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Abstract This research is a study to analyze the influence of performance and job satisfaction as
predictors of organizational citizenship behavior and self-development (Study of Village Officials
in the Wedung District, Demak Regency). The population of this study was 176 village officials in
the Wedung District, Demak Regency. The data collection method used was through filling out
questionnaires directly. The analysis technique uses PLS-SEM analysis. The results of the PLS-SEM
analysis test show that there is a significant influence of organizational citizenship behavior
management on performance. There is an influence of organizational citizenship behavior on job
satisfaction. There is a significant influence of self-development on performance. There is a
significant influence of self-development on job satisfaction
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Abstrak. Penelitian ini merupakan studi untuk menganalisis pengaruh kinerja dan kepuasan kerja
sebagai prediktor organizational Citizenship behavior dan pengembangan diri (Studi pada
Perangkat Desa di Wilayah Kecamatan Wedung Kabupaten Demak). Populasi penelitian ini adalah
sebanyak 176 Perangkat Desa di Wilayah Kecamatan Wedung Kabupaten Demak. Metode
pengumpulan data yang digunakan melalui pengisian kuesioner secara langsung. Teknik
analisis menggunakan analisis PLS-SEM. Hasil uji analisis PLS-SEM adalah terdapat
pengaruh signifikan manajemen organizational citizenship behavior terhadap kinerja. Terdapat
pengaruh organizational citizenship behavior terhadap Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang
signifikan pengembangan diri terhadap kinerja. Terdapat pengaruh signifikan pengembangan diri
terhadap kepuasan kerja

Kata Kunci: kinerja, kepuasan kerja, organizational citizenship behavior, pengembangan

LATAR BELAKANG

Desa adalah kesatuan masyarakat hukum yang memiliki batas wilayah yang
berwenang untuk mengatur dan mengurus urusan pemerintahan, kepentingan
masyarakat setempat berdasarkan prakarsa masyarakat, hak asal usul, dan/atau hak
tradisional yang diakui dan dihormati dalam sistem pemerintahan Negara Kesatuan
Republik Indonesia di Daerah sesuai dengan Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014
tentang Desa (Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2014 Nomor 7,
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Tambahan Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 5495) yang
pelaksanaannya diatur Peraturan Pemerintah Nomor 43 Tahun 2014 tentang
Peraturan Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014 tentang Desa
(Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2014 Nomor 123, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 5539) sebagaimana telah diubah
beberapa kali, terakhir dengan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2019 tentang
Perubahan Kedua Atas Peraturan Pemerintah Nomor 43 Tahun 2014 tentang
Peraturan Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014 tentang Desa
(Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2019 Nomor 41, Tambahan Lembaran
Negara Republik Indonesia Nomor 6321).

Penyelenggaraan  pemerintahan  desa  saling  berkaitan  dengan
penyelenggaraan otonomidaerah. Berdasarkan Pasal 1 Ayat 5 dan 6 Undang-Undang
Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah, menyatakan bahwa otonomi
daerah adalah hak, wewenang, dan kewajiban daerah otonomi untuk mengatur
sendiri urusan pemerintahan dan masyarakat setempat dalam sistem Negara
Kesatuan Republik Indonesia.

Menurut Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014 Pasal 23 ditegaskan bahwa
penyelenggaraan pemerintahan desa diselenggarakan oleh pemerintah desa. Pasal 25
“Pemerintah desa sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23 adalah Kepala Desa atau
yang disebut dengan nama lain dan yang dibantu oleh Perangkat Desa atau yang
disebut dengan nama lain”. Selanjutnya Pasal 48 “Perangkat desa terdiri atas
sekretariat desa, pelaksana kewilayahan dan pelaksana teknis”.

Pemerintah desa dalam melaksanakan tugas pembangunan dan
penyelenggaraan pelayanan kepada masyarakat dengan memperhatikan hubungan
kemitraan kerja dalam penyelenggaraan pemerintahannya. Kemitraan dalam
penyelenggaraan pemerintahan desa dimaksud berarti bahwa dalam melaksanakan
tugas pembangunan maupun pemberian pelayanan kepada masyarakat, semua
aparatur pemerintahan desa, baik itu kepala desa, perangkat desa, dan Badan
Perwakilan Desa (BPD) harus benar- benar memahami kapasitas yang menjadi
kewenangan maupun tugasnya masing- masing. Sehingga dalam melaksanakan
penyelenggaraan pemerintahan desa semua aparatur pemerintah tersebut dapat
bersinergi dan bermitra dengan baik, serta tepat dalam meningkatkan
penyelenggaraan pemerintahan desa yang profesional dan akuntabel.

Tumpuan dan landasan suatu organisasi adalah karyawan sebagai sumber
daya strategis, sehingga kinerjanya dipengaruhi oleh pelaksanaan tugas-tugasnya.
Menurut  (Fauth et al.,, 2009) yang dikutip oleh (Lestari & Ghaby, 2018)
keberhasilan suatu organisasi tergantung dari informasi yang berasal dari ide, inovasi
dan kreativitas dari karyawan. Indikator-indikator kinerja karyawan dapat
dicerminkan dari kualitas kerja, tingkat kegigihan kerja, tingkat kehadiran, kerjasama
antar rekan kerja, tingkat kepedulian terhadap keselamatan kerja, tanggung jawab
terhadap hasil kerjanya, dan kreativitas yang dimiliki. Kesuksesan dan keberlanjutan
suatu organisasi akan sangat ditentukan oleh kesediaan karyawan untuk berperilaku
tidak hanya mengerjakan tugas-tugas pokok mereka, tetapi juga memiliki keinginan
untuk menjadi karyawan yang baik (good ziticen) dalam organisasi (Markoczy &
Xin, 2004) yang dikutip oleh (Lestari & Ghaby, 2018).
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Keberhasilan suatu organisasi jika karyawannya tidak hanya mengerjakan
tugas pokoknya saja, akan tetapi juga bersedia untuk melakukan tugas tambahan,
seperti kesediaan untuk bekerjasama, saling membantu, memberi saran, berperan
aktif, memberi pelayanan ekstra, dan menggunakan waktu kerjanya secara efektif (S.
Robbins et al., 2013). Lebih lanjut, (Turnipseed & Rassuli, 2005) yang dikutip oleh
(Lestari & Ghaby, 2018) mengungkapkan bahwa Perilaku Kewarganegaraan
Organisasi sebagai perilaku ekstra dari seseorang yang menguntungkan bagi
organisasi. Perilaku Kewarganegaraan Organisasi juga merupakan aspek yang unik
dari aktivitas individu dalam bekerja (Lestari & Ghaby, 2018) (dan merupakan
kebiasaan atau perilaku yang dilakukan secara sukarela, tidak merupakan bagian dari
pekerjaan formal, serta secara tidak langsung dikenali oleh sistem reward. Oleh
karena itu, organizational citizhenship behavior dikenal dapat meningkatkan
efektivitas, efisiensi, dan performa suatu organisasi (Podsakoff et al., 2000) yang
dikutip oleh (Lestari & Ghaby, 2018).

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja adalah hasil capaian atas tujuan dari suatu organisasi yang dapat
terbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreatifitas, fleksibilitas sesuai
dengan apa yang diinginkan oleh organisasi. Penentuan Kkinerja dapat dapat
dilakukan pada periode jangka pendek maupun jangka panjang melalui tingkatan
individu, kelompok ataupun organisasi. Kinerja individu memberikan kontribusi
pada kinerja kelompok yang selanjutnya memberikan kontribusi pada kinerja
organisasi. Pada organisasi yang sangat efektif, pihak manajemen membantu
menciptakan sinergi yang positif, yaitu secara keseluruhan yang lebih besar dari
pada jumlah dari bagian-bagiannya. Ditingkat manapun tidak ada satu ukuran
kriteria yang tepat merefleksikan kinerja (lvancevich et al., 1990)

(Mangkunegara, 2011) mendefinisikan kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
(Simamora, 2004) menyatakan kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas-
tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan
seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Kinerja seorang
karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya.
Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk kerjanya berdasarkan
Kinerja dari masing-masing karyawan.

Kepuasan Kerja adalah sikap umum terhadap kinerja seseorang yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima oleh mereka dan
jumlah yang mereka yakini harus mereka terima (S. P. Robbins & Judge, 2013).
Kepuasan kerja seseorang adalah besarnya kepuasan kerja (setiap aspek pekerjaan)
dikalikan dengan tingkat kepentingan pekerjaan. Kepuasan atau ketidakpuasan
individu terhadap karyanya merupakan sesuatu yang bersifat personal yang
bergantung pada bagaimana ia mempersepsikan kesesuaian atau konflik antara
keinginannya dengan hasilnya (Pawirosumarto et al., 2017).
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Karyawan sebagai sumber daya strategis merupakan tulang punggung
organisasi, sehingga dalam melaksanakan tugas-tugasnya akan memengaruhi
kinerjanya. Menurut (Fauth et al., 2009) keberhasilan organisasi tergantung pada
masukan yang berasal dari ide-ide, inovasi, dan kreativitas dari karyawan. Indikator-
indikator kinerja karyawan dapat dicerminkan dari kualitas kerja, tingkat kegigihan
kerja, tingkat kehadiran, kerjasama antar rekan kerja, tingkat kepedulian terhadap
keselamatan kerja, tanggung jawab terhadap hasil kerjanya, dan kreativitas yang
dimiliki.

Kesuksesan dan keberlanjutan suatu organisasi akan sangat ditentukan oleh
kesediaan karyawan untuk berperilaku tidak hanya mengerjakan tugas-tugas pokok
mereka, tetapi juga memiliki keinginan untuk menjadi karyawan yang baik (good
ziticen) dalam organisasi (Markoczy & Xin, 2004). Selama tiga dekade terakhir,
perhatian dari para akademisi dan praktisi untuk menelaah lebih lanjut gagasan
organizational citizenship behaviorsemakin meningkat, khususnya di bidang
perilaku organisasi (Takeuchi et al., 2015).

Dalam literatur perilaku organisasi menyatakan bahwa organizational
citizenship behavior merupakan alat manajerial yang berharga untuk organisasi,
memiliki efek positif pada kinerja individu, kelompok, maupun organisasi jika
dikelola dengan benar (Chiaburu et al., 2011). Menurut (Organ & Podsakoff, n.d.),
organizational citizenship behavior sebagai kesediaan karyawan untuk mengambil
peran (role) yang melebihi peran utamanya dalam suatu organisasi, sehingga disebut
sebagai perilaku peran ekstra (extra-role).

Keberhasilan suatu organisasi apabila anggotanya tidak hanya mengerjakan
tugas utamanya saja, akan tetapi juga mau melakukan tugas ekstra, seperti kemauan
untuk bekerjasama, saling membantu, memberi masukan, berperan aktif, memberi
pelayanan ekstra, serta mau memanfaatkan waktu kerjanya secara efektif (Robbins
& Judge, 2013).

Pengembangan diri adalah penyemaian potensi diri sendiri. Pengembangan
diri, ibarat bibit yang perlu disemaikan dahulu baru dapat ditanam. Guru
Peofesional Madani, selayaknya manusia kebanyakan memiliki potensi dasar untuk
dikembagkan dan yang lebih utama mengembangkan diri, seperti potensi fisik,
intelektul, emosional, empati, spiritual, moral, kata hati. Pengembangan diri yang
konsisten merupakan alur catatan yang benar untuk mencapai prestasi dan
pemenuhan (path to note worhty achivement and fulfillment) aspek personal dan
profesional dalam kehidupan.

Menurut Hurlock (1979) konsep diri adalah susunan dari gambaran tentang
persepsi diri, Persepsi yang dimaksud adalah keyakinan, perasaan dan sikap tentang
nilai-nilai dirinya. Lebih lanjut Hurlock menyatakan bahwa susunan konsep diri itu
terbenfuk dari berbagai pengalaman secara bertahap.

Pengembangan diri merupakan suatu upaya seseorang dalam meningkatkan
daya saing hidup. Pengembangan diri akan mengarahkan manusia untuk
menciptakan peradaban. Proses lahirnya sebuah peradaban didasari oleh nilai
budaya yang tinggi. Pencipta budaya adalah para intelektual yang didasari oleh
pengembangan ilmu dengan benar. Disisi lain perkembangan teknologi merupakan
sebuah tantangan yang tidak bisa dihentikan dalam kehidupan manusia. Dalam hal
ini perkembangan teknologi harus bisa dimanfaatkan dengan cara yang cerdas,
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sehingga menjadi alat bagi kita dalam mengembangkan potensi diri. Dalam hal ini
perlu dipahami dalam kehidupan ini kita tidak perlu menentang diri terhadap
perkembangan teknologi khususnya dalam bentuk teknologi komunikasi.

METODE PENELITIAN

Tahap pertama dalam proses pengambilan sampel adalah menentukan
populasi sasaran dengan jelas. Populasi umumnya terkait dengan jumlah orang
yang tinggal di negara tertentu/objek penelitian (Taherdoost, 2016). Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 176 Perangkat Desa di Wilayah
Kecamatan Wedung Kabupaten Demak.

Kerangka pengambilan sampel adalah daftar kasus aktual dari mana sampel
akan diambil. Kerangka pengambilan sampel harus mewakili populasi (Taherdoost,
2016). Dalam penelitian ini populasi diperkecil yaitu jumlah populasi sebanyak 176
Perangkat Desa dengan menghitung ukuran sampel yang dilakukan menggunakan
teknik simple random sampling. Teknik simple random sampling merupakan teknik
penarikan sampel secara acak pada populasi, dijelaskan (Sugiyono, 2017); (Aris
Mardiyono, Gita Sugiyarti, 2020) bahwa pengambilan sampel dari populasi
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.
Dengan menggunkan teknik mampu memberikan jawaban yang lebih akurat
terhadap populasi tanpa memperhatikan strata anggota populasi yang dipilih
menjadi anggota sampel.

Untuk mengukur besaran sampel yang akan diteliti menggunakan rumus
Slovin, dimana rumus ini mampu mengukur besaran sampel yang akan diteliti.
Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut :

N

1+N(e)?

Keterangan:
n = Ukuran sampel/jumlah responden
N = Ukuran populasi
e= Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan
sampelyang masih bisa ditolerir; e=0,05
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 176 Perangkat Desa dan
presentase kelonggaran yang digunakan adalah 5% dan hasil perhitungan dapat
dibulatkan untuk mencapai kesesuaian, maka untuk mengetahui sampel penelitian
dengan perhitungan sebagai berikut :
176
n= —-
1+176(5)2

176
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1+176(5)2
176
1,44
n = 122,22 sampel dibulatkan menjadi 122 responden

Berdasarkan perhitungan diatas sampel yang menjadi responden dalam
penelitian ini disesuaikan menjadi 122 Perangkat Desa, hal ini dilakukan untuk
mempermudah dalam pengolahan data dan hasil pengujian yang lebih baik.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode pengumpulan data melalui pengisian kuesioner secara langsung. Metode ini
dilakukan dengan menyebar kuesioner yang telah disusun secara terstruktur.
Sejumlah pertanyaan tertulis disampaikan pada responden untuk kemudian
ditanggapi sesuai dengan kondisi yang dialami oleh responden yang bersangkutan.
Selain itu, sebagai data pendukung, data sekunder diperoleh dengan membaca dan
mengkaji sumber literature mengenai pokok bahasan yang terdapat dalam
penelitian ini baik yang berasal dari buku, artikel ilmiah, maupun sumber lain yang
relevan.

Pengolahan data dan analisis lebih lanjut dapat dibagi menjadi tiga tahap: (1)
pengelolaan data, (2) analisis data penjelasan dan (3) analisis statistik atau
pengujian dan pemodelan (Sharma, 2018). Setelah pekerjaan lapangan selesai,
informasi yang telah dikumpulkan dipusatkan dan dimasukkan ke komputer. Data
terkomputerisasi disimpan dalam bentuk tabel di spreadsheet kemudian diolah
dengan bantuan alat Smart PLS 3.2.9. Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub model
yaitu model pengukuran (measurement model) atau outer model dan model
struktural (structural model) atau inner model (Ghozali, 2021)

Uji Outer Model

Model pengukuran atau outer model menunjukkan bagaimana setiap blok
indikator berhubungan dengan variabel latennya. Dalam outer model melihat nilai
validitas dan reliabilitas konstruk.

Validitas setiap indikator dapat dilihat dari ukuran refleksi indikator
berdasarkan korelasi antara item score dengan construct score yang dilihat dari hasil
outer loadings. Indikator dikatakan baik apabila memiliki nilai > 0,70 dengan
variabel laten yang ingin diukur (Ghozali, 2021).

Uji reliabilitas variabel dilihat dari koefisien Average Variance Extracted
(AVE). Nilai AVE harus > 0,50 dengan interpretasi bahwa satu variabel laten
mampu menjelaskan lebih dari setengah varian dari variabel manifes (indikator)
dalam rata-rata (Ghozali, 2021).

Dalam mengukur reliabilitas indikator reflektif dapat dilihat dari dua nilai
yaitu nilai Cronbach’s alpha dan Composite reability. Nilai Cronbach’s alpha
harus > 0,60 yang mencerminkan reliabilitas seluruh indikator dalam model. Selain
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itu, digunakan juga Composite reability yang merupakan uji alternatif dari
Cronbach’s alpha dengan penilaian yang mengharuskan nilai harus > 0,70
(Ghozali, 2021).

Uji Inner Model

Evaluasi model struktural atau inner model merupakan uji untuk memprediksi
hubungan kausalitas antar variabel laten yang sebelumnya telah dihipotesiskan
(Ghozali, 2021). Dalam evaluasi model struktural dilakukan evaluasi dengan
menggunakan beberapa pengujian berikut:

Analisis R-square (R?) ditujukan untuk menjelaskan besarnya proposi variasi
perubahan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria pada analisis ini
adalah nilai R-square (R?) sebesar 0,67 berarti mengindikasi bahwa model baik,
0,33 berarti model moderat, dan 0,19 berarti model lemah (Ghozali, 2021). Hal
tersebut bermakna bahwa nilai R-Square mewakili besarnya pengaruh variabel
laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen.

Ujit
Pengujian hipotesis merupakan prosedur penentuan sebuah dugaan
dinyatakan wajar dan dapat diterima atau dugaan tersebut tidak wajar dan harus
ditolak berdasarkan dari bukti sampel yang didapatkan. Dalam uji hipotesis dapat
dilihat dari nilai t-hitung dan nilai probabilitas. Kriteria yang digunakan adalah
sebagai berikut (Ghozali, 2021) :

a. Jika nilai t-hitung> tranel dan P-value < 0,05 maka HO ditolak dan Ha
diterima

b. Jika nilai t-hitung< tranel dan P-value > 0,05 maka HO diterima dan Ha
ditolak

Uji F-square (F?)

Analisis effect size (F?) merupakan analisis yang dilakukan untuk mengetahui
tingkat prediktor variabel laten. Kriteria pada analisis ini adalah nilai F? sebesar
0,02 mengindikasikan prediktor laten memiliki pengaruh yang kecil, 0,15 memiliki
pengaruh menengah, dan 0,35 memiliki pengaruh besar pada tingkat structural
(Ghozali, 2021).

Q-square (Q?) test

Analisis Q-Square (Q?) digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square >0
(nol) memiliki nilai relevansi prediksi yang baik, sedangkan nilai Q-square < 0 (nol)
menunjukkan bahwa model kurang memiliki relevansi prediksi yang baik (Ghozali,
2021).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Partial Least Square (PLS)

Menurut Haryono (2017) dalam sebuah penelitian sering kali peneliti
dihadapkan pada kondisi dimana ukuran sampel cukup besar, tetapi memiliki
landasan teori lemah dalam hubungan di antara variabel yang dihipotesiskan.
Namun tidak jarang pula ditemukan hubungan diantara variabel yang sangat
kompleks tetapi ukuran sampel data kecil. Partial Least Square (PLS) dapat
digunakan untuk mengatasi permasalahan tersebut. Dalam uji analisis, PLS
menggunakan dua evaluasi yaitu model pengukuran: (1) Outer Model untuk
menguji validitas dan reliabilitas, (2) Inner Model untuk menguji kausalitas

(pengujian hipotesis untuk menguji dengan modelprediksi).
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan hasil uji
validitas dan reliabilitas. Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk
mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagai
penelitian atau tidak. Pada uji validitas ini, ada dua evaluasi yang akan dilakukan

yaitu:
Convergent Validity

Convergent validity yaitu model pengukuran dengan item yang dimiliki
bila berdasarkan korelasi antara skor item dan nilai konstruk. Ktriteria dalam
pengukuran convergent validity diukur dengan nilai outer loading. Berikut hasil uji
outer model yang menunjukkan outer loading dengan menggunakan analisis smart
PLS

Berikut adalah hasil uji outer loading yang menunjukkna nilai outer
loading dengan menggunakan alat analisis SmartPLS

Received: July 25, 2024; Accepted: July 26, 2024; Published: July 28, 2024
*Corresponding author, mahmudriyadhO76@gmail.com



KINERJA DAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI PREDIKTOR
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DAN PENGEMBANGAN DIRI
(Studi Pada Perangkat Desa di Wilayah Kec. Wedung Kab. Demak)

Gambar 4. 1 Hasil Uji Outer Model Uji Indikator
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Sumber: Data Primer diolah, 2024
Sedangkan indeks Convergert Validity diukur dengan nilai loading faktor dapat di
lihat pada Tabel 1

Tabel 1 Hasil Uji Outer Model (Model Pengukuran) yang Menunjukkan

Outer Loading Sebelum Uji Indikator)

o Hasil Uji
Validitas Original Cut Off | Status
Pengaruh
Sample
X1.1 0,827 0,5 Valid
X1.2 0,580 0,5 Valid
X1.3 0,722 0,5 Valid
X1.4 0,767 0,5 Valid
X1.5 0,398 0,5 Tidak Valid
. X1.6 0,777 0,5 Valid
ggfvrerzoe?]‘:'”g X2.1 0,944 05 Valid
Validity) X2.2 0,953 0,5 Val!d
X2.3 0,952 0,5 Valid
X2.4 0,823 0,5 Valid
X2.5 0,278 0,5 Tidak Valid
X2.6 0,329 0,5 Tidak Valid
Y1l 0,462 0,5 Tidak Valid
Y2 0,870 0,5 Valid
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o Hasil Uji
Validitas Original Cut Off Status
Pengaruh
Sample
Y3 0,854 0,5 Valid
Y4 0,944 0,5 Valid
Y5 0,879 0,5 Valid
Y6 0,794 0,5 Valid
Z1 0,855 0,5 Valid
Z2 0,845 0,5 Valid
Z3 0,755 0,5 Valid
Z4 0,760 0,5 Valid
Z5 0,777 0,5 Valid
Z6 0,832 0,5 Valid

Sumber : Data Primer, 2024

Berdasarkan Tabel 4.1 diperoleh hasil outer model pada convertgert validity
menunjukkan hasil terdapat indikator yang tidak valid karena outer loading <cutt off (0,5).
Dengan demikian pengujian outer model pada convergen validity akan dilakukan lagi
dengan membuang yang tidak valid.

Discriminant Validity

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-
masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai discrimnant
validity yang baik jika setiap nilai loading dari setiap item dari sebuah variabel laten
memiliki nilai loading yang paling besar dengan nilai loading lainterhadap variabel laten
lainnya. Hasil discriminant validity diperoleh pada tabel 2 sebagai berikut:
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Tabel 2 Discriminant Validity

Organization Average
Kepuasan o al Pengembangan Variance
Konstruk Kerja Kinerja Citizenship Diri Extracted
Behavior (AVE)
Kepuasan | 5 8o 0,840
Kerja
Kinerja 0,854 0,811 0,858
Organization
al Citizenship | 0,889 0,808 0,894 0,795
Behavior
Pengembang | 4 g1 0,888 | 0,837 0,771 0,895
an Diri

Sumber: Data Primer, 2024

Dari tabel 2 dapat dilihat bahwa dapat dinyatakan valid karena mempunyai
loading factor kepada konstruk yang dituju dibandingkan loading factor kepada
konstruks lain. Tabel diatas menunjukkan bahwa loading factor untuk nilai akar
AVE lebih tinggi dibandingkan kolerasi antar konstruk, dengan demikian item
dianggap valid. Sedangkan nilai AVE diatas 0,5atau memperlihatkan seluruh outer
loading dimensi variabel memiliki nilai lebih dari 0,5. Disamping itu indeks
validitas detriminan dari korelasi akar kuadrat AVE laten dapat dilihat bahwa nilai
AVE lebih tinggi daripada korelasi antara variabel lain, yang mengidikasikan
bahwa variabel tersebut dikatakan dengan menggunakan cross loading dan
perbandingan korelasi akar kuadrat AVE antara variabel lain, maka variabel dalam
pennelitian ini memiliki indeks diskriminan yang baik.

Composite Reability

Composite reability untuk mengukur reabilitas suatu konstruk dalam PLS-
SEM dengan aplikasi SmartPLS, digunakan dua cara yaitu dengan Cronbach Apha
dan Coposite Realibility. Berikut tabel composite reability:

Tabel 3 Konstruk Realiabilitas dan Validitas

Average
. Cronbach's Composite | Variance
Variabel Alpha Mo_A | Reliability | Extracted
(AVE)
Kepuasan Kerja 0,888 0,892 0,914 0,840
Kinerja 0,884 0,901 0,917 0,858
Organizational
Citizenship Behavior 0,832 0,860 0,732 0,795
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| Pengembangan Diri 0,730 10926 | 0,794 | 0,895

Sumber: Data Primer, 2024

Pada tabel 3 dapat dilihat bahwa semua nilai variabel dalam pengujian
reliabilitas baik menggunakan Cronbach Apha maupun Composite Reliability
memiliki nilai 0,7 dan pengujian validitas menggunakan AVE dengan nilai lebih
0,5. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel yang diujikan valid dan
reliabel, sehingga dapat dilakukan pengujian model struktur. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Cronbach Alpha dan Composite Reliability lebih besar dari
0,7.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Inner model yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (struktur
model), disebut juga dengan inner relation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substansi penelitian.

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk
dependen, Stone-Geiser Q-square test untuk Q? predictive relevance, uji signifikan
dari koefisien parameter jalur sruktur, indeks quality.

Uji Determinasi (R?)

Uji determinan yaitu untuk mengukur kekuatan prediksi dari model
struktural R-Squares digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten oksigen
tertentu terhadap variabel dependen apakah memiliki pengaruh subtantif dengan
ketentuan 0,75, 0,05 dan 0,25 menunjukkan model kuat, modera dan emah. Berikut
uji variabelnya:

Tabel 4 R-Square

Variabel R Square
Kepuasan Kerja 0,832
Kinerja 0,825

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan pada tebel 4.13, total koefisien determinasi (R?) dapat dihitung sebagai
berikut:

R2= 1-(1-0,832)(1-0,825)
= 1- (0,168)(0,175)
= 0,970

Nilai total dari koefisien determinasi (R2) pada penelitian ini adalah 0,970.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwavariabel dependen pada penelitian ini
memiliki tingkat predikat sebsar 97% dimana 3% sisanya dipengaruhi oleh variabel
lain diluar model penelitian ini.

Q? Predictive Relevance
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Q-Square predictive relevance untuk model struktural, seberapa baik nilai
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square>
0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q-
square< 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance. Nilai Q2
predictive relevance 0.02, 0,15 dan 0,35 menunjukkan bahwa model lemah,
moderat dan kuat. Nilai Q> 0 menunjukkan bahwa model memilki predictive
relevance, sedangkan Q< 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki Q? dapat
dilihat sebagai berikut:

Tabel 5. Q2 Predictive Relevance

Variabel SS SSE 1-SSE/SSO (Q? | R Square
Kepuasan Kerja 732,000 873,394 0,817 0,832
Kinerja 810,000 795,305 0,816 0,825

Sumber: Data Primer, 2024

Dari tabel 5 menunjukkan bahwa Q?setiap variabel memiliki nilai lebih dari
0,35 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel inovasi dan kinerja organisasi
memiliki predictive relevancen yang baik.

Quiality Indeks

PLS path modeling dapat mengidentifikasi kriteria global optimiztion untuk
mengetahui goodness of fit dengan GoF indeks yang digunakan untuk mengevaluasi
model pengukuran dan model struktural dan disamping itu menyediakan
pengukuran sederhana untuk keseluruhan dari prediksi model. Kriteria nilai GoF
adalah 0,10 (GoF small), 0,25 (GoF medium) dan 0,36 (GoF large). Nilai GoF dapat
di lihat pada tabel 6:

Tabel 6 Quality Indeks

: Average Variance
Variabel Extracted (AVE) R Square
Kepuasan Kerja 0.840 0,832
Kinerja 0,858 0,732
Organizational Citizenship Behavior | 0,795
Pengembangan diri 0,895

Sumber: Data Primer, 2024

AVE rata-rata = (0,840+0,858+0,795+0,895)/4= 0,847
R2 rata-rata = (0,832+0,732)/2 = 0,785

GoF = VAVE rata-rata x (R2 rata-rata)?

GoF= 0,847 x 0,785
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=0,847x 0,616
=29,103 x 0,616

=0,722

Keterangan:

GoF : Goodness of Fit

R . Averange R-square

Dari tabel 6 dan perhitungan rumus tersebut menunjukkan nilai GoF sebesar
0,722. Dengan demikian model ini termasuk ke dalam kriterian large.

Uji Signifikan (Bootsraping)

Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak
diantarnya dengan memeperhatikan nilai signifikansi antar konstruk, t-stastik dan
p-values.

T tabel dari penelitain ini diperoleh hasil sebagai berikut
Nilai sig. <0.05
T tabel = t(a/2 : n-k-1)
=1(0,05/2 : 122-2-1)
=0,025:119
=1,980
Tabel 7 Hasil t-statistik

Standard T
Original Sample - Statistic
. . Deviatio P
Hipotesis Sample Mean n s Values
(0) (M) (lo/sTD
(STDEV) EVl)
Organizational  Citizenship
H1 Behavior (X1) -> Kinerja (¥) 0.892 0.891 0.054 2.091 0.037
Organizational  Citizenship
Behavior (X1) -> Kepuasan | 0.806 0.810 0.055 2.109 0.035
H2 Kerja (Z)
Pengembangan Diri (X2) > | ; o) 0,732 0.080 2570 | 0.000
H3 | Kinerja (Y)
Pengembangan Diri (X2) -> | 7, 0760  |0.130 |4.413 | 0.000
H4 | Kepuasan Kerja (2)
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Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja

) 0.877

0.894 0.068 12.823

H5

0.000 ‘

Sumber: Data Primer, 2024

Pembahasan

Organizational Citizenship Behavior berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Konstruk organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh yang
signifikan (0=0,892) terhadap kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini
adalah 2,091 lebih besar dari 1,980, nilai p-values 0,037 lebih kecil dari 0,05. Oleh
karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan organizational citizenship behavior
berpengaruh signifikan terhadap kinerja terbukti kebenarannya.

Hasil penelitian Linda Kartika Ticoalu (2013) sumber daya manusia
merupakan sumber daya yang digunakan untuk mensinergikan sumber daya lainnya
untuk mencapai organisasi, organizational citizenship behavior berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karawan, artinya karyawan yang memiliki
organizational citizenship behavior yang didalamnya terdapat ketentuan, loyalitas
dan pertisipasi sangat berpengaruh terhadap kinerjanya. Dhaniel hutagalung (2017)
dalam penelitiannya menemukan bahwa organizational citizenship behavior
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, yang artinya
organizational citizenship behavior yang tinggi dapat memiliki Kinerhja yang
miningkat, kemauan untuk bekerja keras dan bertanggungjawab atas pekerjaan
pegawai.

Penelitian ini menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior
yang meningkat dapat menciptakan kinerja yang baik Perangkat Desa di Wilayah
Kec. Wedung Kab. Demak. Organizational citizenship behavior dapat
meningkatkan produktifitas kerja yang bersifat bebas dan eksplisit sehingga
seorang pegawai tersebut mendapatkan penghargaan dari sistem imbalan formal
serta keseluruhan mendorong efektivitas fungsi organisasi.

Organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja

Konstruk Organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh yang
signifikan (0=0,806) terhadap kepuasan kerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk
ini adalah 2,109 lebih besar dari 1,980, nilai p-values 0,035 lebih kecil dari 0,05.
Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan organizational citizenship
behavior berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti kebenarannya.

Kepuasan kerja dapat digambarkan dengan banyak indikator, seperti
kesesuaian gaji, fasilitas kerja, hubungan dengan rekan kerja, kesempatan karyawan
untuk maju, pengawasan oleh pimpinan dan juga pekerjaan itu sendiri (Lestari &
Ghaby, 2018), (Pratama & Sriathi, 2015). Beberapa penelitian terdahulu
mengindikasi bahwa Organizational Citizenship Behaviour (OCB) merupakan
variabel yang penting terhadap kepuasan kerja (Cohen & Vigoda, 2000).
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Berdasarkan hasilhasil penelitian di atas maka Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Organizational citizenship behavior yang baik dapat memberikan perilaku
pegawai yang berkontribusi melebihi dari tuntutan pekerjaan, kontribusi tersebut
meliputi kesesuaian gaji, fasilitas kerja, hubungan dengan banyak relasi serta
kesempatan karyawan untuk maju sehingga dengan adanya hal-hal tersebut dapat
meningkatkan kepuasan kerja yang ada di lingkungan Perangkat Desa di Wilayah
Kec. Wedung Kab. Demak.

Pengembangan Diri berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Konstruk pengembangan diri mempunyai pengaruh yang signifikan
(0=0,826) terhadap kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah 2,570
lebih besar dari 1,980, nilai p-values 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu,
hipotesis pertama yang menyatakan pengembangan diri berpengaruh signifikan
terhadap kinerja terbukti kebenarannya.

Brahmasari & Suprayitno (2008) mengemukakan bahwa Kkinerja
organisasi tergantung dari kKinerja individu artinya perilaku anggota organisasi baik
secara individu maupun kelompok memberikan kekuatan atas kinerja organisasi
karena motivasinya akan mempengaruhi pada kinerja organisasi. (Putra et al., 2015)
hasil analisis korelasional parsial disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara motivasi kerja dan kinerja dosen, terdapat hubungan yang
signifikan antara pengembangan diri dan kinerja dosen. Puji Astuti (2019) dengan
hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara
pengembangan diri dengan loyalitas kinerja

Pengembangan diri secara signifikan berhubungan dengan kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai, dalam hal ini adalah perangkat desa. Perangkat desa
mendapatkan kesempatan pengembangan diri ke jenjang karir berikutnya jika t
menunjukkan kinerja yang baik.

Pengembangan Diri tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Konstruk pengembangan dirir mempunyai pengaruh yang signifikan
(0=0,874) terhadap kepuasan kerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah
4,413 lebih besardari 1,980 nilai p-values 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena
itu, hipotesis pertama yang menyatakan pengembangan diri berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja terbukti kebenarannya.

(Colquitt, 2012) menyatakan kebutuhan pengembangan diri merupakan
variabel moderator sehingga agaknya daripada mempengaruhi secara langsung,
kebutuhan pengembangan diri mempengaruhi keterkaitan antara variabel yaitu
variabel karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Razig & Maulabakhsh (2015) menujukkan bahwa hasil analisis korelasi sederhana
antara kebutuhan pengembangan diri terhadap kepuasan kerja cukup sedang atau
positif.

Received: July 25, 2024; Accepted: July 26, 2024; Published: July 28, 2024
*Corresponding author, mahmudriyadhO76@gmail.com



KINERJA DAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI PREDIKTOR
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DAN PENGEMBANGAN DIRI
(Studi Pada Perangkat Desa di Wilayah Kec. Wedung Kab. Demak)

Pengembangan diri harus di terapkan pada setiap pegawai di lingkungan
Perangkat Desa di Wilayah Kec. Wedung Kab. Demak, pengembangan diri yang
kuat dapat memperkuat kepuasan Kkerja, seorang pegawai dengan tingkat
pengembangan diri yang tinggi dapat menimbulakn rasa kepusan dalam melakukan
pekerjaan.

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja.

Konstruk kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan (0=0,877)
terhadap kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah 12,823 lebih besar
dari 1,980, nilai p-values 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis
pertama yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
terbukti kebenarannya.

Penelitian Rizal (2019) hasil penelitian kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Ririn Nur Indah
Sari (2016) kepusan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kompensasi,
pelatihan karyawan, lingkungan kerja, budaya kerja, kepemimpinan, motivasi,
disiplin, kepuasan kerja.

Kepuasn kerja dan Kkinerja karyawan merupakan dua faktor yang
berpengaruh terhadap pekerjaan. Oleh sebab itu, untuk meningkatkan kinerja
pegawai terlebih dahulu harus meningkatkan faktor-faktor penyebab peningkatan
kinerja, dalam hal ini kepusan kerja harus lebih konsisten menekankan sanksi yang
tegas bagi para pegawai yang melanggar aturan yang berlaku dalam suatu
pekerjaan.

Kepuasan kerja akan tercapai bila kebutuhan pegawai terpenuhi melalui
pekerjaan. Dimana kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang.
Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan
Perangkat Desa di Wilayah Kec. Wedung Kab. Demak.

Kepuasan kerja memediasi pengaruh Organizational Citizenship Behavior
terhadap Kkinerja

Nilai t-statistik organizational citizenship behavior terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja adalah signifikan dengan nilai 3,735 >1,96. Efek mediasi terdapat
Kepuasan Kerja pada hubungan yang positif dan signifikan antara Organizational
Citizenship Behavior dan Kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Nur Zaman (2017) hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, sehingga kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
organizational citizenship behavior terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Tri Martiyati (2018) menujukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja.

Penelitian ini menujukan bahwa semakin tinggi tingkat organizational
citizenship behavior maka akan semakin dapat meningkatkan Kkinerja pegawai
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melalui kepuasan kerja, pengaruh organizational citizenship behavior terhadap
kinerja lebih efektif secara langsung dalam memediasi kepuasan kerja.

Kepuasan kerja memedasi pengaruh pengembangan diri terhadap kinerja

Nilai t-statistik pengembangan diri terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja adalah signifikan dengan nilai 2,064>1,96. Efek mediasi Kepuasan Kerja pada
hubungan antara Pengembangan Diri dan Kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh veronica (2016) bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi secara langsung terhadap pengaruh pengembangan diri terhadap
kinerja. Sukses tidaknya seorang karyawan dalam belekerja akan dapat diketahui
apabila organisasi atau perusahaan menerapkan system penlilaian kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Bayu (2017) meyatakan bahwa
pengembagan diri berpengaruh secara langsung terhadap kinerja dimediasi
kepuasan kerja. Seseorang yang memiliki kinerja yang baik dapat menunjang
tercapainya tujuan dan sasaran yang telah diterapkan oleh perusahaan atau
organisasi.

Kepuasan kerja yang rendah dapat menimbulkan berbagai dampak
negative seperti disipln kerja merosot, semangat dan gairah kerja menurun, dan
sering melakukan kesalahan dalam pekerjaan sehingga berakibat pada kinerja yang
kurang bagus, hal ini menujukkan bahwa pegawai Perangkat Desa di Wilayah Kec.
Wedung Kab. Demak diharuskan untuk meningkatkan sikap pengembangan diri
untuk mencapai kepuasan kerja dalam mencapai kinerja yang maksimal.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pada penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa:

1.  Konstruk organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah
2,091 lebih besar dari 1,96, nilai p-values 0,037 lebih kecil dari 0,05. Oleh
karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan organizational citizenship
behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja terbukti kebenarannya.

2. Konstruk Organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini
adalah 2,109 lebih besar dari 1,96, nilai p-values 0,035 lebih kecil dari 0,05.
Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan organizational
citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti
kebenarannya.

3. Konstruk pengembangan diri mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah 2,570 lebih besar dari
1,980, nilai p-values 0,000 lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis
pertama yang menyatakan pengembangan diri berpengaruh signifikan
terhadap kinerja terbukti kebenarannya.

4.  Konstruk pengembangan dirir mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah 4,413 lebih
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kecil dari 1,96, nilai p-values 0,000 lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu,
hipotesis pertama yang menyatakan pengembangan diri berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti kebenarannya.

5. Konstruk kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja. Nilai t-statistik pada kedua konstruk ini adalah 12,823 lebih besar
dari 1,96, nilai p-values 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis
pertama yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja terbukti kebenarannya.

6.  Nilai t-statistik organizational citizenship behavior terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja adalah signifikan dengan nilai 3,735 >1,96. Efek mediasi
terdapat Kepuasan Kerja pada hubungan yang positif dan signifikan antara
Organizational Citizenship Behavior dan Kinerja.

7. Nilai t-statistik pengembangan diri terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
adalah signifikan dengan nilai 2,064>1,96. Efek mediasi Kepuasan Kerja
pada hubungan antara Pengembangan Diri dan Kinerja.

SARAN

Berdasarkan pada penelitian ini, dapat disarankan sebagai berikut :

1. Organizational citizenship behavior dan pengembangan diri harus lebih
ditingkatkan untuk dapat mencapai kepuasan kerja yang optimal.

2. Organizational citizenship behavior harus lebih ditingkatkan lagi untuk
mancapai kepuasan kerja yang optimal.

3. Pengembangan diri harus lebih ditingkatkan lagi untuk mencapai keuntungan
dalam mencapai tujuan yang terencana terhadap kinerja pegawai.

4. Pengembangan diri harus lebih ditingkatkan lagi pada setiap pegawai dalam
mencapai kepuasan pekerjaan.

5. Kepuasan kerja yang meningkat maka akan dapat meningkatkan kinerja
pegawai.

6. Untuk penelitian selanjutnya kami merekomendasikan bahwa cakupan wilayah
penelitian agar lebih luas sampai dengan wilayah kabupaten.
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