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Abstrak: Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan pelayan dan
pengembangan karir terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD
Puskesmas Blora. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan pelayan, pengembangan karir dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora.
Untuk menguji Organizational Citizenship Behavior (OCB) memediasi pengaruh
kepemimpinan pelayan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas
Blora. Populasinya adalah pegawai UPTD Puskesmas Blora yang berjumlah 101 orang.
Pengambilan sampel dengan metode sensus sampling dengan mengambil seluruh populasi
yang ada untuk dijadikan sampel sehingga menjadi sampel sebanyak 101 responden. Data yang
digunakan adalah data primer berupa kuesioner. Analisis data menggunakan analisis regresi
linier. Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan yang melayani berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD
Puskesmas Blora. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD Puskesmas Blora. Kepemimpinan
pelayan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora.
Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD
Puskesmas Blora. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora. Organizational Citizenship
Behavior (OCB) memediasi pengaruh kepemimpinan pelayan terhadap kinerja pegawai UPTD
Puskesmas Blora. Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memediasi pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora.

Kata Kunci: Kepemimpinan pelayan, pengembangan karir, Organizational Citizenship

Behavior (OCB) dan kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Perusahaan atau organisasi harus menyadari bahwa keberhasilan untuk meningkatkan kualitas
dan kuantitas produk/jasa sangat tergantung pada sumber daya manusia. Untuk meningkatkan
kinerja, sebuah organisasi tidak hanya mengandalkan pada mesin modern, modal dan bahan
baku tetapi yang paling utama adalah faktor tenaga kerja yang dalam hal ini adalah manusia.
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Salah satu prinsip yang dijunjung tinggi oleh suatu perusahaan atau organisasi yang ingin
berkembang dan maju adalah meningkatkan kinerja para pegawainya, sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai dengan efisien dan efektif.

Kinerja Berdasarkan Peraturan Kepala Badan Kepagawaian Negara Nomor 30 Tahun 2019,
Kinerja merupakan prestasi kerja yang dicapai oleh ASN dalam suatu organisasi perangkat
daerah yang berdasarkan atas sasaran kerja pegawai (SKP) dan perilaku kerja ASN. Menurut
Moeheriono (2012) bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian dalam melaksanakan program
kegiatan atau kebijakan untuk mewujudkan sasaran, serta tujuan, visi dan misi dari organisasi
kemudian dijabarkan di dalam perencanaan strategis suatu organisasi. Agar kinerja pegawai
selalu konsisten maka setidak-tidaknya organisasi selalu memperhatikan lingkungan kerja
disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan
tugasnya seperti kepemimpinan yang melayani (Servant leadership), pengembangan karir dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Dengan kepemimpinan yang melayani bawahan dengan baik dan sistem pengembangan karir
yang baik pula serta didukung atau dimediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai yang tinggi, maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Kajian penelitian
mengenai peran Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai pemediasi hubungan
kepemimpinan yang melayani dan pengembangan karir dengan kinerja pegawai akan
dilakukan pada Pegawai UPTD Puskesmas Blora. Pada saat ini sorotan masyarakat atas
rendahnya kinerja instansi di sektor publik serta kualitas pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat yang belum optimal. Hal tersebut menjadi faktor pendorong UPTD Puskesmas
Blora untuk merumuskan berbagai alternatif kebijakan untuk meningkatkan kinerja pegawai
dengan beberapa alternatif diantaranya meningkatkan kepemimpinan yang melayani,
pengembangan karir serta menciptakan Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang lebih
tinggi di lingkungan UPTD Puskesmas Blora.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepemimpinan yang melayani
(servant leadhership) Meuser et al (2013). Kepemimpinan yang melayani adalah konsep
kepemimpinan etis yang diperkenalkan oleh Greenleaf pada tahun 1970 Muhammad Aji,
(2015). Menurut Spears (2010) mengatakan bahwa pemimpin yang melayani adalah seorang
pemimpin yang mengutamakan pelayanan, dimulai dengan perasaan alami seseorang yang
ingin melayani dan untuk mendahulukan pelayanan. Selanjutnya secara sadar, pilihan ini
membawa aspirasi dan dorongan dalam memimpin orang lain. Perbedaan ini nyata dari sikap
yang dibawakan oleh pemberi pelayanan, pertama adalah merasa yakin bahwa kebutuhan
tertinggi orang lain terpenuhi. Tujuan utama dari seorang pemimpin melayani adalah melayani
dan memenuhi kebutuhan pihak lain, yaitu secara optimal seharusnya menjadi motivasi utama
kepemimpinan Russell & Gregory Stone (2013) Kepemimpinan yang melayani memiliki
dampak yang disukai pada kinerja pengikut dalam peran mereka, yaitu cara pengikut
melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka. Kinerja pengikut menjadi lebih efektif
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka Meuser et al (2013).

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kepemimpinan yang melayani (servant leadership)
terhadap kinerja pegawai pernah dilakukan oleh McCann et al. (2014), Paramita (2015) serta
Aprilliansyah et al. (2018) yang menghasilkan kepemimpinan yang melayani berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan
oleh Awan, Qureshi, Arief (2012) yang menghasilkan kepemimpinan yang melayani tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Selain faktor kepemimpinan yang melayani, faktor lain yang perlu diperhatikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai adalah pengembangan karir. Menurut Siagian P. Sondang
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(2013) pengembangan karir adalah perubahan—perubahan pribadi yang dilakukan seseorang
untuk mencapai suatu rencana karir. Selaras dengan pengertian tersebut, dapat diambil
dikatakan pengembangan karir adalah proses dan kegiatan untuk mempersiapkan seorang
pegawai pada jabatan organisasi yang akan datang. Pegawai umumnya mengharapkan dapat
memiliki akses kepada informasi mengenai berbagai peluang untuk dipromosikan, akses ini
penting terutama bila lowongan pekerjaan yang tersedia diisi melalui proses seleksi internal
yang bersifat kompetitif. Jika akses demikian tidak ada atau sangat terbatas, pegawai akan
beranggapan bahwa prinsip keadilan kesamaan dalam kesempatan dipromosikan tidak
diterapkan dalam organisasi. Pengembangan karir yang terbuka diharapkan akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai
pernah dilakukan oleh Dewi dan Utama (2016) serta Rosyidawaty (2018) yang menghasilkan
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda
penelitian yang dilakukan oleh Shaputra dan yang menghasilkan pengambangan karir tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Selain kedua faktor di atas, faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dalam meningkatkan Sumber daya
manusia yang positif, perlu mengembangkan perilaku extra-role yaitu perilaku baik anggota
organisasi atau istilah yang pal—ing populer adalah Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Pegawai yang menampil—kan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
disebut dengan pegawai yang baik (good citizen). Menurut Mayfield (2013), Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang dapat mendorong pegawai untuk
melakukan pekerjaan mereka melebihi ketentuan yang diberikan oleh organisasi sehingga
dapat meningkatkan kinerja pegawai tersebut.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB)
terhadap kinerja pegawai pernah dilakukan oleh Sulistyawan (2017) serta Zaman &
Tjahjaningsih (2017) yang menghasilkan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda hasil penelitian yang
dilakukan oleh Rahayu dan Rozak (2014) yang menghasilkan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan fenomena di atas dan penelitian terdahulu yang berbeda, penelitian ini mencoba
mengkorfimasi dan menguji kembali penelitian tentang Peran Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebagai Pemediasi Hubungan Kepemimpinan Yang Melayani Dan
Pengembangan Karir Dengan Kinerja Pegawai (Studi Pada Pegawai UPTD Puskesmas Blora).

Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:

1. Menguji pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja pegawai.

2. Menguji pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai.

3. Menguji pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap Organizational Citizenship
Behaviour (OCB).

4. Menguji pengaruh pengembangan karir terhadap Organizational Citizenship Behaviour

(OCB).

. Menguji pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap kinerja pegawai.

6. Menguji Organizational Citizenship Behaviour (OCB) memediasi pengaruh kepemimpinan
yang melayani terhadap kinerja pegawai.

9]
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7. Menguji Organizational Citizenship Behaviour (OCB) memediasi penagruh pengembangan
karir terhadap kinerja.

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Kinerja menurut mangkunegara (2005) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melakasanakan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Beradasarkan peraturan Kepala Badan
Kepegawaian Negara Nomor 30 Tahun 2019, kinerja merupkan prestasi kerja yang dicapai
oleh ASN dalam suatu organisasi perangkat daerah yang berdasarkan atas sasaran kerja
pegawai (SKP) dan perilaku kerja ASN.

Menurut Moeheriono (2012) bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian dalam
melaksanakan program kegiatan atau kebijakan untuk mewujudkan sasaran, serta tujuan, visi
dan misi dari organisasi kemudian dijabarkan di dalam perencanaan strategis organisasi.

Menurut Russell & Gregory Stone (2013) kinerja adalah catatan yang dihasilkan dari
fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama perioade waktu tertentu. Sedangkan
menurut Wirawan (2015) kinerja merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator-indikator suatu profesi dalam waktu tertentu. Pengertian kinerja atau prestasi kerja
diberi batasan oleh As’ad (2007) sebagai kesuksesan seseorang didalam melaksanakan suatu
pekerjaan dimana lebih tegas lagi bahwa kinerja adalah succesfull role achievement yang
diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya.

Kepemimpinan Yang Melayani

Kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi yang dilakukan oleh
pemimpin kepada para anggotanya untuk mencapai suatu tujuan. Sikap kepemimpinan penting
untuk dimiliki setiap pemimpin karena dengan sikap tersebut maka sebuah tujuan organisasi
dpat tercapai. Dalam Organisasi pastinya memiliki tantangan dan hambatan dalam mencapai
tujuan, namun dengan adanya kepemimpinan yang kuat dan visioner maka organisasi dapat
terus bertahan dan berkembang. Ramli (2017)

Setiap pemimpin tentunya memiliki watak dan latar belakang yang berbeda. Watak
merupakan suatu nilai yang dibawa sejak lahir sedangkan latar belakang dapat berupa ilmu
pengetahuan, pengalaman, pengaruh lingkungan, kondisi serta situasi organisasi, dan
sebagainya. Perbedaan watak dan latar belakang masing-masing pemimpin tersebut
menjadikan setiap pemimpin mempunyai gaya masing-masing dalam mempengaruhi para
anggotanya atau hal tersebut biasa disebut dengan gaya kepemimpinan.

Kepemimpinan yang melayani (Servant Leadership) adalah konsep kepemimpinan
etis yang diperkenalkan oleh Greenleaf pada tahun 1970 (Aji, 2015). Menurut Spears (2010)
mengatakan bahwa pemimpin yang melayani adalah seorang pemimpin yang sadar, pilihan ini
membawa aspirasi dan dorongan dalam memimpin orang lain. Perbedaan ini nyata diri sikap
yang dibawakan oleh lain terpenuhi. Tujan utama dari seorang pemimpin yang melayani adalah
melayani dan memenuhi kebutuhan pihak lain, yaitu secara optimal seharusnya menjadi
motivasi utama kepemimpinan. (Russell & Gregory Stone, 2013). Kepemimpinan yang
melayani memiliki dampak yang disukai pada kinerja pengikut dalam peran mereka, yaitu cara
pengikut melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka. Kinerja pengikut menjadi
lebih efektif dalam menyelesaikan pekerjaan mereka Meuser et al (2013).

Kepemimpinan yang melayani merupakan gaya kepemimpinan yang baru yang
berprioritas pada pelayanan dalam artian berfokus pada pemberian pelayanan kepada orang
lain dengan bersinergi kepada bawahan dalam bekerja, kemudian rasa kebersamaan
diperkenalkan kepada bawahan untuk dapat saling berbagi ketika mengambil suatu keputusan
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organisasi Spears (2010), Northouse (2013) Mengemukakan bahwa kepemimpinan yang
melayani memfokuskan agar pemimpin lebih peka dan perhatian terhadap masalah yang
dimiliki oleh bawahan mereka, adanya rasa empati serta dapat mengembangkan mereka ke arah
yang lebih baik.

Pengembangan Karir

Perusahaan yang besar merupakan perusahaan yang berani menjamin kehidupan yang
lebih baik untuk para karyawannya. Namun itu tidak serta merta kesuksesan dibebankan pada
perusahaan semata. Karyawan berperan penting dalam pengembangan perusahaan. Bentuk
tanggung jawab karyawan dapat ditampilkan dengan selalu mengembangkan karirnya.
Perusahaan tentu akan memberikan fasilitas dan sarana mengembangkan karirnya. Perusahaan
tentu akan memberikan fasilitas dan sarana terbaik demi mendapatkan karyawan yang
berprestasi tinggi. Keduanya harus berkesinambungan dengan baik demi kesuksesan kedua
belah pihak. Oleh karena itu, pengembangan karyawan harus terus dilakukan dalam proses
perbaikan (Rosysidwaty, 2018).

Pengembangan karir pada dasarnya berorientasi pada perkembangan perusahaan
dalam menjawab tantangan bisnis di masa mendatang. Tanpa memiliki karyawan yang
kompetitif sebuah perusahaan akan mengalami kemunduran dan akhirnya akan tersisih karena
ketidakmampuan menghadapi pesaing. Kondisi demikian mengharuskan perusahaan untuk
melakukan pembinaan karir bagi para karyawan, yang harus dilakukan secara berencana dan
berkelanjutan (Rosysidwaty, 2018).

Menurut Siagian P. Sondang (2013) pengembangan karir adalah perubahan-
perubahan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Sedangkan
menurut Rivai dan Sagala (2009) pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan
kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan karir
pada dasarnya dilakukan untuk dapat memuaskan kebutuhan dan kepentingan karyawan. Hal
ini dapat diwujudkan dengan memperdayakan karyawan, sehingga mereka dapat melakukan
self management, dan semakin memicu prestasi kerjanya untuk mengidetifikasi pekerjaan
melalui pelatihan dan pengembangan yang dilakukan oleh organisasi.

Organization Citizenship Behaviour (OCB)

Dalam meningkatkan sumber daya manusia yang positif, perlu mengembangkan
perilaku extra-role yaitu perilaku baik anggota organisasi atau istilah yang paling populer
adalah Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Pegawai yang menampilkan perilaku
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) disebut dengan pegawai yang baik (good
citizen). Pertama kalinya istilah Organizational Citizenship Behaviour (OCB) diperkenalkan
oleh Organ (1988) dalam Fitrianasri, dkk (2012) mendifinisikan Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (disxretionary), yang tidak
secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari system imbalan formal, dan yang
secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi.

Pengertian OCB sebagai perilaku pekerja yang melebihi tugas formalnya dan
memberikan kontribusi positif pada keefektifan organisasi dan merupakan salah satu bentuk
perilaku pro sosial, yaitu perilaku sosial yang positif dan bermakna membantu (Sulistyawan,
2017). Menurut Luthans, (2006) menjelaskan dasar kepribadian OCB merefleksikan ciri
karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian dan sungguh-sungguh, sedangkan dasar
sikap mengindikasikan bahwa karyawan terlibat dalam OCB untuk membalas Tindakan
organisasi. Menurut Sumantri (2011) OCB sebagai perilaku individu yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung atau eksplisit mendapat penghargaan dari system
imbalan formal dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi.
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METODE PENELITIAN
1. Analisis data

Analisis Regresi Jalur / Intervening

Hipotesis menyatakan bahwa variabel bebas mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat. Pengujian kebenaran hipotesis ini
menggunakan koefisien regresi secara parsial atau uji t dengan rumus sebagai
berikut:(Sarwono, 2006: 175)

Persamaan 1: Y1 =fo+ BiXi+ BaXo+ B3Xate.ovivinininnnnnnn (1)
Persamaan 2: Y2 = o+ BiXi + B2Xo + B3Xs + BaYi+ eae.. ()
Bo = Konstanta

Bi1, B2,B3, Pa = koefisien regresi

Y = Komitmen organisasi

Y2 = Kinerja pegawai

X1 = Budaya organisasi

X2 = Motivasi

X3 = Kepuasan kerja

€ = error

1. Uji Good of File
a. Koefisien determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya
sumbangan pengaruh variabel budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora. Koefisien determinasi
dilambangkan dengan R? merupakan proporsi hubungan antara Y dengan X.

b. Uji F (F test)

Uji F digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh secara serempak pengaruh
signifikan budaya organisasi, kepuasan kerja,motivasi dan komitmen organisasi terhadap
variabel kinerja.

Uji Hipotesis

1. Uji t ( parsial )
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen dengan langkah-langkah sebagai berikut:

2. Korelasi antar Variabel
Analisis korelasi digunakan untuk mengetahui hubungan variabel independen terhadap
variabel dependen. Koefisien korelasi dilihat dari nilai product moment dari Pearson. Nilai
signifikansi <o = 0,050 maka terdapat hubungan dan apabila nilai signifikansi >a = 0,050
maka tidak terdapat hubungan.
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3. Pengaruh langsung dan tidak langsung

HASIL PENELITIAN
Uji hipotesis pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja pegawai

Hasil koefisien regresi kepemimpinan yang melayani sebesar 0,256 dan tingkat
signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis pertama H; : Kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora, diterima
Uji hipotesis pengaruh pengembangan karir terhadap Kkinerja pegawai

Hasil koefisien regresi pengembangan karir sebesar 0,201 dan tingkat signifikan 0,000
< 0,05, maka hipotesis Kedua H> : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora, diterima
Uji hipotesis pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap OCB

Hasil koefisien regresi kepemimpinan yang melayani sebesar 0,670 dan tingkat
signifikan 0,005 < 0,05, maka hipotesis ketiga H3 : Kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai UPTD Puskesmas Blora, diterima.

Uji hipotesis pengaruh pengembangan Kkarir terhadap OCB

Hasil koefisien regresi pengembangan karir sebesar 0,158 dan tingkat signifikan 0,031
< 0,05, maka hipotesis keempat Hs4 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD Puskesmas Blora,
diterima
Uji hipotesis pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja
pegawai

Hasil koefisien regresi Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,638 dan
tingkat signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis kelima Hs : Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD
Puskesmas Blora, diterima
Uji Efek Mediasi
Pengaruh Kepemimpinan Yang Melayani Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Berdasarkan jalur model yang diajukan dalam teori dinyatakan bahwa kepemimpinan
yang melayani mempunyai hubungan langsung dengan kinerja pegawai (B3) = 0,256 dan
kepemimpinan yang melayani mempunyai hubungan tidak langsung dengan kinerja pegawai
melalui mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) (B1 X Bs) = (0,670 x 0,638).
Berdasarkan hasil penelitian 0,256 < 0,427 maka Organizational Citizenship Behavior (OCB)
memediasi pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh  Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Berdasarkan jalur model yang diajukan dalam teori dinyatakan bahwa pengembangan
karir mempunyai hubungan langsung dengan kinerja pegawai (4)=0,201 dan pengembangan
karir mempunyai hubungan tidak langsung dengan kinerja pegawai melalui mediasi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (P2 X Bs) = (0,158 x 0,638). Apabila hasil 0,201 >
0,101 maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memediasi pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai.

HASIL PEMBAHASAN
1. Pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi kepemimpinan yang melayani sebesar 0,256 dan tingkat
signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis pertama H; : Kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora,
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diterima. Walaupun demikian ada responden yang menjawab tidak setuju, hal ini
menunjukkan juga sebagian menganggap kepemimpinan yang melayani di UPTD
Puskesmas Blora masih kurang baik. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh McCann et al. (2014), Anindita Dana Paramita (2015)
serta Aprilliansyah et al (2018) yang menghasilkan kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
2. Pengaruh pengembangan karir terhadap Kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi pengembangan karir sebesar 0,201 dan tingkat signifikan 0,000
< 0,05, maka hipotesis kedua H» : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora, diterima. Walaupun demikian ada
responden yang menjawab tidak setuju, hal ini menunjukkan sistem pengembangan karir
yang ada di UPTD Puskesmas Blora beranggapan masih belum baik. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya oleh Dewi dan Utama (2016) dan Rosyidawaty (2018)
yang menghasilkan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.
3. Pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap OCB
Hasil koefisien regresi kepemimpinan yang melayani sebesar 0,670 dan tingkat
signifikan 0,005 < 0,05, maka hipotesis ketiga H3 : Kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai UPTD Puskesmas Blora, diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Bambale (2014) serta Perdana dan Surya (2017) yang
menghasilkan kepemimpinan yang melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai. Berdasarkan hasil penelitian dari
pertanyaan variabel kepemimpinan yang melayani dalam bentuk indikator-indikator yang
diberikan kepada responden secara keseluruhan dapat diketahui jawaban sebagian besar
sangat setuju. Hal ini menunjukkan kepemimpinan yang melayani di UPTD Puskesmas
Blora tergolong baik. Walaupun demikian ada responden yang sebagian kecil menjawab
tidak setuju, hal ini menunjukkan juga sebagian menganggap kepemimpinan yang
melayani di UPTD Puskesmas Blora masih kurang baik.4. Pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja
4. Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap OCB
Hasil koefisien regresi pengembangan karir sebesar 0,158 dan tingkat signifikan 0,031
< 0,05, maka hipotesis keempat H4 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD
Puskesmas Blora, diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Al-Shawabkeh (2017) serta Octaviani dan Utami (2018)yang menghasilkan
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai. Berdasarkan hasil penelitian dari pertanyaan
variabel pengemabngan karir dalam bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada
responden secara keseluruhan dapat diketahui jawaban sebagian besar sangat setuju. Hal
ini  menunjukkan sistem pengembangan karir yang ada di UPTD Puskesmas Blora
tergolong baik. Walaupun demikian ada responden sebagian kecil yang menjawab tidak
setuju, hal ini menunjukkan sistem pengembangan karir yang ada di UPTD Puskesmas
Blora beranggapan masih belum baik.
5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,638 dan
tingkat signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis kelima HS5 : Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD
Puskesmas Blora, diterima. Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai pernah dilakukan oleh Sulistyawan
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(2017) serta Zaman & Tjahjaningsih (2017) yang menghasilkan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan
hasil penelitian dari pertanyaan variabel OCB dalam bentuk indikator-indikator yang
diberikan kepada responden secara keseluruhan dapat diketahui jawaban sebagian besar
setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan OCB pegawai UPTD Puskesmas Blora
tergolong tinggi. Walaupun demikian ada responden yang sebagian kecil menjawab tidak
setuju, hal ini menunjukkan OCB pegawai UPTD Puskesmas Blora beranggapan masih
rendah.

6. Pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap Kinerja pegawai dimediasi oleh
OoCB
Berdasarkan jalur model yang diajukan dalam teori dinyatakan bahwa kepemimpinan
yang melayani mempunyai hubungan langsung dengan kinerja pegawai (3) = 0,256 dan
kepemimpinan yang melayani mempunyai hubungan tidak langsung dengan kinerja
pegawai melalui mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) (p1 X Bs) = (0,670 x
0,638). Berdasarkan hasil penelitian 0,256 < 0,427 maka Organizational Citizenship
Behavior (OCB) memediasi pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya dilakukan oleh Lutfiyanto,
Huda dan Hulmansyah (2020) serta Kurniawan (2021) yang menghasilkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memediasi pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap
kinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan yang melayani yang
berjalan di instansi sudah berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebelum di mediasi oleh
OCB, bahkan setelah dimediasi OCB pengaruhnya lebih kuat dibandingkan langsung
terhadap kinerja pegawai.
7. Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh OCB
Berdasarkan jalur model yang diajukan dalam teori dinyatakan bahwa pengembangan
karir ~ mempunyai hubungan langsung dengan kinerja pegawai (4)=0,201 dan
pengembangan karir mempunyai hubungan tidak langsung dengan kinerja pegawai melalui
mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) (B2 X B5) = (0,158 x 0,638). Apabila
hasil 0,201 > 0,101 maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memediasi
pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini berlawanan
dengan hasil penelitian sebelumnya dilakukan oleh Zulhijja dan Azzuhri (2014) serta
Lutfiyanto, Huda dan Hulmansyah (2020) yang menghasilkan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) memediasi pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
menunjukkan sistem pengembangan karir yang berjalan di instansi sudah berpengaruh
terhadap kinerja pegawai sebelum di mediasi oleh OCB, bahkan setelah dimediasi OCB
pengaruhnya lebih lemah dibandingkan langsung terhadap kinerja pegawai.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai Peran Organizational Citizenship Behavior
(OCB) sebagai Pemediasi Hubungan Kepemimpinan Yang Melayani Dan Pengembangan
Karir Dengan Kinerja Pegawai Pada Pegawai UPTD Puskesmas Blora dapat diambil
kesimpulan  sebagai berikut : Kepemimpinan yang melayani berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora. Dengan semakin baik
kepemimpinan yang melayani, maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora.
Dengan semakin baik sistem pengembangan karir, maka akan meningkatkan kinerja pegawai.
Kepemimpinan yang melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD Puskesmas Blora. Dengan semakin baik
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kepemimpinan yang melayani, maka akan meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai.

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai UPTD Puskesmas Blora. Dengan semakin baik sistem
pengembangan karir, maka akan meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora. Dengan semakin baik Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai, maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memediasi pengaruh kepemimpinan yang
melayani terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora karena pengaruh langsung lebih
kecil daripada pengaruh tidak langsung. Dengan kata lain kepemimpinan yang melayani lebih
efektif tidak langsung melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) daripada langsung
terhadap kinerja. Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak memediasi pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Blora karena pengaruh
langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsung. Dengan kata lain pengembangan karir
lebih efektif berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai daripada tidak langsung melalui
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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