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ABSTRACT 

The quantity and caliber of work accomplished in accordance with the rules 
constitute employee performance. Performance of the workforce gauges the 
intended level of success in the workplace. What function does organizational 

citizenship behavior (OCB) play at Bali Provincial P3A Social Service in 
managing how the workplace environment affects employee performance? 
research that has been done with the goal of determining the effect by examining 
the relationship between variables in accordance with a specific pattern. The 

following conclusions can be derived from this study and its discussion: (1) Work 
ethics and employee performance have a big impact on each other. (2) 
Organizational citizenship behavior is likewise positively and significantly 
influenced by this factor (OCB). (3) Organizational citizenship behavior (OCB) 

has a major impact on workers as well. (4) Organizational citizenship behavior 
(OCB) employee performance training with existing influences. 
Keyword: work ethic, organizational citizenship behaviour (OCB), employee 

perfomance. 

 

ABSTRAK 

Kinerja karyawan merupakan kualitas dan jumlah penyelesaian tugas dengan 

sesuai ketentuan. Kinerja tenaga kerja mengukur keberhasilan yang diinginkan 
dalam bidang tenaga kerja. Bagaimana peran Organization Citizenship Behavior 
(OCB) dalam mengurusi dampak lingkungan kerja pada kinerja pegawai di 
Dinas Sosial P3A Provinsi Bali. Dilakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengidentifikasi pengaruh dengan menganalisis hubungan antar variabel 
dengan menggunakan pola tertentu. Kesimpulan dari pembahasan serta 
penelitian ini yaitu: (1) Terdapat pengaruh yang signfikan antara kinerja dan etos 
kerja pegawai. (2) Terdapat pula pengaruh positif dan signifikan terhadap 

organization citizenhsip behaviour (OCB). (3) organization citizenhsip 
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behaviour (OCB) juga berpengaruh terhadap pegawai secara signifikan (4) 
organization citizenhsip behaviour (OCB) menyoroti kinerja pegawai dengan 

pengaruh-pengaruh yang ada. 

Kata Kunci : Etos kerja, organization citizenhsip behaviour (OCB), kinerja pegawai 

 

 
Pendahuluan 

 

Tentu saja, penting bagi pemerintah untuk memiliki sarana yang tersedia untuk 

mendukung klaimnya tentang kualitas layanan publiknya saat membuat klaim tersebut 

menjadi publik. Sumber daya manusia adalah apa yang saya maksud di sini. 

Produktivitas pegawai di instansi pemerintah dapat diuntungkan dengan memiliki 

tingkat pendidikan dan keahlian yang tinggi. Syafrina (2017) mendefinisikan kinerja  

sebagai sejauh mana tugas yang diberikan diselesaikan dengan kualitas dan kuantitas 

usaha yang diharapkan. Ada unsur-unsur yang mempengaruhi yang dapat digunakan 

untuk meningkatkan kinerja, dan salah satunya adalah etos kerja karyawan. Etos kerja  

seseorang, komunitas, atau bangsa terdiri dari seperangkat keyakinan, nilai, dan praktik 

bersama tentang apa artinya menjadi anggota masyarakat yang produktif. R.Dodi; M. 

Yunus; dan A.Amri (2013). Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh etos kerja  

tetapi juga oleh aspek lain, seperti sikap inisiatif untuk menawarkan lebih kepada 

instansi. Tindakan semacam ini merupakan contoh organization citizenhsip behaviour 

(OCB). organization citizenship behavior (OCB) ditampilkan ketika seorang karyawan 

memberikan kontribusi atau masukan pemikirannya untuk regenerasi, kelangsungan 

hidup, dan efektifitas/efisiensi instansi. 

Penelitian dilaksanakan pada Kantor Dinas Sosial P3A Provinsi Bali. Instansi 

dalam hal peningkatan kinerja pegawai diperlukan pegawai yang memiliki etos kerja 

dan tingginya OCB yang ada. Sesuai pengamatan oleh dari pegawai Dinas Sosial P3A 

Provinsi Bali, masih menunjukkan fenomena-fenomena: (1) kurang terbangunnya 

komunikasi pimpinan dan bawahan dalam mengkoordinasikan tugasnya, (2) 

ditemukan beberapa pegawai yang mengeluh dengan volume tugas yang ditetapkan 

oleh instansi, (2) masih adanya pegawai yang belum memiliki kemandirian dalam 

mengerjakan tugasnya tanpa menerima bantuan (3) ditemukan beberapa pegawai yang 

tidak terima diberlakukan kurang baik oleh rekan kerjanya yang menyebabkan kinerja 

pegawai menurun, (4) sumber daya manusia yang kurang memadai dan kreatifitas kerja 

pegawai kurang sehingga kinerja pegawai rendah. 

Tujuan dari penelitian untuk menyelidiki hubungan kinerja karyawan dan etos kerja 

di Dinas Sosial P3A Provinsi Bali, dengan fokus pada peran perilaku kewargaan 
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organisasi (OCB) sebagai variabel intervening. Hal ini diperlukan karena fenomena 

yang diuraikan di atas memerlukan kajian lebih lanjut dari Dinas Sosial P3A, 

khususnya terkait dengan kinerja pegawai dan variabel-variabel yang dapat 

mempengaruhinya. 

 
Metode Penelitian 

Penelitian dilakukan di Dinas Sosial P3A Provinsi Bali menggunakan metode 

sampling jenuh untuk mengumpulkan data dari 65 orang untuk penelitian ini. Skala 

Likert digunakan dalam teknik kuesioner ini untuk analisis statistik. Kedua validitas  

dan reliabilitas instrumen diperiksa. Prosedur analitik jalur digunakan untuk 

memeriksa hipotesis. 

 
Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Analisis item untuk menentukan seberapa reliabelnya satu set item dengan 

membangun hubungan antara skor pada masing-masing item dan skor akhir, yang 

dihitung dengan menjumlahkan semua jawaban untuk setiap pertanyaan. Semua item 

pada instrumen pertanyaan memiliki nilai lebih besar dari 0,30, seperti yang 

ditunjukkan oleh analisis, menjadikan instrumen itu sendiri asli. 

Keandalan kuesioner untuk mengevaluasi keakuratannya sebagai proksi untuk 

beberapa ukuran atau konstruk lainnya. Jika jawaban responden terhadap survei tetap 

relatif konstan dari waktu ke waktu, kami mengatakan bahwa hasil survei dapat 

dipercaya sebagai dapat diandalkan. Semua variabel penelitian dengan Cronbach's 

Alpha > dari 0,60, cukup beralasan untuk mengasumsikan bahwa item-item pada 

instrumen penelitian adalah kredibel. 

Analisis jalur yang digunakan adalah metode pembelajaran regresi linier berganda 

yang djelaskan sebagai berikut: 
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1. Analisis Regresi Model I 

Dengan Analisis Regresi Model 1, terlihat seberapa besar dampak etos kerja untuk 

produktivitas. 

Sumber: data diolah (2023) 

 
Uji parsial unruk mencari tahu dampak etos kerja pada kinerja pegawai selaku 

parsial. Hipotesis yang dipakai: 

H1: “etos kerja parsial berdampak positif atau signifikan pada kinerja pegawai”  

Penelitian memperlihatkan etos kerja berdampak signifikan pada kinerja, namun hanya 

terbatas; nilai Sig. pada variabel etos kerja 0,000 yaitu < 0,05. 

 
2. Analisis Regresi Model II 

Analisis regresi model 2 supaya mencari tahu hubungan langsung etos kerja pada OCB. 

Sumber: data diolah (2023) 

Uji parsial yang menguji peengaruh etos kerja terhadap OCB secara parsial. 

Hipotesis yang dipakai: 

H2: “etos kerja memlki dampak yang selaras dengan OCB” 
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Sedangkan variabel etos kerja Sig. 0,000 < 0,05, temuan penelitian ini menguatkan 

gagasan etos kerja berdampak positif signifikan pada OCB. 

 
3. Analisis Regresi Model II 

Model 3 analisis regresi menguji bagaimana variabel etos kerja mempengaruhi kinerja 

karyawan melalui variabel OCB. 
 

Sumber: data diolah (2023) 

 
Data pada tabel 3 diatas model jalur Y = β0 + β3Z + β4+ e3 sehingga bisa 

diperolehmodel persamaan III: Y = 2.162 +0.245Z+ 0.704X + e3 

a. Rata-rata kinerja karyawan dinyatakan 2,162 jika semua faktor independen 

lainnya dianggap konstan. 

b. Ketika karyawan memiliki etos kerja yang tinggi, produktivitas mereka meningkat 

0,704 untuk setiap 1 unit peningkatan etos kerja. 

c. Untuk setiap satu unit OCB yang digunakan, kinerja akan meningkat sebesar 0,245 

unit, sesuai dengan koefisien OCB sebesar 0,245. 

Berapa banyak variasi dalam variabel dependen yang dapat dikaitkan dengan 

variabel independen tersebut di atas dikuantifikasi oleh koefisien determinasi (R2). 

Koefisien Determinasi (R2) mendekati 1 menunjukkan model well-fitting. Data Tabel 

3 menunjukkan R2 sebesar 0,857 menunjukkan variabel independen etos kerja (X) dan 

OCB (Z) menyumbang 85,7 persen varian pada variabel dependen kinerja (Y), 

sedangkan sisanya 14,3 persen varians dalam Y dapat dipertanggungjawabkan oleh 

faktor-faktor selain yang termasuk dalam model (yang dirangkum dalam kesalahan 

acak). 
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Uji Terbatas (Uji t) Pengaruh OCB terhadap produktivitas diuji dengan uji parsial. 

Hipotesis yang Digunakan: 

H3: “OCB menghaslkan pengaruh postif parsial pada kinerja pegawai.” 

Studi menunjukkan OCB berdampak positif signifikan pada produktivitas di tempat 

kerja ketika nilai signifikansi (Sig.) dari variabel OCB 0,007 < 0,05. 

Uji t Tabel 2 menjelaskan mengapa nilai p1 sebesar 0,824 untuk koefisien etos 

kerja standar pada persamaan 2 masuk akal. Nilai koefisien OCB standar Persamaan 3 

adalah 0,239 (sesuai dengan nilai p2 dalam uji t; lihat Tabel 3 untuk penjelasan tentang 

ini), sedangkan nilai koefisien etos kerja standar persamaan 3 adalah 0,718 (sesuai 

dengan nilai p3). Tabel 2 menunjukkan hasil uji R2; nilai 0,679 menunjukkan hal 

berikut untuk e1: 

e1 = √1 − 𝑅2 
 

e1 = √1 − 0.679 
e1= 0.567 

Dihasilkan R2 Tabel 3 sebanyak 0.857 sehingga banyaknya e2: 

e2= √1 − 𝑅2 

e2= √1 − 0.857 
e2=0.378 

 

 

 
Gambar 1 Model Analisis Jalur (Path Analysis) 
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Gambar 1 menunjukkan dampak langsung etos kerja pada kinerja diukur 0,718, 

sedangkan dampak tidak langsung diukur 0,196 (0,916 = 0,824 x 0,239), menunjukkan 

dampak langsung lebih besar. 

Koefisien determinasi total sebagai indikator untuk menguji akurasi model,  

dengan hasil: 

Pengaruh eror 1 (Pe1) = 0.567 

Pengaruh eror 2 (Pe2) = 0.378 

R2
m = 1 - (Pe1)2 . (Pe2)2 

R2
m = 1-(0.567)2.(0.378)2 

R2
m = 1- (0.321).(0.142) 

R2
m = 1- 0.045 

R2
m = 0.955 

95,5% dari variasi data yang diperoleh dapat dipertanggungjawabkan oleh 

model, atau dengan kata lain, 95,5% informasi data dapat dijelaskan oleh model, 

sedangkan 4,5% lainnya harus dipertanggungjawabkan oleh model lain. variabel (tidak 

terdapat dalam model). Ketidaktahuan dan kesalahan. 

Prosedur berikut untuk memeriksa peran potensial dari variabel intervening 

dalam membangun hubungan antara variabel dependen dan independen: 

1. Rumus pengaruh kausal miring etos kerja terhadap kinerja karyawan: 

Sab = 
√
𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏

2 
+ 𝑠𝑎

2

𝑠𝑏

2

 

Keterangan 

Sab = nilai error perhitungan 

Sa = standar error koefisien a (etos kerja) 

Sb = standar error koefieisn b (OCB) 

a= koefisien variabel bebas (etos kerja) 

b= koefisien variabel mediasi (OCB) 

Diketahui : 

Sa= 0.068 

Sb=0.087 

a= 0.789 

b= 0.245 
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2. Menentukan nilai Sab 

√ 2 2 2 

Sab = 𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏 + 𝑠𝑎 𝑠𝑏 

Sab= √((0.245)2(0.068)2) + ((0.789)2(0.087)2) + ((0.068)2(0.087)2) 
 

Sab = √0.00501 
Sab = 0.07078 

Kesalahan standar tidak langsung adalah 0,07078 lebih besar berdasarkan 

perhitungan sebelumnya. 

 
3. Menghitung nilai ab 

Dampak X ke Y melalui Z secara tidak langsung dinilai dengan mengganti jalur 

X Z (a) atas jalur Z Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c’), dimana c 

adalah efek etos kerja (x) pada kinerja pegawai (y) tidak mengendalikan OCB (Z), 

namun c’ termasuk koefisien etos kerja (x) pada kinerja pegawai (y) sesudah 

mengatur OCB (z), sejauh ab mengambil bentuk yang ditunjukkan di bawah ini.  

ab= 0.789 x 0.245 

ab= 0.19330 
 

4. Menemukan nilai t hitung 

t = 
𝑎𝑏 

𝑆𝑎𝑏 

t = 
0.19330 

0.07078 

t = 2.73099 = 2.730 

5. Nilai hasil perhitungan t dibandingkan dengan nilai yang ada pada tabel 

Hipotesis yang digunakan: 

H4 : OCB memediasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai 

Dampak mediasi dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung > nilai t tabel. Nilai 

tabel (n;0,05) adalah 1,669 (65-1;0,05), dan peneliti menyimpulkan bahwa OCB 

memediasi dampak etos kerja pada kinerja karyawan, dengan dampak positif 0,196, 

karena t hitung > nilai t tabel (2,730 > 1.669). Hal ini tampaknya membuktikan 

hipotesis yang diajukan. 

 
Dalam penelitian ini, memakai hasil analisis statistik pada setiap variabel dalam 

upaya menyelidiki masalah yang dihadapi. 
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1. Pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai 

(Asroti et al., 2022) menegaskan etos kerja berdampak positif substansial 

pada kinerja karyawan; nilai signifikansi (Sig.) variabel etos kerja pada penelitian 

ini 0,000 0,05 menunjukkan etos kerja secara parsial berdampak pada kinerja 

karyawan. 

2. Pengaruh etos kerja terhadap OCB 

Temuan, nilai Sig. variabel etos kerja 0,000 < 0,05 menunjukkan etos kerja 

berdampak positif signifikan pada OCB. (Asroti et al., 2022) yang juga 

menemukan hubungan positif antara etos kerja dan OCB. 

3. Pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai 

Temuan penelitian OCB memiliki nilai Sig. 0,007 < 0,05, OCB berdampak 

baik dan besar pada kualitas kerja karyawan. Hasil dari penelitian (Ticoalu, 2015), 

(Rahmatia, Nugraha, I. N., Julaeha, 2022), (Florindo et al., 2017) semuanya 

menguatkan dampak baik OCB terhadap produktivitas pekerja. 

4. Peran OCB dalam memediasi pengaruh etos kerja dengan tingkat kepuasan hasil 

kerja pegawai 

Nilai t hitung > nilai t tabel (2,730 > 1,669) menunjukkan bahwa perilaku 

kewargaan organisasi (OCB) memediasi dampak etos kerja pada kinerja karyawan 

(dengan pengaruh positif sebesar 0,196) . Temuan Uda Aprillia Dwi Pangesti 

(2015), menunjukkan perilaku kewargaan organisasi (OCB) merupakan mediator 

yang signifikan dari hubungan antara etos kerja dan kinerja karyawan, 

memberikan dukungan lebih lanjut untuk pandangan ini. 

Simpulan 

Kesimpulan dapat ditarik dari studi dan diskusi yang diberikan pada bab 

sebelumnya seperti yang ditunjukkan: 

1. Etos kerja secara parsial memiliki efek positif signifikan untuk kinerja pegawai 

2. Etos kerja secara parsial memiliki efek positif signifikan pada OCB 

3. OCB secara parsial berdampak positif signifikan pada kinerja pegawai 

4. OCB memberi perantara efek etos kerja untuk kinerja pegawai. 

Berdasarkan penelitian pada Dinas Sosial P3A Provinsi Bali diharapkan dapat 

memberikan sumbangan pemikiran bagi peningkatan kinerja pegawai. 

1. Berkaitan dengan etos kerja, pegawai hendaknya mampu memaksimalkan dalam 

kinerjanya agar pekerjaan yang dihasilkan dapat sesuai dengan yang harapkan. 
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2. Berkaitan dengan kinerja pegawai hendaknya pegawai mampu bekerja dan mampu 

beradaptasi dengan perkembangan teknologi agar dapat menyelesaikan tugas tanpa 

harus melimpahkan pekerjaan kepada pegawai lain. 

3. Berkaitan dengan Organization Citizenship Behaviour (OCB) pegawai hendaknya 

memiliki kontribusi yang tinggi terhadap perusahaan tanpa harus memperhatikan 

perlakuan yang kurang baik dari pegawai lain. 

4. Temuan penelitian ini berimplikasi pada penelitian selanjutnya mengenai 

hubungan antara etos kerja dan OCB di Dinas Sosial P3A Provinsi Bali, serta 

identifikasi faktor tambahan yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dan 

identifikasi tindakan perbaikan selanjutnya. dilakukan oleh Dinas Sosial P3A 

Provinsi Bali untuk mendorong produktivitas di tempat kerja. 
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