berlangsung lama, dipakai 

serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja dan dijadikan pendorong untuk 

meningkatkan kualitas kerja oleh pegawai maupun pimpinan organisasi (Fahmi, 2014). 

Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai seperti yang didokumentasikan 

dalam penelitiannya Cahyana dan Jati (2017), Ismail (2008) dan Cahyono (2012), mereka 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai dalam organisasi. Dalam hal ini, budaya organisasi dijadikan sebagai persepsi 

umum yang dimiliki oleh seluruh anggota organisasi, sehingga setiap pegawai yang 

menjadi anggota organisasi akan mempunyai nilai, keyakinan dan perilaku sesuai dengan 

organisasi.  

Selanjutnya, tidak hanya budaya organisasi, ternyata motivasi kerja juga 

merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, seperti hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Koesmono (2005), Harlie (2010), 

Abrivianto et. al., (2014), Susanto dan Aisiyah (2010),  Baloch et. al., (2016), 

Rachmawati et. al., (2006) dan Cahyono (2012), mereka menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja memiliki 

peranan penting untuk menunjang keberhasilan dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Motivasi mengarahkan, mendorong dan mempertahankan prilaku dalam mengerjakan 

sesuatu (Wizaksana, 2012).  

Pemberian motivasi pada pegawai dapat meningkatkan motivasi berprestasinya 

dalam bekerja dan secara langsung juga akan meningkatkan prestasi kerja. Mariyanti dan 

Meinawati (2007), mereka mendokumentasikan bahwa seseorang yang memiliki motivasi 

berprestasi yang tinggi itu tergantung pada hasil pekerjaan yang diterimanya untuk 

memenuhi kebutuhan dan kepuasannya yaitu kepuasan materiil dan nonmateriil. Artinya 

apabila materiil dan nonmateriil yang diterimanya semakin memuaskan, maka semangat 

kerja untuk berprestasi seseorang akan semakin meningkat, dan semakin tinggi standar 

kebutuhan yang diinginkan, maka semakin giat seseorang dalam bekerja. 

Selain itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Setiap 

individu diharapkan harus memiliki kemampuan bekerja dalam tim termasuk 

keterampilan interpersonal. Keterampilan tersebut dapat ditunjukkan oleh individu yang 
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peduli terhadap individu lain yang berusaha menampilkan yang terbaik melebihi 

organisasi harapkan. Dalam hal ini, Novliadi (2007), menyatakan bahwa pegawai 

diharapkan memiliki inisiatif untuk melakukan kegiatan yang tidak hanya mencakup in-

role saja tetapi juga extra-role yang dapat memberi keuntungan bagi organisasi yang 

disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku kewargaan 

organisasi.  

Perilaku extra-role yang dimiliki oleh seorang pegawai menurut Ryan (2002) 

merupakan suatu usaha-usaha untuk meningkatkan efektivitas dan efesiensi organisasi, 

prilaku ini dapat ditunjukkan dengan membantu pegawai baru walaupun dia tidak 

memerlukan, membantu rekan kerja yang tidak masuk kerja, dan membantu manajer 

untuk mempromosikan efektivitas organisasi. Sedangkan menurut Cropanzano et. al., 

dalam Özbek et. al., (2015) pegawai yang memiliki hubungan sosial antar pribadi yang 

positif dan tinggi dengan atasan untuk memelihara dan menunjukkan prilaku extra-role 

yang lebih dan mengambil tugas/pekerjaan untuk tambahan tanggung jawab untuk 

organisasi mereka.  

Dalam hasil studi empiris yang dilakukan oleh Putrana dkk., (2016) dan Rayner 

et. al., (2011) menemukan bahwa prilaku kewargaan organisasi berpengaruh secara 

positif terhadap kinerja pegawai dan dapat meningkatkan kualitas etos pelayanan publik 

di inggris. Sedangkan, Kadin dalam Darto (2014) menyatakan bahwa Pemerintah perlu 

untuk mengembangkan prilaku OCB untuk memecah pemikiran negatif masyarakat 

bahwasanya birokrasi sebagai penghambat pelayanan dan investasi, dari hasil 

penelitiannya dia memberikan simpulan bahwa OCB memiliki peran vital dalam 

meningkatkan kinerja individu di sektor publik.  

Penelitian dilakukan di Pemerintah Kabupaten (Pemkab) Pamekasan karena 

setelah mengalami penurunan kinerja dari tahun 2010 sampai tahun 2013  yang lalu 

(IHPS, 2015), kini dapat bangkit dan dapat memperbaiki kinerjanya dalam 

pemerintahanya. Hal ini dibuktikan dengan laporan audit Badan Pemeriksa Keuangan 

Republik Indonesia (BPK RI) yang dituangkan dalam Ikhtisar Hasil Pemeriksaan 

Semester (IHPS) (2015) yang menunjukkan bahwa Kabupaten Pamekasan dapat 

mengotimalkan penggunaan sumber daya yang ada di lingkungan pemerintahannya 

secara efektif dan efisien. Pernyataan yang mempresentasikan berkaitan dengan itu, BPK 

RI dalam hasil auditnya memberikan Wajar Tanpa Pengecualian (WTP) terhadap 

keseluruhan Audit di Kabupaten Pamekasan, baik audit untuk pengelolaan keuangannya 

dan non-keuangannya (misalnya kinerja dan sebagainya). Hal ini mencerminkan bahwa 
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kinerja pegawai dalam organisasi tersebut baik, sehingga mempengaruhi kinerja 

organisasi pemerintah pamekasan. Ini perlu untuk dipertahankan bahkan ditingkatkan, 

sehingga dapat menjadi cerminan bagi Pemkab lain yang ada di Madura yaitu Bangkalan, 

Sampang, dan Sumenep yang sementara ini berdasarkan laporan audit BPK RI masih 

kurang optimal. Penelitian ini difokuskan pada kajian budaya organisasi, motivasi kerja, 

OCBdan kinerja pegawai. Kajian yang dimaksud adalah untuk menganalisis pengaruh 

budaya organisasi, motivasi kerja dan OCB terhadap kinerja pegawai guna untuk 

meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan Pemerintah Kabupaten Pamekasan. 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas maka rumusan masalah 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Pemkab Pamekasan? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

di Pemkab Pamekasan? 

3. Apakah Organization Citizenship Behaviour berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Pemkab Pamekasan? 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2006: 9). Menutut Sedarmayanti (2014: 262) kinerja individu adalah 

hasil kerja seorang individu selama periode tertentu dibandingkan dengn berbagai 

kemungkinan, misalnya: standar, target/sasaran/kriteria yang ditentukan dan disepakati 

bersama. 

Menurut Mathis dan Jackson (2006), menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya 

adalah apa yang dilakukan oleh pegawai maupun yang tidak dilakukan oleh pegawai. 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara dalam Umam (2010: 

189), yaitu sebagai berikut: 

a. Faktor kemampuan.  
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Kemampuan (ability) Secara psikologis, pegawai terdiri atas kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh sebab itu, pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

b. Faktor motivasi.  

Faktor motivasi ini terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerkkan pegawai 

ke arah pencaipaian tujuan kerja.  

c. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha 

mencapai potensi kerja secara meksimal.  

Mangkunegara (2006: 10), menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah evaluasi 

yang dilakukan secara sistematis dari pekerjaan pegawai dan kinerja organisasi. Penilaian 

kinerja pegawai berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 

2011 tentang penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil. Penilaian prestasi kerja PNS 

adalah suatu proses penilaian yang dilakukan secara sistematis oleh pejabat penilai 

terhadap sasaran kerja pegawai dan perilaku PNS. Sedangkan, menurut Hendry Simamora 

dalam Umam (2010: 191) menyatakan bahwa penilaian kinerja merupakan mengevalusi 

pelakasanaan kerja pegawai melalui proses yang dipakai oleh organisasi. 

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja 

organisasi melalui peningkatan kinerja SDM organisasi, dalam penilaian kinerja tidak 

hanya semata-mata menilai hasil fisik tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan 

yang meliputi berbagai bidang seperti kemampuan, kerajinan, disiplin, hubungan kerja 

atau hal-hal sesuai dengan bidang dan tugasnya semua layak untuk dinilai. Berdasarkan 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 penilaian prestasi kerja 

PNS bertujuan untuk menjamin objektivitas pembinaan PNS yang dilakukan berdasarkan 

sistem prestasi kerja dan sistem karier yang dititikberatkan pada sistem prestasi kerja. 

Alwi dalam Umam (2010: 191) menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja secara 

teoritis dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Hasil 

penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi 

a. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision 

b. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pengevaluasian sistem seleksi 

Adapun yang bersifat development penilaian harus menyelesaikan: 

a. Prestasi real yand dicapai individu 

b. Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja 

c. Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 
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Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan kebiasaan pegawai yang telah berlangsung lama 

dan dipakai serta diterapkan dalam menjalankan aktivitas organisasi sebagai salah satu 

pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja pegawai/karyawan dan pemimpin 

organisasi (Fahmi, 2014). Sedangkan menurut Robbins dan Judge dalam Taurisa dan 

Ratnawati (2012) mengemukakan  bahwa budaya organisasi adalah sebuah sistem makna 

yang dianut bersama oleh anggota organisasi dan itu yang membedakan organisasi 

tersebut dengan organisasi lainnya. 

Fungsi budaya pada umumnya sulit dibedakan antara fungsi budaya organisasi 

dan budaya kelompok, karena budaya merupakan gejala sosial. Menurut Ndraha (1997: 

21) ada beberapa fungsi budaya, yaitu:  

1. Sebagai identitas dan citra suatu masyarakat 

2. Sebagai pengikat suatu masyarakat 

3. Sebagai sumber 

4. Sebagai kekuatan penggerak 

5. Sebagai kemampuan untuk membentuk nilai tambah  

6. Sebagai pola perilaku  

7. Sebagai warisan  

8. Sebagai pengganti formalisasi   

9. Sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan  

10. Sebagai proses yang menjadikan bangsa kongruen dengan negara sehingga 

terbentuk nation–state. 

Menurut Suyono dalam Yudhaningsih (2011) menyatakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi budaya organisasi yaitu sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan, organisasi harus memiliki pemimpin yang bisa diteladani dan 

didengar oleh bawahan  

2. Komunikasi, proses komunikasi harus harus dilaksanakan secara konsisten dan 

rutin sehingga perbedaan budaya (kebiasaan-kebiasaan) yang dibawa individu yang 

berbeda latar belakang akan mengalami integrasi persamaan dengan tujuan 

organisasi.  

3. Motivasi, motivasi merupakan pemberian daya penggerak dan menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan. 
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Motivasi Kerja 

Motivasi adalah suatu kondisi atau energi yang dimiliki oleh individu untuk 

menggerakkan dirinya dengan tujuan yang jelas dan terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (Mangkunegara, 2006: 61). Sedangkan motivasi kerja merupakan suatu 

perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan untuk mencapai tujuan yang 

dikehendaki (Hartatik, 2014: 162). 

Menurut Winardi (2008: 347), ada beberapa yang dapat memotivasi prilaku manusia 

yaitu; kebutuhan (need), aspirasi (aspiration), keinginan (desire). Sehingga, prilaku yang 

termotivasi akan memiliki tiga macam ciri khusus (Winardi, 2008: 346) yaitu: 

1. Prilaku yang dimotivasi berkelanjutan, maksudnya ia tetap ada untuk jangka waktu 

yang relatif lama. 

2. Prilaku yang dimotivasi diarahkan ke arah pencapaian sesuatu tujuan, dan 

3. Ia merupakan prilaku yang muncul karena adanya sesuatu kebutuhan yang 

dirasakan 

Ada beberapa tujuan motivasi yang diberikan kepada pegawai untuk meningkatkan 

berbagai hal. Menurut Hasibuan dalam Hartatik (2014: 162-163) tujuan pemberian 

motivasi kepada pegawai adalah untuk: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 

2. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai 

3. Mempertahankan kestabilan pegawai dalam organisasi 

4. Meningkatkan kedisiplinan pegawai 

5. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan pertisipasi pegawai 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat dan bahan baku. 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 OCB merupakan prilaku yang tergolong bebas dan tidak terikat dengan tugas 

formal yang di tetapkan organisasi, bersifat suka rela, tidak untuk kepentingan diri 

sendiri, dan bukan tindakan terpaksa yang mengedepankan orang lain (rekan kerja, 

lembaga atau organisasi) (Sunarta dan Pamuji, 2009). Menurut Podsakoff  et. al., (2009), 

OCB memberikan kontribusi bagi organisasi barupa peningkatan produktivitas rekan 
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kerja, peningkatan produktivitas manajer, menghemat sumber daya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan, membantu memelihara fungsi kelompok, 

menjadi sangat efektif untuk mengoordinasikan kegiatan-kegiatan kelompok kerja, 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan pegawai 

terbaik, meningkatkan stabilitas organisasi, meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 

 

Kerangka Pemikiran 

Berikut adalah bagan dari kerangka berfikir serta penjelasannya: 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesis 

 Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil temuan empiris di atas, maka hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1: Diduga ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai di Pemerintah Kabupaten (Pemkab) Pamekasan. 

H2: Diduga ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Pemerintah Kabupaten (Pemkab) Pamekasan. 

H3: Diduga ada pengaruh positif dan signifikan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Kabupaten (Pemkab)  Pamekasan. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang 

menitikberatkan pada pengujian hipotesis, menggunakan data yang terukur dan akan 

menghasilkan simpulan yang digeneralisirkan (Singarimbun dan Effendi, 1987: 4).  
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Tabel 1. Variabel dan Indikator 

Variabel Indikator 

Budaya  

Organisasi 

X1.1 Inisiatif Individual, . 

X1.2 Toleransi terhadap resiko,  

X1.3 Pengarahan,  

X1.4 Integrasi,  

X1.5 Dukungan Manajemen,  

X1.6 Kontrol,  

X1.7 Sistem Imbalan,  

X1.8 Toleransi terhadap konflik,  

X1.9 Pola Komunikasi. 

Sumber: Deikme (2013) 

Motivasi Kerja X2.1 Kebutuhan Fisik,  

X2.2 Kebutuhan Rasa Aman,  

X2.3 Kebutuhan Sosial,  

X2.4 Kebutuhan Penghargaan Diri,  

X2.5 Kebutuhan Aktualisasi Diri. 

Sumber: Hartatik (2014: 164) 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 
(OCB) 

X3.1.Altruism/Helping,  

X3.2.Conscientiousness,  

X3.3.Sportmanship,  

X3.4.Courtesy,  

X3.5.Civic Virtue. 

Sumber: Organ et. al., dalam Sani (2013) 

Kinerja 
Pegawai 

Y.1 Efektivitas,  

Y.2 Tanggung jawab,  

Y.3 Disiplin,  

Y.4 Inisiatif. 

Sumber: Prawirosentono (2008: 27) 

 



Kompetensi, Vol 11, No 1, April 2017 

118 

 

  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Pemerintah Kabupaten 

Pamekasan laki-laki maupun perempuan yang berada pada Golongan III A-D dengan 

jumlah 3.580 pegawai. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

proportional stratified random sampling, yaitu cara pengambilan sampel populasi yang 

mempunyai anggota atau unsur yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional 

dari setiap elemen populasi yang dijadikan sampel dan pengambilan sampel dilakukan 

secara random (Sugiyono, 2015: 120). Sedangkan, sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah 98 orang pegawai Pemerintah Kabupaten Pamekasan yang berada 

pada golongan III A-D, namun untuk pengembalian kuesioner sebanyak 116. 

  Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan melalui metode 

kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi beberapa 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiono, 2015). 

Dalam skala pengukurannya, penelitian ini menggunakan skala likert. Dimana setiap 

responden mengisi setiap jawaban dari setiap pertanyaan yang diberikan dengan 

tingakatan gradasi sangat positif hingga sangat negatif  dengan kriteria sebagai berikut: 5 

= Sangat setuju, 4 =  setuju, 3 = netral, 2 = tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju". 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

 

 

 Tabel 2 menunjukkan variabel budaya organisasi, motivasi kerja, OCB dan kinerja 

pegawai memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,60, sehingga item-item pernyataan yang 

mengukur variabel penelitian dinyatakan valid. 

 

Uji Asumsi Klasik 

 Untuk menguji hipotesis penelitian akan dilakukan mengunakan analisis regresi 

linier berganda. Sebelum dilakukan interpretasi hasil analisis regresi, diperlukan untuk 
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menguji asumsi klasik, yaitu asumsi dasar sebagai syarat agar model regresi yang 

dihasilkan merupakan model yang dipercaya. Pengujian asumsi klasik terdiri dari uji 

normalitas, uji heteroskedastisitas dan uji multikolinieritas.  

 

Tabel 3. Uji Normalitas 

 

 

 Tabel 3 diatas menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smimov sebesar 0,949 dan 

nilai signifikansi sebesar 0,329. Hal tersebut menunjukkan hasil residual telah 

berdistribusi normal, karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 dan memberikan 

gambaran bahwa sebaran data tidak menunjukkan penyimpangan dari kurva normalitas. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa hasil residual dari persamaan regresi pada penelitian ini 

telah memenuhi asumsi normalitas. 

  Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada Tabel 4 berikut. Nilai yang umum 

digunakan untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau 

sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2009: 95-98). Jadi dapat disimpulkan bahwa 

persamaan regresi pada penelitian ini tidak menunjukkan adanya multikolinieritas. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas 

 

 

 Penelitian ini menggunakan scetterplot yaitu dengan memplotkan standardized 

predictors dengan standardized residual model. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-

titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Gambar 2 menjelaskan bahwa scatterplot tidak 

membentuk suatu pola tertentu, serta titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas 



Kompetensi, Vol 11, No 1, April 2017 

120 

 

 

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

  

Analisis Determinasi 

  Berdasarkan hasil analisis regresi, angka Adjusted R Square sebesar 0,549 atau 

54,9%. Hal ini menunjukkan bahwa persentase pengaruh variabel independen yaitu 

budaya organisasi (X1), motivasi kerja (X2), OCB (X3) terhadap variabel dependen (Y)  

yaitu kinerja pegawai sebesar 54,9%. Sehingga dapat dikatakan bahwa variasi variabel 

independen yang digunakan dalam model mampu menjelaskan sebesar 54,9%. Sedangkan 

sisanya sebesar 45,1% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain. 

 

Uji Hipotesis  

  Uji t pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai menghasilkan 

koefisien regresi negatif sebesar -0,039, dengan t hitung sebesar -0,665 < t tabel 1,981, 

dan nilai signifikansinya sebesar 0,507 > 0,05, maka disimpukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja 

menghasilkan koefisien regresi positif sebesar 0,279, dengan t hitung sebesar 3,415 > t 

tabel 1,981, dan nilai signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain 

itu, OCB menghasilkan koefisien regresi positif sebesar 0,507, dengan t hitung sebesar 

7,424 > t tabel 1,981,dan nilai signifikansinya sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 
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disimpulkan bahwa OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Pemkab Pamekasan. 

 

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis 

 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 Budaya organisasi dalam penelitian ini tidak mendukung hipotesis yang pertama 

yaitu budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan 

hasil penelitian ini juga bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Koesmono (2005), Ismail (2008) dan Cahyono (2012), yang menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di organisasi 

pemerintah. Serta tidak mendukung hasil temuan dari penelitian Brahmasari dan 

Suprayetno (2008), Deikme (2013), Tanuwibowo dan Setiawan (2015), Wahyuni (2015), 

Badrudin et. al., (2013) dan Uddin et. al., (2013), yang menyatakan bahwa budaya 

organisasi memiliki peranan penting untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Lina 

(2014), menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berberpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitiannya juga dijelaskan bahwa variabel budaya 

organisasi bukan variabel yang dapat menjelaskan kinerja pegawai, yang mana 

ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi negatif. Selain itu, hasil penelitian yang sama 

juga didokumentasikan oleh Kesuma (2007) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan 

yang tidak signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.  

 Budaya organisasi yang dimiliki oleh Pemda dalam penelitian ini mendapatkan  

nilai negatif pada koefisien regresi yaitu -0,039 dan tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan pegawai menganggap budaya organisasi 

sudah seharusnya ada, wajib dan pegawai juga menganggap bahwa budaya organisasi 

merupakan hal yang sudah lumrah yang harus ada di dalam organisasi sehingga budaya 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

Selain itu, variabel budaya organisasi hasil pernyataan tersebut didukung dengan 

jawaban responden yang mamberikan pernyataan yang tidak setuju terhadap instrumen 

yang mereplikasikan variabel budaya organisasi dalam penelitian ini, salah satu contoh 
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diantaranya, penyataan yang menanyakan “pimpinan saya mengontrol setiap tindakan dan 

pekerjaan yang saya lakukan”, pernyataan tersebut memperoleh skor 18,1%. Artinya, 

apabila kurang memadainya bentuk pengawasan (kontrol) dari pimpinan, maka pegawai 

dalam mengerjakan setiap tugas maupun aktivitas di instansi tersebut, akan lebih 

cenderung leluasa dan bebas. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil uji t menunjukkan bahwa t hitung motivasi kerja adalah 3,415 lebih besar 

dari t tabel 1,981 dan signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari pada αs= 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja  berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Pemerintah Kabupaten Pamekasan. Nilai koefisien regresi yang positif 

menunjukkan hubungan yang positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai di 

Pemerintah Kabupaten Pamekasan. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki 

oleh pegawai Pemkab maka semakin tinggi kinerja pegawai dalam organisasi tersebut. 

Hasil ini mendukung temuan hipotesis kedua yang diajukan peneliti. 

Penyebab berpengaruhnya motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di organisasi 

Pemkab disebabkan karena persepsi responden terhadap pentingnya motivasi kerja yang 

meningkat yang ditunjukkan dengan jawaban yang diberikan terhadap instrumen yang 

digunakan peneliti dalam variabel ini. Jawaban responden untuk motivasi kerja rata-rata 

menjawab setuju dengan nilai 4 pada kuesioner. Sedangkan variabel kinerja pegawai rata-

rata menjawab setuju dengan nilai 4 pada kuesioner.  

  Hasil penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian, diantaranya penelitian 

yang dilakukan oleh Selvanathan et. al., (2016) yang menunjukkan bahwa untuk 

membentuk motivasi kerja yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai 

adalah membentuk lingkungan kerja yang ramah dan memberikan pelatihan terhadap 

pegawai untuk mencapai sesuatu yang lebih baik. Hasil penelitian Deikme (2013), 

memberikan rumusan bahwa seorang pemimpin dalam pelaksanaan tugasnya harus 

mampu untuk memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain yang 

mana dalam hal ini adalah pegawai untuk mengambil tindakan-tindakan. Dan juga 

Tanuwibowo dan Setiawan (2015), dalam penelitiannya menunjukkan bahwa tinggi 

rendahnya motivasi yang dimiliki pegawai akan mempengaruhi kinerja pegawai. 
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Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t menunjukkan bahwa t hitung OCB 7,424 lebih besar dari t tabel 1,981 

dan signifikansi 0,000 lebih kecil dari α=0,05, dengan nilai koefisien regresi yang positif. 

Maka dapat disimpulkan OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Pemerintah Kabupaten Pamekasan dan nilai koefisien yang positif menunjukkan ada 

hubungan yang positif antara OCB terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi 

sifat OCB pegawai dalam lingkungan kerjanya, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

akan diperoleh pegawai dalam organisasi. Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yang 

diajukan peneliti.  

Hasil penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Darto (2014) dan Nufus (2011), yang menuntut organisasi untuk mengembangkan prilaku 

OCB agar tercipta peningkatan kinerja pegawai. Dalam hal ini juga mereka menyatakan 

bahwa ada beberapa faktor yang dapat mendorong dan membentuk prilaku OCB yaitu 

anatra lain, budaya organisasi, tanggung jawab sosial pegawai, umur pegawai, keadilan 

organisasi, dan keterlibatan kerja pegawai dalam suatu organisasi.  

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh Al-Mahasneh (2015), yang menunjukkan 

bahwa prilaku OCB memiliki dampak terhadap kinerja pegawai, dan faktor OCB juga 

dapat memberikan dampak terhadap kualitas pekerjaan, volume pekerjaan dan lain-lain. 

Dan prilaku OCB juga dapat berpegaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawai. Dalam hal ini mencakup dari kedisiplinan pegawai, kualitas kerja pegawai, 

kuantitas kerja pegawai, hubungan pegawai dengan rekan-rekan kerjanya, dan hubungan 

pegawai dengan pimpinan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya, hasil penelitian ini dapat 

disimpukan sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, dan 

memiliki pengaruh negatif serta memiliki nilai t hitung negatif yaitu -0,665 yang 

menujukkan bahwa variabel ini memiliki hubungan berlawanan arah dengan kinerja 

pegawai di Pemerintah Kabupaten Pamekasan. 

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dan memiliki 

pengaruh positif yang searah terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Kabupaten 

Pamekasan. Pembuktian hasil penelitian ini ditunjukkan dengan nilai 
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signifikansinya lebih besar dari probabilitas α (0,05) dan koefisien regresi bernilai 

positif. 

3. Organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, dan memiliki pengaruh positif yang searah terhadap kinerja pegawai di 

Pemerintah Kabupaten Pamekasan. Pembuktian hasil penelitian ini ditunjukkan 

dengan nilai signifikansinya lebih besar dari probabilitas α (0,05) dan koefisien 

regresi bernilai positif. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil pada analisis dan pembahasan, serta kesimpulan yang 

diperoleh, berikut akan diberikan saran bagi Pemerintah Kabupaten Pamekasan: 

1. Pemerintah Kabupaten Pamekasan diharapkan dapat meningkatkan budaya 

organisasi seperti pimpinan lebih meningkatkan kontrol terhadap bawahan, karena 

bawahan merasa kontrol yang dilakukan oleh atasan kurang. Selain itu, juga 

pimpinan diharapkan untuk meningkatkan dukungan dan nasihat terhadap  bawahan 

dalam bersikap di lingkungan pekerjaannya.. 

2. Pemerintah Kabupaten Pamekasan juga harus memperhatikan motivasi kerja 

pegawai, dengan cara memberikan kebutuhan penghargaan diri terhadap pegawai, 

karena selama ini pegawai menganggap bahwa Pemerintah Kabupaten Pamekasan 

kurang dalam mengakui dan menghargai hasil kerja pegawai. Selain itu, Pemerintah 

Kabupaten Pamekasan juga perlu untuk memperhatikan dan meningkatkan 

kebutuhan sosial pegawai, yang mana selama ini pegawai merasa hubungan sosial 

mereka kurang baik antar pegawai satu dengan pegawai yang lainnya.   

3. Pemerintah Kabupaten Pamekasan juga harus memperhatikan organizational 

citizenship behavior dengan meningkatkan sikap altruism  seperti bersediannya 

pegawai membantu rekan kerjanya ketika pegawai sedang sakit atau berhalangan 

masuk kerja. Selain itu, pegawai juga perlu untuk meningkatkan sikap 

sportmanship untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan mencari solusi 

terbaik dan mencari informasi-informasi yang penting yang dapat berguna bagi 

organisas yang pada akhirnya dapat mendukung untuk pencapaian tujuan 

organisasi. 

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas objek penelitian untuk 

meningkatkan generalisasi kesimpulan hasil penelitian. Selain itu, diharapkan 

dalam penelitian selanjutnya juga dapat mengungkap faktor-faktor lain yang dapat 
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mempengaruhi terhadap kinerja pegawai, yang mana dalam penelitian ini hanya 

menemukan 54,9%. Sedangkan, sisanya yaitu sebesar 45,1% dipengaruhi oleh 

faktor lain. 
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