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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine, test and
empirically analyze the significance of organizational
citizenship behavior, work discipline and quality of
work life on work motivation and employee
performance at the Sukoharjo Regency Inspectorate.
The population in this study were 40 employees at the
Sukoharjo Regency Inspectorate. The data collection
technique was a questionnaire. The sample with the
census technique was 40 respondents. Data analysis
was carried out using instrument tests, linearity tests,
hypothesis tests, and path analysis. The results is OCB
and QWL have a positive and significant effect on
employee work motivation, but work discipline has a
positive and insignificant effect on employee work
motivation;, OCB, work discipline and work
motivation have a positive and significant effect on
employee performance, but QWL has a positive and
insignificant effect on employee performance. The
results of the F test prove that OCB, work discipline,
QWL and work motivation have a significant effect
on employee performance at the Sukoharjo Regency
Inspectorate. The total R2 value of 0.976 means that
employee performance is explained by OCB, work
discipline, QWL and work motivation by 97.6% and
the remaining 2.4% is explained by other variables
outside the research model. The results of the path
analysis show that the direct path or direct influence
of work discipline on employee performance is the
dominant path in improving employee performance.
The use of intervening variables of work motivation
is effective as a mediator of the influence of the QWL
variable on employee performance, but is not
effective as a mediator of the influence of the OCB and
work discipline variables on employee performance.
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PENDAHULUAN

Dalam pencapaian visi, misi dan tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi, maka faktor sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu hal
penting dan strategis demi mencapai tujuan organisasi di antara sumber daya
lainnya. Tanpa adanya sumber daya manusia, maka sumber daya yang lain tidak
dapat dimanfaatkan untuk meraih tujuan organisasi. Dampak positif bagi suatu
organisasi seperti pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo apabila sumber daya
manusia dikelola secara baik dan berkualitas, akan dapat meminimalisir tingkat
absensi, segala tugas yang diberikan pada pegawai dapat diselesaikan dengan
waktu yang cepat, meminimalisir tingkat kerugian, tingkat loyalitas seorang
pegawai meningkat dan pegawai akan cenderung berhati-hati dalam
melaksanakan tugas pekerjaan dan hasil kerja (kinerja) juga akan lebih optimal.
Sumber daya manusia yang baik dan berkualitas diharapkan mampu merespon
dengan cepat dan mampu menghadapi perubahan yang akan terjadi melalui
kinerja pegawai. Kinerja seorang pegawai dapat memberikan dampak baik
buruknya kinerga organisasi.

Kinerja pegawai merupakan suatu potensi yang harus dimiliki oleh setiap
pegawai untuk melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
Dalam aktivitas kerjanya setiap pegawai mengharapkan pekerjaan yang
dilakukan mampu memenuhi kebutuhannya. Hanafi et. al. (2018) menyatakan
bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang pegawai dalam
menjalankan tugas baik secara kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan yang didasari atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta ketepatan waktu. Kinerja pegawai yang baik merupakan
harapan organisasi dan diharapkan juga dapat meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Namun masih terdapat fenomena kinerja pegawai pada Inspektorat
Kabupaten Sukoharjo menjadi menurun seperti kurangnya kekompakkan antar
rekan kerja, seperti kurangnya saling membantu antar sesama rekan kerja atau
menyemangati satu sama lain, yang harusnya saling mendukung dan saling
menyemangati satu sama yang lain. Kecenderungan penurunan ditandai dengan
pegawai yang kurang produktif dalam bekerja dan ada pegawai yang kurang
nyaman dengan kondisi lingkungan kerjanya. Salah satu hal yang dijadikan
perhatian utama adalah bagaimana menjaga dan mengelolah motivasi pegawai
dalam bekerja agar selalu fokus pada tujuan organisasi.

Motivasi pegawai sangatlah penting karena motivasi merupakan daya
gerak yang bersumber dari dalam diri sesorang untuk melakukan sesuatu atau
dengakan kata lain sesuatu yang mendasari dari diri setiap individu. Adanya
motivasi kerja yang tinggi, pegawai akan lebih giat dan bertanggung jawab
dalam melaksanakan pekerjaan. Permasalahan ini sejalan dengan Kasmir (2016)
kinerja pegawai dipengaruhi oleh motivasi kerja. Selain faktor motivasi kerja
untuk meningkatkan kinerja pegawai juga membutuhkan faktor Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Rahayu et. al., 2023). Faktor disiplin kerja dan quality
of work life juga sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam satu
organisasi (Reinaldo et. al., 2024).
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang
ditunjukkan pegawai untuk meningkatkan efektivitas kinerja perusahaan dan
dengan tidak mengabaikan tujuan produktivitas individual pegawai (Audina
dan Handayani, 2021). Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan kontribusi setiap induvidu pegawai yang melebihi kewajiban tugas
di tempat kerja dan reward atas kinerja yang dilaksanakan (Hanafi et. al., 2018).
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terdiri dari beberapa perilaku, di
antaranya perilaku menolong orang lain, menjadi relawan untuk tugas yang
lebih banyak, serta patuh terhadap aturanaturan dan prosedur di tempat kerja.
Perilaku tersebut menggambarkan nilai tambah pegawai dan merupakan salah
satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan
bermakna membantu (Arina et al. 2021).

Beberapa fenomena terkait faktor Organizational Citizenship Behavior
(OCB) pegawai seperti beberapa pegawai tidak sepenuhnya membantu rekan
kerja apabila terdapat kesulitan pekerjaan terkesan acuh dan terkadang sering
terjadi konflik dengan rekan kerja, beberapa pegawai juga tidak menghargai
peraturan yang berlaku dalam organisasi, toleransi pada situasi yang kurang
ideal/menyenangkan di tempat kerja, serta membuang-buang waktu di tempat
kerja. Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditandai dengan
perilaku individu yang secara sukarela memberikan kontribusi peran ekstra
diluar job description untuk organisasi. Seorang pegawai yang menampilkan
perilaku OCB disebut sebagai pegawai yang baik (good citizen)

Perilaku OCB yang dilakukan oleh seorang pegawai dengan penuh
kebebasan dalam menentukan sesuatu dan tanpa meminta pamrih dari
organisasi, sehingga berperan dalam menjaga keberlanjutan organisasi. Terdapat
perbedaan hasil penelitian (Research gap) antara pengaruh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai seperti hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Hidayati et. al. (2023), Badaruddin (2021), Rahayu
et. al. (2023), Cangara et. al. (2023) menyatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
terdahulu berbeda yang dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018), Audina dan
Handayani (2021) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kinerja pegawai yang baik dapat dipengaruhi oleh disiplin kerja. Sutanjar
dan Saryono (2019) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer atau pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai
agar pegawai bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menjadi
mentaati semua peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku. Disiplin
kerja harus ditanamkan dalam diri setiap pegawai. Kesadaran pegawai
diperlukan dengan mematuhi peraturan-peraturan yang berlaku. Peraturan
sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi pegawai
dalam menciptakan tata tertib yang baik di organisasi/instansi. Selain itu
organisasi/instansi harus mengusahakan supaya peraturan itu bersifat jelas,
mudah dipahami dan berlaku bagi semua pegawai (Hasibuan, 2019).
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Fenomena terkait tentang kedisiplinan pegawai pada Inspektorat
Kabupaten Sukoharjo bahwa beberapa pegawai tidak patuh pada jam kerja,
seperti beberapa pegawai menggunakan jam istirahat melebihi aturan yang
berlaku. Begitu juga ada beberapa pegawai yang sering pulang sebelum jam
kantor selesai atau jam pelayanan selesai. Ada pegawai yang selalu mengulur-
ulur waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya. Disiplin kerja merupakan
bentuk dari pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dalam
menunjukkan tingkat kesungguhan kerja pegawai pada suatu organisasi,
dimana para pegawai yang tidak mematuhi peraturan yang telah ditetapkan
organisasi akan mendapatkkan sanksi.

Disiplin kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Sutrisno (2020:86)
berpendapat disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan instansi. Disiplin kerja
sebagai bentuk latihan bagi pegawai dalam melaksanakan aturan-aturan
organisasi instansi. Semakin disiplin pegawai semakin tinggi produktivitas kerja
pegawai, hal tersebut memberikan dampak pula pada kinerja pegawai yang
lebih baik. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Badaruddin (2021),
Hapsari et. al. (2024), Yudha (2022), Reinaldo et. al. (2024), Hadi et. al. (2022),
Nurhuda et. al. (2019) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan
oleh Muna dan Isnowati (2022) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Quality of work life atau kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu
syarat dan karakteristik pekerjaan yang berkontribusi terhadap motivasi, kinerja,
dan kepuasan kerja (Hadi et. al., 2022). Tujuan menciptakan kualitas kehidupan
kerja (quality of work life) yang baik yaitu untuk menciptakan kondisi kerja yang
dapat meningkatkan motivasi pegawai dalam bekerja agar mencapai kinerja
yang optimal (Hanafi et. al., 2018). Daniel (2019) mendefinisikan quality of work
life (QWL) sebagai setiap kegiatan (perbaikan) yang terjadi pada setiap tingkatan
dalam suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas organisasi yang lebih
besar melalui peningkatan martabat dan pertumbuhan manusia (pegawai).
Penerapan QWL yang baik, pegawai menjadi lebih sehat, lebih kuat komitmen
pada organisasi, keamanan kerja terjamin dan dapat membuat pegawai lebih
maksimal bekerja.

Quality of work life mempunyai peran yang penting terhadap jalannya
aktivitas kerja, dimana para pimpinan dan bawahan harus dapat menentukan
dan melaksanakan kegiatan dengan adanya kesepakatan dalam menjalankan
kegiatan pekerjaan, fenomena dilapangan terkait dengan kualitas kehidupan
kerja (quality of work life) pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo belum
maksimal, seperti pegawai tidak mendapatkan penghargaan atau reward atas
keberhasilan. Selain itu pegawai tidak diikutsertakan atau keterlibatan dalam
penentuan kebijakan organisasi. Hadi et. al. (2022) Lingkungan kerja harus
menciptakan suasana kerja dimana pegawai merasakan keterlibatannya
terhadap lingkungan kerjanya. Menciptakan suasana kerja yang baik akan
menimbulkan kualitas kehidupan kerja atau quality of work life yang baik dan
dapat membangkitkan motivasi kerja dalam pencapaian tujuan secara lebih baik.
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Kualitas kehidupan kerja (quality of work life) yang semakin baik juga akan
sangat berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai, yang pada akhirnya
diharapkan keberlanjutan organisasi akan menjadi terjamin. Seperti hasil
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hidayati et. al. (2023), Yudha (2022),
Reinaldo et. al. (2024), Hadi et. al. (2022), Cangara et. al. (2023) menyatakan bahwa
Quality of Work Life berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018), Hapsari
et. al. (2024), Sugiyono dan Fitria (2022) menyatakan bahwa Quality of Work Life
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai

Faktor lain yang erat dengan kinerja pegawai adalah motivasi kerja
pegawai. Motivasi kerja menjadi hal penting bagi suatu organisasi, terutama
sangat bermanfaat juga bagi individu pegawai itu sendiri. Motivasi akan
mendorong pegawai untuk lebih berprestasi dan produktif. Hasibuan (2019)
menyatakan bahwa motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak supaya
mendorong seorang pegawai untuk bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi
dengan segala daya dan upayanya untuk mencapai kepuasan. Adanya motivasi
kerja, pegawai akan memberikan yang terbaik, bekerja lebih produktivitas, dan
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja. Seperti membangun kerjasama
yang baik dengan semua pegawai yang ada di oganisasi dan oganisasi
memberikan penghargaan kepada pegawai yang berprestasi dalam melakukan
pekerjaan, karena hal tersebut akan memudahkan pegawai menjalankan segala
pekerjaan yang ada dan tidak akan ada kendala yang di hadapi, secara tidak
langsung hasil kerja (kinerja) menjadi lebih maksimal.

Namun dalam hal ini, terdapat fenomena dalam proses pemberian
motivasi kerja masih banyak masalah yang dihadapi yaitu kurangnya pemberian
motivasi sesama pimpinan dan pegawai, pegawai dan pegawai, sehingga
kurangnya respon pegawai dalam proses pemberian motivasi yang nantinya
akan berdampak pada hasil kerja (kinerja) dan tujuan organisasi. Serta motivasi
kerja belum diaplikasikan secara maksimal oleh pegawai, sehingga
menimbulkan berbagai masalah atau hambatan di dalam lingkungan kerja.
Motivasi kerja yang rendah pada sebagian pegawai menyebabkan menurunnya
kinerja pegawai. Sangat sedikit pegawai yang mempunyai motivasi yang tinggi.
Sehingga perlu memotivasi sesama pegawai yang dapat menimbulkan pegawai
mampu untuk mengatasi masalah ataupun hambatan dalam bekerja, dan mudah
untuk meningkatkan kinerja dan tujuan organisasi. Hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018), Rahayu et. al. (2023), Audina dan
Handayani (2021), Hapsari et. al. (2024), Muna dan Isnowati (2022), Hadi et. al.
(2022), Sugiyono dan Fitria (2022), Nurhuda et. al. (2019) menyatakan motivasi
kerja kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka penelitian akan dilakukan dengan
mengambil judul penelitian ini yaitu : Peran Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Disiplin kerja dan Quality of Work Life (QWL) dalam Meningkatkan
Kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo.
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TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance).
Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2017:132) bahwa istilah kinerja
berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adhari (2020:77)
mengatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil yang diproduksi oleh fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan - kegiatan pada pekerjaan tertentu selama
periode waktu tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan kuantitas dari
pekerjaan tersebut.

Menurut Afandi (2018:83) bahwa Kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing - masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral dan etika. Hanafi et. al. (2018) menyatakan bahwa
kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
menjalankan tugas baik secara kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan didasari atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta ketepatan waktu. Kinerja yang baik adalah harapan bagi
semua perusahaan dan institusi yang memperkerjakan karyawan, yang pada
akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara
keseluruhan

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai yang dicapai pegawai secara
kualitas dan kuantitas yang baik dalam mencapai target dan tujuan yang
ditetapkan oleh organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral dan etika.

Motivasi Kerja

Menurut Audina dan Handayani (2021) bahwa motivasi merupakan
pemberian daya penggerak menciptakan keinginan kerja seseorang agar mereka
mau bekerja. Bekerja efektif dan integrase dengan segala daya upaya untuk
mencapai kepuasan. Hasibuan dan Silvya (2019:134) bahwa Motivasi adalah
dorongan seseorang untuk bekerja, misalnya adalah gaji yang besar, pimpinan
yang mengayomi, fasilitas kerja memadai, lingkungan kerja yang nyaman serta
rekan kerja yang menyenangkan dan lain-lain.

Menurut Jufrizen (2017:27) bahwa Motivasi merupakan salah satu hal
yang mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai
pendorong keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat
membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta
memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat
menurut cara-cara tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal.

Muyjiatun (2015:49) bahwa Motivasi kerja merupakan kegiatan yang
mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi kerja
ini merupakan subjek yang penting bagi pimpinan, karena menurut definisi
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pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain. Sutrisno (2020:109)
bahwa Motivasi merupakan suatu faktor yang dapat mendorong seorang
individu untuk melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan tertentu. Dalam
melakukan kegiatan, seorang individu pasti memiliki sebuah faktor yang
menjadi dorongan untuk melakukan kegiatan tersebut.

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa motivasi kerja adalah suatu faktor yang menjadi pendorong keinginan,
pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seorang pegawai
bersemangat dan termotivasi untuk melakukan kegiatan pekerjaan.

Organizational Citizenship Behavior

Perilaku kewarganegaraan dalam organisasi atau Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi setiap induvidu yang melebihi
kewajiban tugas di tempat kerja dan reward atas kinerja yang dilaksanakan
(Hanafi et. al,, 2018). Organizational Citizenship Behavior (OCB) terdiri dari
beberapa perilaku, di antaranya perilaku menolong orang lain, menjadi relawan
untuk tugas yang lebih banyak, serta patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur di tempat kerja. Perilaku tersebut menggambarkan nilai tambah
pegawai dan merupakan salah satu bentuk perlaku prososial, yaitu perilaku
sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu (Arina et al. 2021).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan suatu perilaku
individu yang bebas dan sukarela, atau dengan kata lain perilaku karyawan yang
melebihi peran yang diwajibkan (Auliana & Nurasiah, 2017). Astitiani dan
Sintaasih (2019) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak
berkaitan langsung dengan sistem reward organisasi, OCB merupakan perilaku
karyawan yang berkontribusi menciptakan efektifitas organisasi.

Audina dan Handayani (2021) bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) merupakan perilaku yang ditunjukkan karyawan untuk meningkatkan
efektivitas kinerja perusahaan tanpa mengabaikan tujuan produktivitas
individual karyawan. Yudha (2022) Organizational Citizenship Behavior
merupakan perilaku menolong dan membangun yang ditunjukkan oleh anggota
organisasi dan dinilai atau dihargai oleh manajemen organisasi tetapi tidak
berhubungan langsung dengan produktivitas individu dan perilaku yang
diperankan bukan merupakan tuntutan dari peran individu.

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku bebas dan sukarela
yang melebihi peran yang diwajibkan yang ditunjukkan oleh individu pegawai
yang dinilai atau dihargai oleh manajemen organisasi namun tidak berhubungan
langsung dengan produktivitas kerja.

Disiplin kerja

Dewi dan Harjoyo (2019:93) mengemukakan secara etimologis Disiplin
berasal dari bahasa inggris disciple yang berarti pengikut atau penganut,
pengajaran, latihan dan sebagainya. Sutanjar dan Saryono (2019)
mengemukakan bahwa Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
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mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang menjadi mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Agustini (2019:89) mengemukakan
bahwa Disiplin kerja adalah sikap ketaatan terhadap aturan dan norma yang
berlaku di suatu perusahaan dalam rangka meningkatkan keteguhan pegawai
dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi.

Menurut Sembiring et al. (2019) mengemukakan bahwa Disiplin pegawai
dalam manajemen sumber daya manusia berangkat dari pandangan bahwa tidak
ada manusia yang sempurna, lepas dari kesalahan dan kekhilafan. Sutrisno
(2020:86) berpendapat Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat
yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan instansi.
Mangkunegara (2017:129) mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan
sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman
organisasi.

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa Disiplin kerja adalah suatu kondisi atau sikap hormat atau sikap ketaatan
terhadap peraturan dan ketetapan yang berlaku dalam organisasi dalam rangka
meningkatkan keteguhan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Quality of Work Life

Adikoeswanto ef. al. (2020) menyatakan kualitas kehidupan kerja
mengacu pada keadaan menyenangkan atau tidaknya lingkungan kerja bagi
seorang karyawan. Daniel (2019) mendefinisikan Quality of Work Life (QWL)
sebagai setiap kegiatan (perbaikan) yang terjadi pada setiap tingkatan dalam
suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas organisasi yang lebih besar
melalui peningkatan martabat dan pertumbuhan manusia. Dengan menerapkan
QWL yang baik pegawai menjadi lebih sehat, lebih kuat komitmennya pada
organisasi, keamanan kerja terjamin membuat karyawan lebih maksimal bekerja,
sehingga mengurangi pengeluaran organisasi.

Quality of work life didefinisikan sebagai persepsi pegawai tentang
kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja (Santhi dan Mujiati, 2016). Ada
dua pandangan mengenai maksud dari quality of work life yaitu Pertama, quality
of work life adalah sejumlah keadaan dan praktek dari organisasi. Kedua, quality
of work life adalah persepsi pegawai ingin merasa aman, puas, dan mendapatkan
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sebagai layaknya manusia
(Badaruddin, 2021). Dessler (Hanafi et. al. 2018) berpendapat bahwa kualitas
kehidupan kerja adalah kondisi para pegawai bekerja dalam suatu organisasi
untuk dapat memenuhi kebutuhan penting mereka. Quality of Work Life adalah
persepsi pegawai tentang kesejahteraan secara fisik maupun mental dalam
bekerja (Angelia and Soeharto 2020). Soetjipto (2017:16) Quality Work of Life
merupakan ukuran kemampuan suatu organisasi dalam upayanya memenuhi
kebutuhan pribadi secara mendasar pada seluruh anggotanya, yang berupa
pemberian kesempatan dan pengalaman bermakna ditempat kerjanya

Berdasarkan beberapa definisi yang telah dipaparkan dapat disimpulkan
bahwa quality of work life adalah upaya organisasi dalam memberikan semua
yang dibutuhkan pegawai supaya merasa puas dan aman dalam bekerja dan
nantinya dapat meningkatkan kinerja pegawai tersebut.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengambil lokasi pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo.
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Inspektorat Kabupaten
Sukoharjo yang berjumlah 40 orang. Teknik pengumpulan data dengan
kuesioner. Sampel dengan teknik sensus yaitu sebanyak 40 responden. Analisis
data dengan uji instrumen, uji linearitas, uji hipotesis, dan analisis jalur.

Y1=PB1 X1+ P2 Xo+ B3 Xs+ €roeeneinnnnninn 1)
Keterangan :
Y1 : Motivasi kerja kerja;
X1 : Organizational Citizenship Behavior;

X2 : Disiplin kerja;
X3 : Quality of Work Life;
B1..4 : Koefisien jalur;

el : Faktor Error/Disturbance
Yo=PsX1+PsXo+ Pe X+ PrXat ez, (2)
Keterangan :
Y2 :Kinerja Pegawai;
X1 : Organizational Citizenship Behavior;

X2 : Disiplin kerja;

X3 : Quality of Work Life;

Xs  : Motivasi kerja kerja;

Bs ..o : Koefisien jalur;

e2  : Faktor Error/Disturbance

HASIL PENELITIAN

Analisis Regresi Jalur

Persamaan Analisis Regresi Jalur I:

Yi= 0,231X: + 0029X> + 0,726 X5 + e
Sig  (0,020)**  (0,830) (0,000)**

Persamaan Analisis Regresi Jalur II
Y2 = 0,156 X1 + 0,696 X2 + 0,030 X5 + 0,219 X5 + e2
Sig (0,010)** (0,000)** (0,767)  (0,024)**

Uji t

Hasil Uji t Persamaan I

1. Pengaruh OCB terhadap motivasi kerja
Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa thitung variabel OCB
sebesar 2,436 dengan nilai signifikan 0,020 < 0,05 berarti variabel OCB
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis 1 terbukti
(Hi terbukti).

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap Motivasi kerja
Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa thitung variabel disiplin
kerja sebesar 0,217 dengan nilai signifikan 0,830 > 0,05 berarti variabel disiplin
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kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis
2 tidak terbukti (Hz tidak terbukti).

3. Pengaruh QWL terhadap motivasi kerja
Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa thitung variabel QWL
sebesar 5,475 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 berarti variabel QWL
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis 3 terbukti
(Hs terbukti).

Hasil Uji t Persamaan II

1. Pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai pegawai
Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thitung variabel OCB
sebesar 2,735 dengan nilai signifikan 0,010 < 0,05 berarti variabel OCB
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis 4
terbukti (Hy terbukti).

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pegawai
Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thitung variabel disiplin
kerja sebesar 9,201 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 berarti variabel disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis 5
terbukti (Hs terbukti).

3. Pengaruh QWL terhadap kinerja pegawai pegawai
Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thitung variabel QWL
sebesar 0,299 dengan nilai signifikan 0,767 > 0,05 berarti variabel QWL
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis 6
tidak terbukti (Hs tidak terbukti).

4. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pegawai
Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thitung variabel motivasi
kerja sebesar 2,367 dengan nilai signifikan 0,024 < 0,05 berarti variabel
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga
hipotesis 7 terbukti (H7 terbukti).

Uji F

1. Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan pertama diketahui besarnya
nilai F = 31,153 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan secara bersama-sama variabel OCB, disiplin kerja dan QWL
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

2. Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan kedua diketahui besarnya
nilai F = 96,178 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan secara bersama-sama variabel OCB, disiplin kerja, QWL dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Uji R?
Berdasarkan perhitungan dari persamaan 1 dan persamaan 2, maka didapatkan
hasil nilai koefisien determinasi total (R? Total) sebagai berikut:
R? =1- (e12 X e2?)
=1-(0,5272X0,2882)
=1-(0,278 X 0,083)
=1-0,02307
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= 0,976 atau 97,6 %
Hasil Nilai R? total sebesar 0,976 artinya kinerja pegawai dijelaskan oleh OCB,
disiplin kerja, QWL dan motivasi kerja sebesar 97,6 % dan sisanya sebesar 2,4 %
dijelaskan variabel lain diluar model penelitian, misal variabel kepemimpinan,

komunikasi dan lingkungan kerja.

Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung Dan Pengaruh Total

Tabel 1. Analisis Jalur

No. Hub. Antar Variabel Pengaruh Pengaruh tidak Total Pengaruh
langsung langsung
1 OCB — Kinerja pegawai Py=0,156**
. . . . . =P XPy =Ps+ (P1 X P7)
2 Oeczw_a’i Motivasi kerja = Kinerja =0231X0219 = | = 0,156 + 0,050
Peg 0,050 = 0,206
3 Disiplin kerja — Kinerja pegawai P5=0,696**
1. . . . . =P, X Py =P5+(P2XP7)
4 Ei‘rsllpl.m kerja 7 Motivasi kerja — =0,029 X 0,219 = | = 0,696 + 0,006
cha pegawa 0,006 = 0,702
5 QWL — Kinerja pegawai P¢=0,030
. . . . . =P3 X Py = P¢ + (P3X P7)
6 QWL — Motivasi kerja. ~ Kinerja =0,726X0,219 = | = 0,030 + 0,158
Pe8 0,158* = 0,188
Penjelasan :

1. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel OCB terhadap kinerja
pegawai merupakan jalur yang efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung
melalui motivasi kerja namun tidak signifikan. Penggunaan variabel
intervening motivasi kerja tidak efektif dalam memediasi OCB terhadap
kinerja pegawai.

2. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel disiplin kerja kerja
terhadap kinerja pegawai merupakan jalur yang efektif dibandingkan
pengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja. Penggunaan variabel
intervening motivasi kerja tidak efektif dalam memediasi disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai.

3. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh tidak langsung variabel QWL terhadap
kinerja pegawai melalui motivasi kerja merupakan jalur yang efektif
dibandingkan pengaruh langsung. Penggunaan variabel intervening motivasi
kerja efektif dalam memediasi QWL terhadap kinerja pegawai.

Hasil perhitungan Tabel 1 dan penjelasan pengaruh langsung, tidak
langsung dan pengaruh total, maka hasil analisis jalur membuktikan bahwa jalur
langsung atau pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
merupakan jalur yang dominan berpengaruh dan signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai, karena memiliki nilai koefisien lebih besar
diantara yang lain sebesar 0,696. Hubungan antara variabel hasil penelitian dapat
dilihat pada Gambar 1 berikut.
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0,696+

0;219%*

Gambar 1 Hasil Analisis Jalur

PEMBAHASAN
1. Pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja

Hasil penelitian pengaruh langsung membuktikan bahwa OCB
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini berarti jika
OCB ditingkatkan, maka kinerja pegawai pegawai mengalami peningkatan secara
signifikan. Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian terdahulu dilakukan
oleh Hidayati et. al. (2023), Badaruddin (2021), Rahayu et. al. (2023), Cangara et.
al. (2023) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian ini tidak
mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018), Audina
dan Handayani (2021) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa OCB
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja, dan Motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018)
menyimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja kerja pegawai. Hasil penelitian terdahulu berbeda yang
dilakukan oleh Setiani et. al. (2022) menyimpulkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai. Adapun motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Hanafi et. al. (2018),
Rahayu et. al. (2023), Audina dan Handayani (2021), Hapsari et. al. (2024), Muna
dan Isnowati (2022), Hadi et. al. (2022), Sugiyono dan Fitria (2022), Nurhuda et.
al. (2019) menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Penelitian ini tidak mendukung penelitian Ningmabin dan Adi (2022),
Setiani et. al. (2022) menyatakan motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung lebih efektif dalam
peningkatan kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan dengan meningkatkan
variabel OCB terhadap kinerja pegawai secara langsung, hal tersebut dapat

90



ProBank : Jurnal Ekonomi dan Perbankan
Vol.10, No.1, Juni 2025: 79 - 98

dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas tertinggi OCB,
pada item pernyataan ke 3, 4, dan 1, yaitu :
a. Pegawai memiliki sikap Sportsmanship, yang tidak pernah mengeluh dalam
melaksanakan pekerjaan
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap Sportsmanship,
yang tidak pernah mengeluh dalam melaksanakan pekerjaan.
b. Pegawai memiliki sikap Civic Virtue, yang selalu terlibat dalam setiap
aktivitas organisasi
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap Civic Virtue, yang
selalu terlibat dalam setiap aktivitas organisasi
c. Pegawai memiliki sikap Altruism, yang saling membantu rekan kerja
apabila terdapat kesulitan kerja
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap Altruism, yang
saling membantu rekan kerja apabila terdapat kesulitan kerja.

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja

Hasil penelitian pengaruh langsung membuktikan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini berarti jika
disiplin kerja ditingkatkan, maka kinerja pegawai mengalami peningkatan
secara signifikan. Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian terdahulu
dilakukan oleh Badaruddin (2021), Hapsari et. al. (2024), Yudha (2022), Reinaldo
et. al. (2024), Hadi et. al. (2022), Nurhuda et. al. (2019) menyatakan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian
ini tidak mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Muna dan Isnowati
(2022) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Hasil penelitian pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap motivasi kerja, dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Nurhuda
et. al. (2019) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai. Adapun motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh
Hanafi et. al. (2018), Rahayu et. al. (2023), Audina dan Handayani (2021), Hapsari
et. al. (2024), Muna dan Isnowati (2022), Hadi et. al. (2022), Sugiyono dan Fitria
(2022), Nurhuda et. al. (2019) menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini tidak mendukung yang dilakukan oleh
Ningmabin dan Adi (2022), Setiani et. al. (2022) menyatakan motivasi kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung lebih efektif dalam
peningkatan kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan dengan meningkatkan
variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai secara langsung, hal tersebut
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dapat dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas tertinggi
disiplin kerja, pada item pernyataan ke 4, 3, dan 2, yaitu:
a. Pegawai melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan tupoksi jabatan,
tugas dan tanggungjawab dengan maksimal
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap apabila melakukan pekerjaan-pekerjaan agar
sesuai dengan tupoksi jabatan, tugas dan tanggungjawab dengan
maksimal.
b. Pegawai selalu mentaati peraturan dasar tentang cara berpakaian dan
bertingkah laku dalam pekerjaan
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap yang selalu mentaati peraturan dasar tentang
cara berpakaian dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
c. Pegawai selalu taat terhadap aturan waktu berkaitan dengan jam pulang
kerja
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap yang selalu taat terhadap aturan waktu
berkaitan dengan jam pulang kerja.

3. Pengaruh QWL terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja

Hasil penelitian pengaruh langsung membuktikan bahwa QWL
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini berarti
jika QWL ditingkatkan, maka kinerja pegawai mengalami peningkatan dan tidak
signifikan. Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian terdahulu dilakukan
oleh Hanafi et. al. (2018), Hapsari et. al. (2024), Sugiyono dan Fitria (2022)
menyatakan bahwa Quality of Work Life berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian
terdahulu dilakukan oleh Hidayati et. al. (2023), Yudha (2022), Reinaldo et. al.
(2024), Hadi et. al. (2022), Cangara et. al. (2023) menyatakan bahwa Quality of Work
Life berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa QWL
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja, dan Motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh Hadi et. al. (2022), Sugiyono
dan Fitria (2022) menyatakan bahwa Quality of Work Life berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai. Adapun motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh
Hanafi et. al. (2018), Rahayu et. al. (2023), Audina dan Handayani (2021), Hapsari
et. al. (2024), Muna dan Isnowati (2022), Hadi et. al. (2022), Sugiyono dan Fitria
(2022), Nurhuda et. al. (2019) menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini tidak mendukung yang dilakukan oleh
Ningmabin dan Adi (2022), Setiani et. al. (2022) menyatakan motivasi kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai..

Hasil analisis jalur bahwa pengaruh tidak langsung lebih efektif dalam
peningkatan kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan untuk meningkatkan
kinerja pegawai dilakukan dari variabel QWL untuk meningkatkan motivasi
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kerja kemudian dilakukan upaya peningkatan motivasi kerja dalam rangka
meningkatkan kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan untuk meningkatkan
motivasi kerja dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas tertinggi
QWL, pada item pernyataan ke 1, 2, dan 4, yaitu :

a. Pegawai mendapatkan kompensasi yang tepat dan adil sesuai dengan
tanggungjawab pegawai dalam bekerja.

Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat
meningkatkan kompensasi yang tepat dan adil sesuai dengan
tanggungjawab pegawai dalam bekerja.

b. Lingkungan kerja yang aman dan sehat berupa ruang kerja yang bersih dan

kelengkapan sarana prasarana yang tersedia mendukung pekerjaan
pegawai.
Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat
meningkatkan lingkungan kerja yang aman dan sehat berupa ruang kerja
yang bersih dan kelengkapan sarana prasarana yang tersedia mendukung
pekerjaan pegawai.

c. Interaksi sosial di tempat kerja seperti hubungan kerja antar pegawai dan
pimpinan yang harmonis berjalan dengan baik.

Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat

meningkatkan adanya interaksi sosial di tempat kerja seperti hubungan

kerja antar pegawai dan pimpinan yang harmonis berjalan dengan baik.
Upaya peningkatan kinerja pegawai dilakukan dengan meningkatkan motivasi
kerja berdasarkan nilai tertinggi dari uji validitas motivasi kerja yaitu butir
pernyataan 1, 2, dan 4 berikut :

a. Kebutuhan fisiologis berupa gaji dan tunjangan kinerja yang diterima
pegawai sudah memenuhi kebutuhan.

Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat
meningkatkan kebutuhan fisiologis berupa gaji dan tunjangan kinerja yang
diterima pegawai sudah memenuhi kebutuhan

b. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan di tempat kerja sudah pegawai
dapatkan dalam bekerja.

Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat
meningkatkan kebutuhan rasa aman dan keselamatan di tempat kerja
sudah pegawai dapatkan dalam bekerja

c. Kebutuhan akan penghargaan pegawai sudah sesuai dengan kemampuan
pegawai.

Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo supaya dapat
meningkatkan kebutuhan akan penghargaan pegawai sudah sesuai dengan
kemampuan pegawai.

KESIMPULAN

1. OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja pegawai di
Inspektorat Kabupaten Sukoharjo

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Motivasi
kerja pegawai di Inspektorat Kabupaten Sukoharjo
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10.

11.

QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja pegawai di
Inspektorat Kabupaten Sukoharjo

OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Inspektorat Kabupaten Sukoharjo.

Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
di Inspektorat Kabupaten Sukoharjo

QWL berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di
Inspektorat Kabupaten Sukoharjo

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
di Inspektorat Kabupaten Sukoharjo.

Hasil uji F membuktikan OCB, disiplin kerja, QWL dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Inspektorat Kabupaten
Sukoharjo

Hasil Nilai R? total sebesar 0,976 artinya kinerja pegawai dijelaskan oleh
OCB, disiplin kerja, QWL dan motivasi kerja sebesar 97,6 % dan sisanya
sebesar 2,4 % dijelaskan variabel lain diluar model penelitian, misal variabel
kepemimpinan, komunikasi dan lingkungan kerja..

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa jalur langsung atau pengaruh
langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai merupakan jalur yang
dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Penggunaan variabel intervening motivasi kerja efektif sebagai pemediasi
pengaruh variabel QWL terhadap kinerja pegawai, namun tidak efektif
sebagai pemediasi pengaruh variabel OCB dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai.

PENELITIAN LANJUTAN

1.

2.
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Upaya yang dilakukan dengan meningkatkan variabel disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai secara langsung, yaitu :

a. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap apabila melakukan pekerjaan-pekerjaan agar
sesuai dengan tupoksi jabatan, tugas dan tanggungjawab dengan
maksimal.

b. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap yang selalu mentaati peraturan dasar tentang
cara berpakaian dan bertingkah laku dalam pekerjaan.

c. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap yang selalu taat terhadap aturan waktu
berkaitan dengan jam pulang kerja.

Upaya berikutnya dengan meningkatkan variabel OCB terhadap kinerja

pegawai secara langsung, yaitu :

a. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong
pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap
Sportsmanship, yang tidak pernah mengeluh dalam melaksanakan
pekerjaan.
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b. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong
pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap Civic
Virtue, yang selalu terlibat dalam setiap aktivitas organisasi

c. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Sukoharjo agar mendorong
pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai yang memiliki sikap
Altruism, yang saling membantu rekan kerja apabila terdapat kesulitan
kerja.

3. Penelitian yang akan datang dapat melakukan pengembangan penelitian
dengan mengembangkan model dengan mengganti variabel motivasi kerja
dengan variabel yang lain seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja atau
yang lain.
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