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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Public Service Motivation
terhadap kinerja pegawai dengan Organizational Citizenship Behavior dan kepuasan kerja
sebagai variable intervening. Responden dalam penelitian ini adalah 139 pegawai
Pemerintahan Kabupaten Sragen yang sudah diangkat menjadi Pegawai Negeri Sipil.
Metode pengumpulan data yang digunakan menggunakan kuesioner. Analisis yang
digunakan diantaranya adalah analisis regresi, dan analisis jalur. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa Public Service Motivation secara parsial memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap OCB. Public Service Motivation secara parsial memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Public Service Motivation
secara parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. OCB secara
parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. Kepuasan kerja
secara parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. Terdapat
pengaruh yang lebih besar secara langsung Public Service Motivation terhadap kinerja
melalui OCB. Terdapat pengaruh yang lebih besar secara langsung Public Service
Motivation terhadap kinerja melalui kepuasaan kerja pada pegawai. Hasil penelitian ini
dapat digunakan sebagai acuan bagi Pemerintah Kota Sragen dalam meningkatkan kinerja,
OCB dan kepuasan kerja pegawai melalui Public Service Motivation pada pegawai. Dan
dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya.

Kata Kunci : Public Service Motivation, Organizational Citizenship Behavior, Kepuasan
Kerja, Kinerja Pegawai

Pendahuluan

Dewasa ini, Perkembangan zaman
dan globalisasi identik dengan adanya
perubahan di  berbagai  bidang.
Perubahan-perubahan tersebut,
menuntut organisasi untuk responsif
dan mempunyai daya kemampuan
adaptasi akan perubahan yang terjadi.
Salah satu faktor penting dalam
keberhasilan organisasi dalam usaha
mengatasi dan  mengembangkan
organisasi akibat perubahan-
perubahan yang terjadi adalah
pemilihan yang tepat akan sumber
daya manusia. Salah satu strategi yang
dapat ditempuh adalah meningkatkan
kualitas sumber daya manusia,
sehingga dapat bekerja sama dengan

sumber daya manusia yang memiliki
kemampuan berpikir, bertindak serta
trampil dalam menghadapi
permasalahan yang selalu ada.

Salah satu masalah yang timbul
adalah masalah pelayanan publik yang
terjadi di Indonesia menjadi salah satu
fenomena terbesar di negara Kita.
Dimana masyarakat menuntut agar
segenap aparatur negara  dapat
mewujudkan administrasi negara yang
mampu mendukung kelancaran dalam
pelaksanaan  tugas dan  fungsi
penyelengaraan pemerintahan negara,
pembangunan dan pelayanan, dengan
berdasarkan  prinsip-prinsip  tata
kepemerintahan yang baik. Disamping
alasan  tersebut, perbaikan dan



peningkatan kemampuan dari pada
pegawai negeri sipil dewasa ini
semakin menjadi pusat perhatian
karena fungsinya yang strategis dalam
memberikan pelayanan kepada
masyarakat. Kebutuhan terciptanya
para pegawai negeri sipil yang
berkualitas, efisien dan profesional
semakin dirasakan sejalan dengan
perubahan-perubahan yang terjadi
sebagai hasil pembangunan dan dari
perubahan eksternal pada tingkat
regional dan global. Dominannya
posisi dan peranan dari pegawai dalam
pemberian pelayanan kepada
masyarakat, hal ini tentu saja
mensyaratkan agar setiap pegawai
negeri sipil harus memiliki motivasi
dalam kemampuan kerja yang tinggi,
terampil, punya keahlian dan sikap
yang baik, punya motivasi kerja serta
mampu untuk melaksanakan misi,
visi, menyelenggarakan tugas dan
fungsi organisasi serta menjalankan
semua aktivitas operasional organisasi
yang menjadi tanggung jawabnya
dengan baik, semua ini ditujukan agar
pegawai dapat memberikan pelayanan
yang optimal kepada masyarakat
untuk dapat terlaksana dengan baiknya
peranan  dari  pegawai  dalam
pelaksanaan tugas-tugas serta dalam
pemberian pelayanan kepada
masyarakat (Zita, 2015:4).

Motivasi pelayanan publik sebagai
individu predisposisi untuk
menanggapi motif yang didasarkan
pada yang utama atau unik di depan
umum institusi dan organisasi (Perry
& Wise, 1990:367). Berdasarkan
penelitian sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa karyawan sektor
publik menempatkan nilai yang lebih
tinggi untuk membantu orang lain,
melayani masyarakat dan kepentingan
umum, dan melakukan pekerjaan yang
bermanfaat bagi masyarakat (Kim,
2006:722). Pegawai sektor publik
menempatkan “prestasi” dan "kinerja
pekerjaan  yang  berguna  bagi

masyarakat "sebagai  karakteristik
pekerjaan yang lebih penting daripada
pribadi karyawan sektor (Crewson,
1997:499). Dengan demikian,
motivasi  pelayanan =~ masyarakat
mempengaruhi hasil kinerja karyawan.
Motivasi pelayanan masyarakat yang
lebih besar cenderung tampil lebih
baik dalam pekerjaan sektor public
(Perry & Wise, 1990:367).

Beberapa literatur  melaporkan
kepuasan kerja (JS) dan perilaku
organisasi kewarganegaraan (OCB)
dapat diadopsi sebagai variabel indeks
sektor publik kinerja. Penelitian
sebelumnya  menemukan  bahwa
terdapat hubungan yang siginifikan
antara PSM, JS dan OCB (Xiaogang,
2015:330).  Penelitian lain  juga
menunjukkan hasil yang sama yaitu
PSM  berpengaruh terhadap OCB
(Ahmed, 2015:45). Potensi karyawan
yang berkeinginan untuk melayani
masyarakat harus diidentifikasikan
dan dilengkapi dengan keduanya yaitu
insentif yang tepat dan konteks
kelembagaan yang dapat
meningkatkan motivasi mereka untuk
melayani  orang lain.  Dengan
demikian, manajer perlu merekrut dan
memilih ~ karyawan  berdasarkan
motifnya untuk melayani masyarakat
(Bright, 2007:361). Mereka juga perlu
menyediakan ~ karyawan  dengan
program pelatihan yang mencakup
misi dan tujuan organisasi, dan
menjelaskan cara terbaik  untuk
melayani masyarakat. Selanjutnya,
manajer harus mengandalkan intrinsik
penghargaan yang memberi karyawan
rasa pencapaian dan keberanian
karyawan (Kim, 2006:722). Hal
tersebut  merujuk pada PSM
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Organisasi akan berhasil apabila
pegawai tidak hanya mengerjakan
tugas pokoknya saja hamun juga mau
melakukan tugas ekstra, seperti mau
bekerja sama, tolong menolong,
memberikan  saran, berpartisipasi



secara aktif, memberikan pelayanan
ekstra kepada pengguna layanan, serta
mau menggunakan waktu kerjanya
dengan efektif. Oleh karena itu, ada
deskripsi formal tentang perilaku yang
harus dikerjakan (intra-role), dan yang
tidak terdeskripsi secara formal yang
dilakukan oleh pegawai (extra-role).
Hal ini bisa dikenal dengan sebutan
Organizational Citizenship Behaviour
(OCB). Perilaku keanggotaan
organisasi (OCB) adalah perilaku-
perilaku pegawai yang diluar tugas
(Kreitner & Kinicki, 2014:173). OCB
merupakan perilaku individu yang
bebas, tidak secara langsung atau
eksplisit  diakui  dalam  sistem
pemberian penghargaan dan dalam
mempromosikan fungsi efektif
organisasi. Dimana perilaku anggota

kewarganegaraan organisasi
melakukan tugas dan fungsinya
melebihi apa yang sudah

dideskripsikan dalam pekerjaanya atau
kesadaran sendiri (Robbins & Judge,
2013:27). Organisasi yang sukses
membutuhkan karyawan yang akan
melakukan lebih dari pekerjaan
mereka biasanya (Robbins & judge,
2013 : 27). Perilaku ini
menguntungkan organisasi yang lebih
besar dengan mendukung dan
membela perusahaan, Bekerja untuk
memperbaiki operasinya, dan sangat
setia terhadap pekerjaannya.
Misalnya, Voice melibatkan angkat
bicara dan  menawarkan  saran
konstruktif untuk perubahan.
Citizenship yang baik bereaksi
terhadap peraturan atau kebijakan
yang buruk dengan secara konstruktif
mencoba mengubahnya sebagai lawan
untuk secara pasif mengeluhkannya.
Keutamaan kewarganegaraan
mengacu pada berpartisipasi dalam
operasi perusahaan pada tingkat yang
lebih dalam dari normal dengan
menghadiri pertemuan dan fungsi
sukarela, membaca dan mengikuti
pengumuman organisasi, mencatat

berita bisnis yang mempengaruhi
perusahaan.  Boosterisme  berarti
mewakili organisasi dengan cara yang
positif saat berada di depan umum,
jauh dari kantor, dan jauh dari
pekerjaan (Colquitt et. al, 2013:39).
Perilaku kewarganegaraan mengacu
pada aktivitas karyawan yang
membantu organisasi mencapai tujuan
dan sasarannya, kegiatan lain di mana
karyawan terlibat melakukan hal yang
sebaliknya (Colquitt et. al, 2013:41).

OCB juga dipengaruh  oleh
kepuasan kerja (Shafazawana,
2016:604). Kepuasan kerja adalah
suatu  perasaan  positif  tentang
pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu
evaluasi dari karakteristik-
karakteristiknya, seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi memiliki perasaan yang positif
terhadap pekerjaannya, sedangkan
seseorang Yyang memiliki tingkat
kepuasan kerja rendah memiliki
perasaan negatif (Robbins & Judge,
2017:116).

Berkembangnya arus informasi dan
komunikasi yang saat ini hampir tidak
terbatas oleh jarak dan waktu serta
didukung pula dengan tingkat
pendidikan dan ekonomi masyarakat
yang semakin tinggi membuat
masyarakat semakin menuntut agar
pelayanan yang diberikan bisa lebih
baik atau paling tidak seimbang
dengan biaya atau kontribusi yang
telah diberikan masyarakat. Dalam
menghadapi berbagai tuntutan
masyarakat ~ Kab.  Sragen  atas
pelayanan publik. Sebagai salah satu
contoh bahwa dengan OSS pelayanan
perijinan di BPT Kabupaten Sragen
efektif dan efisien dibandingkan
dengan pelayanan sebelum OSS
adalah misalnya pada perijinan IMB
(ljin - Mendirikan Bangunan). Jika
dibandingkan  dengan  pelayanan
sebelum OSS perijinan IMB baru akan
selesai hingga waktu 1 bulan dari awal



permohonan  diajukan, sedangkan
dengan menggunakan sistem OSS
Perijinan IMB akan selesai dalam
waktu 10 hari. Dilihat dari prosedur
pelayanan OSS yang diawali dengan
pemohon yang mengajukan berkas
permohonan  perijinan  di  loket
pelayanan sesuai dengan bidang
perijinan (IMB). Berkas permohonan
perijinan tersebut disampaikan kepada
masing-masing Instansi/Unit  Kerja
Teknis dan diproses dengan melalui
tahap. Sebagai organisasi publik
dalam pelayanan perijinan BPT harus
mampu memberikan pelayanan
kepada masyarakat secara lebih efektif
dan efisien jika dibandingkan dengan
pelayanan perijinan yang dilakukan
tidak satu pintu atau ketika ditangani
oleh masing-masing instansi secara
langsung. Efektif dan efisien ini baik
dalam prosedur perijinan, waktu
penyelesaian maupun biaya yang
harus ditanggung oleh masyarakat.
Bagi suatu organisasi diperlukan
penerapan strategi yang sesuai dengan
keadaan dan kendala yang dihadapi
agar mampu meningkatkan Kinerja
dan kualitas pelayanannya. Begitu
pula dengan Instansi Pemerintahan
Kab. Sragen memerlukan suatu upaya
untuk meningkatkan kualitas
pelayanan agar lebih baik dari yang
selama ini diberikan yaitu dengan
memberikan pelayanan sesuai dengan
tuntutan dan harapan masyarakat.
Tanpa adanya pengarahan dan
perubahan yang efisien dan efektif
dalam upayanya  meningkatkan
kualitas pelayanan publik, pelayanan
Instansi Pemerintahan Kab. Sragen
kepada masyarakat akan statis, tidak
berkembang dalam arti tidak mampu
menyesuaikan dengan kondisi saat ini.
Berdasarkan hasil penjelasan diatas
maka sangat penting  Instansi
Pemerintah  Kab. Sragen harus
mengembangkan suasana kerja yang
kondusif, terutama untuk mendukung
hubungan erat antara atasan dan

bawahan, karena hubungan tersebut
dapat memotivasi karyawan dalam
memberikan pelayanan publik
sehingga menghasilkan kinerja yang
lebih baik (Sinto dan Joko, 2013:396).
Peningkatan motivasi pegawai dalam
memberikan layanan publik untuk
memperkuat peran mereka sebagai
pegawai negeri sipil sangat
diperlukan.  Karena  keberhasilan
dalam mencapai hal ini akan
menyebabkan peningkatan  kinerja
pegawai. Pentingnya dalam
menciptakan dan mempertahankan
kinerja pegawai pada tingkat optimal
dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja
karyawan (Weihui, dkk. 2013:339).

Penelitian ini akan membahas
model hubungan antara motivasi
pelayanan publik, perilaku kerja dan
perilaku organisasi, yang merupakan
Isu menarik dalam konteks Indonesia
mengikuti reformasi birokrasi, dimulai
pada tahun 1998. Meningkatkan
kualitas pelayanan publik telah
menjadi prioritas pemerintah untuk
memenuhi ~ harapan  masyarakat,
karena umumnya diketahui bahwa
kualitas layanan ini relatif masih
rendah. Karena itu, untuk memberikan
pelayanan yang lebih baik, pegawai
negeri  harus  mempertimbangkan
kembali fungsi dasarnya. Penelitian
ini akan meneliti pegawai negeri yang
bekerja untuk Instansi Pemerintah
Kabupaten Sragen, Jawa Tengah.
Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan di kota Pemerintah Daerah
Sragen. Populasi ini tersebar di
beberapa unit.

2. Metode Penelitian

2.1 Jenis dan sumber data
Penelitian ini menggunakan data
yang diperoleh melalui responden,
dimana responden akan
memberikan respon verbal dan atau
respon tertulis sebagai tanggapan
atas pernyataan yang diberikan.



Adapun jenis data yang digunakan

dalam penelitian ini adalah:

a. Data Primer
Dalam penelitian ini data
primer yang digunakan
bersumber dari responden yang
merupakan pegawai
Pemerintahan Kota Sragen,
yang berkaitan dengan identitas
reponden, serta persepsi
responden mengenai  Public

Service Motivation,
Organizational Citizenship
Behavior, kepuasan kerja dan
Kinerja.

b. Data Sekunder

Data sekunder dalam penelitin
ini  berupa publikasi jurnal
penelitian oleh yang berjudul
“A Test of Model of the
Relationship between Public
Service Motivation, Job
Satisfaction and Organization
Citizenship Behavior” (Sinto
dan  joko, 2013). Serta
informasi-informasi yang
digunakan sebagai pendukung
penelitian.  Data  sekunder
diperoleh melalui penelitian
sebelumnya dan data
perusahaan melalui wawancara
pegawai Pemerintahan Kota
Sragen.

2.2 Populasi dan Sampling
Populasi  adalah  wilayah
generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai
kualitas karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono,
2015:80). Dalam penelitian ini
populasinya adalah seluruh
pegawai di Pemerintahan Kota
Sragen. Populasi ini
terdistribusikan di beberapa unit
kerja dalam organisasi divisi
regional yang menyediakan
layanan publik dengan jumlah

karyawan sebanyak 139 orang
pegawai.

Penelitian ini  menggunakan
seluruh anggota populasi sebagai
sampel.  Teknik  pengambilan
sampel tersebut dinamakan dengan
sensus. Teknik ini sering dilakukan
bila jumlah populasi relatif kecil
atau penelitian yang menginginkan
generalisasi dengan kesalahan yang
sangat kecil (Sugiyono, 2015:85).

2.3 Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang
digunakan untuk memperoleh data
primer dalam penelitian ini adalah
menggunakan kuesioner.
Kuesioner adalah formulasi
pertanyaan yang akan dijawab oleh
responden. Kuesioner merupakan
mekanisme  pengumpulan data
yang  efisien  bila  peneliti
mengetahu apa yang dibutuhkan
dan bagaimana mengukur
kepentingan variabel (Sekaran dan
Bougie, 2013:147).

Skala yang digunakan dalam
mengukur setiap jawaban pada
kuesioner dalam penelitian ini
menggunakan skala Likert dengan
empat tingkatan, dengan
menghilangkan jawaban tengah
(netral) dengan alasan: (Azwar,
1997:20)

Hasil Penelitian

| 3.1 Uji Asumsi Klasik

3.1.1 Uji Multikolinearitas

Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di
antara variabel independen. Jika
variabel independen saling
berkorelasi, maka variabel-variabel
independen ini tidak otogonal
(Ghozali, 2011:105). Salah satu
asumsi regresi linier klasik adalah
tidak adanya multikolinearitas
sempurna (no perfect
multikolinearitas). Suatu model
regresi dikatakan terkena



multikolinearitas apabila terjadi
Public Service Motivation linier
yang perfect atau exact di antara
beberapa atau semua variabel
bebas. Akibatnya akan sulit untuk
melihat pengaruh secara individu
variabel bebas terhadap variabel
tak bebas (Maddala, 1992:229).

heteroskedastisitas menggunakan
uji gelsjer, dimana tidak jadi
heteroskedastisitas apabila taraf
signifikansi > 0,05 (Ghoazali,
2011:143).

Hasil uji heteroskedastisitas dengan
Glejser sebagai berikut:

Pendeteksian

dalam penelitian

multikolinearitas

dengan metode VIF.
Kriteria pengujian :

- Jika VIF > 10,

Hoditolak

ini

dilakukan

maka

- Jika VIF < 10, maka Ho

diterima

Hasil uji multikolinearitas dengan
metode VIF sebagai berikut:

Variabel VIF | Nilai Kritis Keterangan

Public Service Motivation (X;) | 1,000 10 Tidak ada multikolinearitas
Public Service Motivation (X;) | 1,000 10 Tidak ada multikolinearitas
Public Service Motivation (Xi) | 2,565 10 Tidak ada multikolinearitas
Organizational Citizenship 10 Tidak ada multikolinearitas
Behavior (Z;) 2,281

Kepuasan Kerja (Z5) 3,258 10 Tidak ada multikolinearitas

Berdasarkan hasil uji

multikolinearitas dengan metode
VIF, nilai VIF < 10, artinya bahwa
semua variabel bebas tidak terjadi

multikolinearitas,

membiaskan

sehingga tidak

interprestasi  hasil

analisis regresi.
3.1.2 Uji Heteroskedastisitas

heteroskedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah

Uji

dalam

pengamatan

variance  dari

model
ketidaksamaan
residual satu

regresi

terjadi

variance  dari
pengamatan ke

yang

lain. Jika
residual  satu

pengamatan ke pengamatan lain

tetap,

maka

Homoskedastisitas
berbeda disebut Heteroskedastisitas

(Ghozali,
penelitian

2011:139).
ini

disebut

dan jika

Dalam

analisis  uji

Variabel Sig. Nilai Keterangan
Kritis
Public Service 0,05 Homoskedasti
o 0,444 i
Motivation (X;) sitas
Public Service 0,05 Homoskedasti
o 0,156 .
Motivation (X;) sitas
B
Pyblic Service 0,05 Homoskedasti
A 0,321 .
I\?ot/vatlon (X4) sitas
Cﬂganizational 0,05 Homoskedasti
Citizenship Behavior 0,071 sitas
(21)
Kepuasan Kerja (Z5) 0,05 Homoskedasti
0,796 )
sitas
Berdasarkan hasil uji
heteroskedastisitas dengan
menggunakan  rank  spearman

terlihat bahwa nilai probabilitas >
0,05. Hal ini berarti model yang
diestimasi bebas dari
heteroskedastisitas.

3.2.1. Analisis Regresi Linier
3.2.1.1. Analisis Regresi
Model Jalur 1

1. Hasil Analisis Regresi Linier
Analisis dalam penelitian ini
adalah analisis Regresi Linier
Model Jalur. Analisis ini digunakan
untuk mengetahui pengaruh Public

Linier

Service  Motivation  terhadap
Organizational Citizenship
Behavior.

2. Persamaan Regresi Linier
Berdasarkan hasil perhitungan
dengan menggunakan program
statistik komputer SPSS for
Windows diperoleh hasil
persamaan Regresi Linier
Berganda sebagai berikut :
Z1=10,813+0,405X




Pada persamaan di atas
ditunjukkan  pengaruh  Public
Service  Motivation  terhadap
Organizational Citizenship
Behavior pegawai. Adapun arti dari
koefisien regresi tersebut adalah:

a. Konstanta = 0,813

Konstanta  sebesar 0,813,
artinya, jika Public  Service
Motivation (X) tidak mengalami
perubahan, maka Organizational
Citizenship Behavior (Z1) Pegawai
pada Pemerintahan  Kabupaten
Sragen akan sebesar 0,813.

b. Koefisien regresi Public
Service  Motivation  terhadap
Kepuasan Kerja pegawai = 0,651

Koefisien  regresi  positif
(searah) artinya, jika Public Service
Motivation (X) meningkat, maka
Organizational Citizenship
Behavior (Z1) pada pegawali
Pemerintahan Kabupaten Sragen
akan meningkat dan sebaliknya,
dengan asumsi  variabel lain
konstan.

3. Pengujian Hipotesis (Uji t)

Pengujian Pengaruh Variabel
Public Service Motivation (X1)
terhadap variabel Kepuasan Kerja
Pegawai pada  Pemerintahan
Kabupaten Sragen (Z1).

H1:  Public Service Motivation
berpengaruh signifikan terhadap

Organizational Citizenship
Behavior.
Dengan taraf nyata

(probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari
hasil Regresi Berganda diperoleh
probabilitas  t-hitung = 0,000.
Berdasarkan  hasil olah data
diperoleh nilai probabilitas t-hitung
(0,000) < Level of Significant
(0,05), maka Ho ditolak atau Ha

diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Public
Service Motivation X)

berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship

Behavior (Z1) pada pegawai
Pemerintahan Kabupaten Sragen.
4. Pengujian R2  (Koefisien

Determinasi)

R2 (Koefisien Determinasi) ini
digunakan  untuk  mengetahui
seberapa besar kemampuan
variabel independen dalam
menjelaskan secara komprehensif
terhadap variabel dependen. Nilai
R2 (Koefisien Determinasi)
mempunyai range antara 0-1.
Semakin besar R2
mengindikasikan semakin besar
kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variabel
dependen.

Hasil dari regresi dengan
metode OLS  diperoleh R2
(Koefisien Determinasi) sebesar
0,424, artinya variabel
Organizational Citizenship
Behavior (Z1) Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
dapat dijelaskan oleh yaitu Public
Service Motivation (X) sebesar
42,4%, sedangkan sisanya sebesar
57,6% dijelaskan oleh variabel lain
di luar model, misalnya
kompensasi, komitmen
organisasional, disiplin kerja, dan
lain-lain.
3.2.1.2. Analisis Regresi Linier
Model Jalur 11
1. Hasil Analisis Regresi Linier

Analisis dalam penelitian ini
adalah analisis Regresi Linier
Model Jalur. Analisis ini digunakan
untuk mengetahui pengaruh Public
Service  Motivation  terhadap
Kepuasan Kerja.

2. Persamaan Regresi Linier

Berdasarkan hasil perhitungan
dengan menggunakan program
statistik komputer SPSS for
Windows diperoleh hasil
persamaan Regresi Linier
Berganda sebagai berikut:

Z2 =0,888 + 0,772X



Pada persamaan di atas
ditunjukkan  pengaruh  Public
Service  Motivation  terhadap
Kepuasan Kerja pegawai. Adapun
arti dari koefisien regresi tersebut
adalah:

a. Konstanta = 0,888

Konstanta  sebesar 0,888,
artinya, jika Public  Service
Motivation (X) tidak mengalami
perubahan, maka Kepuasan Kerja
(Z2) Pegawai pada Pemerintahan
Kabupaten Sragen akan sebesar
0,888.

b. Koefisien regresi Public
Service  Motivation  terhadap
Kepuasan Kerja pegawai = 0,405

Koefisien  regresi  positif
(searah) artinya, jika Public Service
Motivation (X) meningkat, maka
Kepuasan Kerja (Z2) pada pegawai
Pemerintahan Kabupaten Sragen
akan meningkat dan sebaliknya,
dengan asumsi variabel lain
konstan.

3. Pengujian Hipotesis (Uji t)

Pengujian Pengaruh Variabel
Public Service Motivation (X1)
terhadap variabel Kepuasan Kerja
Pegawal pada Pemerintahan
Kabupaten Sragen (Z2).

H2:  Public Service Motivation
berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

Dengan taraf nyata
(probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari
hasil Regresi Berganda diperoleh
probabilitas  t-hitung = 0,000.
Berdasarkan  hasil olah data
diperoleh nilai probabilitas t-hitung
(0,000) < Level of Significant
(0,05), maka Ho ditolak atau Ha

diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Public
Service Motivation X)

berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z2) pada pegawai
Pemerintahan Kabupaten Sragen.
4. Pengujian R2 (Koefisien
Determinasi)

R2 (Koefisien Determinasi) ini
digunakan  untuk  mengetahui
seberapa besar kemampuan
variabel independen dalam
menjelaskan secara komprehensif
terhadap variabel dependen. Nilai
R2 (Koefisien Determinasi)
mempunyai range antara 0-1.
Semakin besar R2
mengindikasikan semakin besar
kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variabel
dependen.

Hasil dari regresi dengan
metode OLS  diperoleh R2
(Koefisien Determinasi) sebesar
0,596, artinya variabel Kepuasan
Kerja  (Z2) Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
dapat dijelaskan oleh yaitu Public
Service Motivation (X) sebesar
59,6%, sedangkan sisanya sebesar
40,4% dijelaskan oleh variabel lain
di luar model, misalnya
kompensasi, komitmen
organisasional, disiplin kerja, dan
lain-lain.
3.2.1.3. Analisis Regresi Linier
Model Jalur 111
1. Hasil Analisis Regresi Linier

Analisis dalam penelitian ini
adalah analisis Regresi Linier
Model Jalur. Analisis ini digunakan
untuk mengetahui pengaruh Public
Service Motivation, Organizational
Citizenship Behavior, dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai.

2. Persamaan Regresi Linier

Berdasarkan hasil perhitungan
dengan menggunakan program
statistik komputer SPSS for
Windows diperoleh hasil
persamaan Regresi Linier
Berganda sebagai berikut:

Y = 0,608 + 0,400X + 0,163Z1 +
0,31272

Pada persamaan di atas
ditunjukkan  pengaruh  Public
Service Motivation, Organizational



Citizenship Behavior, dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai. Adapun arti  dari
koefisien regresi tersebut adalah :
a. Konstanta = 0,608

Konstanta  sebesar 0,608,
artinya, jika Public  Service
Motivation (X1), Organizational
Citizenship Behavior (Z1), dan
Kepuasan Kerja (Z2) tidak
mengalami  perubahan,  maka

Kinerja Pegawali pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
(YY) akan sebesar 0,608.

b. Koefisien regresi Public
Service Motivation terhadap
Kinerja = 0,400
Koefisien regresi positif

(searah) artinya, jika Public Service

Motivation (X1) meningkat, maka

Kinerja Pegawai pada

Pemerintahan Kabupaten Sragen

(Y) akan  meningkat  dan

sebaliknya, dengan asumsi variabel

lain konstan.

C. Koefisien regresi

Organizational Citizenship

Behavior terhadap Kinerja = 0,163
Koefisien regresi positif

(searah) artinya, jika
Organizational Citizenship
Behavior (Z1) meningkat, maka
Kinerja Pegawai pada

Pemerintahan Kabupaten Sragen

Y) akan meningkat  dan

sebaliknya, dengan asumsi variabel

lain konstan.

d. Koefisien regresi Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja = 0,312
Koefisien regresi positif

(searah) artinya, jika Kepuasan

Kerja (Z2) meningkat, maka

Kinerja Pegawali pada

Pemerintahan Kabupaten Sragen

Y) akan meningkat  dan

sebaliknya, dengan asumsi variabel

lain konstan.

3. Pengujian Hipotesis (Uji t)
Pengujian Pengaruh Variabel

Public Service Motivation (X1)

terhadap variabel Kinerja Pegawai

pada Pemerintahan Kabupaten

Sragen (Y).

H3:  Public Service Motivation

berpengaruh  terhadap  Kinerja

Pegawai.

Dengan taraf nyata
(probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari
hasil Regresi Berganda diperoleh t-
hitung = 0,000. Berdasarkan hasil
olah  data  diperoleh  nilai
probabilitas t-hitung (0,000) <
Level of Significant (0,05), maka
Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Public Service Motivation
(X1)  berpengaruh  signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
(Y).

d. Pengujian Pengaruh Variabel
Organizational Citizenship
Behavior (Z1) terhadap
variabel Kinerja Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten
Sragen (Y).

H4:  Organizational Citizenship

Behavior berpengaruh terhadap

Kinerja Pegawai.

Dengan taraf nyata
(probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari
hasil Regresi Berganda diperoleh t-
hitung = 0,041. Berdasarkan hasil
olah data  diperoleh nilai
probabilitas t-hitung (0,041) <
Level of Significant (0,05), maka
Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Organizational Citizenship
Behavior (21) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada  Pemerintahan
Kabupaten Sragen ().

e. Pengujian Pengaruh Variabel
Kepuasan Kerja (Z2) terhadap
variabel Kinerja Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten
Sragen ().



H5: Kepuasan Kerja
berpengaruh  terhadap  Kinerja
Pegawai.

Dengan taraf nyata (probabilitas) =
5% = 0,05 dan dari hasil Regresi
Berganda diperoleh probabilitas t-
hitung = 0,001. Berdasarkan hasil
olah  data  diperoleh nilai
probabilitas t-hitung (0,001) <
Level of Significant (0,05), maka
Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Kepuasan Kerja (Z2)
berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Pegawali pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
(Y).

1. Pengujian Hipotesis 1
Pengujian hipotesis menunjukkan
hasil olah data diperoleh nilai
probabilitas t-hitung (0,000) <
Level of Significant (0,05), maka
Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Public Service Motivation
X) berpengaruh signifikan
terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Z1) pada
pegawai Pemerintahan Kabupaten
Sragen. Oleh karena itu, Hipotesis
1 diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2
Pengujian hipotesis
menunjukkan Berhasil olah data
diperoleh nilai probabilitas t-hitung
(0,000) < Level of Significant
(0,05), maka Ho ditolak atau Ha

diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Public
Service Motivation (X)

berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z2) pada pegawai
Pemerintahan Kabupaten Sragen.
Oleh karena itu, Hipotesis 2
diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3
Pengujian hipotesis menunjukkan
hasil olah data diperoleh nilai
probabilitas t-hitung (0,000) <
Level of Significant (0,05), maka

Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Public Service Motivation
(X1)  berpengaruh  signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada
Pemerintahan Kabupaten Sragen
(Y). Oleh karena itu, Hipotesis 3
diterima.
4. Pengujian Hipotesis 4
Pengujian hipotesis menunjukkan
hasil olah data diperolen nilai
probabilitas t-hitung (0,041) <
Level of Significant (0,05), maka
Ho ditolak atau Ha diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Organizational Citizenship
Behavior (21) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada  Pemerintahan
Kabupaten Sragen (Y). Oleh
karena itu, Hipotesis 4 diterima.
5. Pengujian Hipotesis 5
Pengujian hipotesis
menunjukkan hasil olah data
diperoleh nilai probabilitas t-hitung
(0,001) < Level of Significant
(0,05), maka Ho ditolak atau Ha
diterima, sehingga dapat
disimpulkan ~ bahwa  variabel
Kepuasan Kerja (Z2) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Pemerintahan
Kabupaten Sragen (Y). Oleh
karena itu, 5 diterima.
4.2.6 Pengujian Hipotesis
Analisis Jalur
a. Pengujian Pengaruh langsung
atau tidak Langsung Public
Service  Motivation X)
terhadap Kinerja Pegawai ()
melalui Kepuasan Kerja (Z1).
H6: Diduga Lebih besar mana
pengaruh secara langsung (Public
Service  Motivation  terhadap
Kinerja karyawan) atau pengaruh
secara tidak langsung (Public
Service  Motivation  terhadap

kinerja karyawan melalui
Organizational Citizenship
Behavior).



Berdasarkan  hasil olah data
diperoleh koefisien regresi Public
Service  Motivation  langsung
sebesar 0,400 koefisien regresi
pengaruh tidak langsung sebesar
yaitu 0,651 x 0,163 = 0,106. Oleh
karena koefisien tidak langsung
lebih kecil dari koefisien langsung,

Oleh karena itu Ho ditolak atau Ha

diterima, sehingga dapat

disimpulkan bahwa pengaruh yang
sebenarnya  adalah langsung
dengan kata lain Public Service

Motivation berpengaruh terhadap

Kinerja Pegawai tidak melalui

Kepuasan Kerja.

b. Pengujian  Pengaruh  Tidak
Langsung  Public  Service
Motivation (X)  terhadap
Kinerja Pegawai (Y) melalui
Organizational Citizenship
Behavior (Z2).

H7: Diduga Lebih besar

pengaruh secara langsung (Public

Service  Motivation  terhadap

kinerja karyawan) atau pengaruh

secara tidak langsung (Public

Service Motivation  terhadap

kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja).

Berdasarkan hasil olah data
diperoleh koefisien regresi Public
Service  Motivation  langsung
sebesar 0,400 koefisien regresi
pengaruh tidak langsung sebesar
yaitu 0,772 x 0,312 = 0,241. Oleh
karena koefisien tidak langsung
lebih kecil dari koefisien langsung,
Oleh karena itu Ho ditolak atau Ha
diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh yang
sebenarnya  adalah langsung
dengan kata lain Public Service
Motivation berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai tidak melalui
Organizational Citizenship
Behavior.

4. Pengujian R2  (Koefisien
Determinasi)

R2 (Koefisien Determinasi) ini
digunakan  untuk  mengetahui
seberapa besar kemampuan
variabel independen dalam
menjelaskan secara komprehensif
terhadap variabel dependen. Nilai
R2 (Koefisien Determinasi)
mempunyai range antara 0-1.
Semakin besar R2
mengindikasikan semakin besar
kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variabel
dependen.

Hasil dari regresi dengan
metode OLS  diperoleh R2
(Koefisien Determinasi) sebesar
0,637, artinya variabel Kinerja
Pegawai pada Pemerintahan
Kabupaten Sragen dapat dijelaskan
oleh  yaitu  Public  Service
Motivation, Organizational
Citizenship Behavior, dan
Kepuasan Kerja secara serentak
sebesar 63,7%, sedangkan sisanya
sebesar 36,3% dijelaskan oleh
variabel lain di luar model,
misalnya kompensasi, komitmen
organisasional, disiplin kerja, dan
lain-lain.

4. Kesimpulan

1. Public Service Motivation
secara parsial memiliki
pengaruh yang positif dan

signifikan terhadap
Organizational Citizenship
Behavior pegawai
Pemerintahan Kabupaten
Sragen.

2. Public Service Motivation
secara parsial memiliki
pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.

3. Public Service Motivation
secara parsial memiliki
pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kkinerja



pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.

4. Organizational Citizenship
Behavior secara parsial
memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.

5. Kepuasan kerja secara parsial
memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.

6. Terdapat pengaruh yang lebih
besar secara langsung Public
Service Motivation terhadap
kinerja melalui Organizational
Citizenship Behavior pada
pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.

7. Terdapat pengaruh yang lebih
besar secara langsung Public
Service Motivation terhadap
kinerja melalui kepuasabn kerja
pada pegawai Pemerintahan
Kabupaten Sragen.
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