
PENGARUH       KOMPETENSI      DAN      PENGEMBANGAN 

KARIER      TERHADAP   KINERJA   APARATUR    SIPIL 

NEGARA     DINAS      PENDIDIKAN      KABUPATEN 

PENUKAL   ABAB   LEMATANG   ILIR   MELALUI 

ORGANIZATIONAL   CITIZENSHIP   BEHAVIOR 

(OCB) SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

 

 

TESIS 

 

 

Sebagai Salah Satu Syarat untuk Memperoleh Gelar  

Magister Manajemen  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Disusun Oleh: 

 

Nama  :  AAN WIJAYA 

NPM  :  255441001 

Konsentrasi  :  Manajemen Sumber Daya Manusia 

   

 

 

PROGRAM STUDI MAGISTER MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS TRIDINANTI 

2026 

 

 



ii 

 

PENGARUH       KOMPETENSI      DAN      PENGEMBANGAN 

KARIER      TERHADAP   KINERJA   APARATUR    SIPIL 

NEGARA     DINAS      PENDIDIKAN      KABUPATEN 

PENUKAL   ABAB   LEMATANG   ILIR   MELALUI 

ORGANIZATIONAL   CITIZENSHIP   BEHAVIOR 

(OCB) SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

 

 

TESIS 

 

 

Sebagai Salah Satu Syarat untuk Memperoleh Gelar  

Magister Manajemen  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Disusun Oleh: 

 

Nama  :  AAN WIJAYA 

NPM  :  255441001 

Konsentrasi  :  Manajemen Sumber Daya Manusia 

   

 

 

PROGRAM STUDI MAGISTER MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS TRIDINANTI 

2026 

 

 



iii 

 

LEMBAR PERSETUJUAN KOMISI PEMBIMBING TESIS 

 

 

Tesis ini Telah Disetujui untuk Diujikan 

 

Nama : AAN WIJAYA 

NPM : 255441001 

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 

Judul Tesis : Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karier 

terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas 

Pendidikan Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir 

melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

sebagai Variabel Intervening  

 

 

 

 

Pembimbing Tesis 

Tanggal 20/08/2026,         Pembimbing I :  .............................................................. 

       Dr. Djatmiko Noviantoro, SE., M.Si. 

     NIDN: 0110117204  

 

 

 

 

Tanggal 20/08/2026,        Pembimbing II : .............................................................. 

      Dr. Irayani, SE., M.M. 

    NIDN: 0207077901 

 

 

 

 

 

Mengetahui : 

 

Palembang, 20 / 08/ 2026 

Dekan FEB 

 

 

 

 

Dr. Hj. Msy. Mikial, SE., M.Si., Ak., CA., CSRS. 

NIDN: 020502640 

Palembang, 20 / 08 / 2026 

Ketua Program Studi MM 

 

 

 

 

Dr. Sari Sakarina, SE., M.M., CHRM. 

NIDN: 0214038501 

 



iv 

 

LEMBAR PENGESAHAN KOMISI PENGUJI TESIS 

 

 

PENGARUH       KOMPETENSI   DAN     PENGEMBANGAN     KARIER 

TERHADAP      KINERJA     APARATUR     SIPIL     NEGARA   DINAS 

PENDIDIKAN KABUPATEN PENUKAL ABAB LEMATANG ILIR 

MELALUI  ORGANIZATIONAL  CITIZENSHIP  BEHAVIOR 

(OCB)    SEBAGAI     VARIABEL     INTERVENING 
 

Dipertahankan di depan Komisi Penguji Tesis  

Program Studi Magister Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Tridinanti Palembang 

 

 

Nama : AAN WIJAYA 

NPM : 255441001 

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

 

Menyetujui : 

Ketua Penguji 

 

 

 

Dr. Djatmiko Noviantoro, SE., M.Si. 

NIDN : 0110117204 

 

Tanggal 

 

 

 

29/08/2026 

Tanda Tangan 

 

 

 

…………….. 

 

Anggota Penguji   

1. 

 

 

 

2. 

Dr. Irayani, SE., M.M. 

NIDN : 0207077901 

 

 

Dr. Sari Sakarina, SE., M.M., CHRM. 

NIDN : 0214038501 

29/08/2026 

 

 

 

29/08/2026 

…………….. 

 

 

 

…………….. 

 

 

Mengetahui : 

 

Palembang, 29/08/2026 

Dekan FEB 

 

 

 

Dr. Hj. Msy. Mikial, SE., M.Si., Ak., CA., CSRS. 

NIDN: 0205026401 

Palembang, 29/08/2026 

Ketua Program Studi MM 

 

 

 

Dr. Sari Sakarina, SE., M.M., CHRM. 

NIDN: 0214038501 



v 

 

SURAT PERNYATAAN 

  

Saya yang bertanda tangan di bawah ini: 

Nama : AAN WIJAYA 

NPM : 255441001 

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 

Judul Tesis : Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karier 

terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan 

Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir melalui 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai 

Variabel Intervening. 

 

Dengan ini menyatakan dengan sesungguhnya bahwa: 

1. Tesis yang saya susun sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar 

Magister Manajemen (MM) dari Fakultas Ekonomi Program Studi Magister 

Manajemen Universitas Tridinanti Palembang seluruhnya adalah hasil karya 

sendiri. 

2. Apabila ada bagian-bagian tertentu dalam penulisan tesis yang saya kutip dari 

hasil karya orang lain, akan saya tulis sumbernya dengan jelas, sesuai norma, 

kaidah dan etika penulisan ilmiah. 

3. Jika dikemudian hari ditemukan seluruh atau sebagian tesis yang saya susun 

ini bukan hasil karya saya sendiri atau adanya plagiat dalam bagian-bagian 

tertentu, saya bersedia menerima sanksi pencabutan gelar Akademik Magister 

Manajemen (MM) yang saya sandang dan sanksi-sanksi lainnya sesuai dengan 

peraturan perundang-undangan yang berlaku.  

  

Demikianlah pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya dalam keadaan sadar 

dengan rasa tanggung jawab tanpa paksaan dari pihak manapun.  

 

 Palembang, 20 Agustus 2026 

Yang menyatakan,  

  

   
 

 

  

AAN WIJAYA 

  

  

  

 

 

 

 

 

 



vi 

 

ABSTRAK 

 

AAN WIJAYA, Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karier terhadap 

Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan Kabupaten Penukal Abab 

Lematang Ilir melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai 

Variabel Intervening. Pembimbing: Dr. Djatmiko Noviantoro, SE., M.Si. dan 

Dr. Irayani, SE., M.M. 

  Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kompetensi dan 

Pengembangan Karier terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) melalui Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) sebagai Variabel Intervening. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode sensus, melibatkan seluruh 

populasi ASN di Dinas Pendidikan Kabupaten PALI yang berjumlah 82 responden. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) 

berbasis varian dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil analisis evaluasi 

Outer Model menunjukkan bahwa seluruh indikator penelitian valid dan reliabel. 

 Berdasarkan analisis data yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien jalur 

sebesar 0,537, nilai p-value sebesar 0,000, dan nilai t-statistik sebesar 6,741 (> 1,96). 

Pengembangan karier juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,429, p-value sebesar 0,000, dan t-statistik 

sebesar 5,500 (> 1,96). Selanjutnya, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja ASN dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,200, p-value sebesar 

0,042, dan t-statistik sebesar 2,042 (> 1,96). Pengembangan karier berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja ASN dengan nilai koefisien jalur sebesar 

0,273, p-value sebesar 0,014, dan t-statistik sebesar 2,471 (> 1,96). OCB juga 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN dengan nilai 

koefisien jalur sebesar 0,498, p-value sebesar 0,000, dan t-statistik sebesar 5,058 (> 

1,96).  

 Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN melalui OCB dengan nilai koefisien 

jalur sebesar 0,267, p-value sebesar 0,000, dan t-statistik sebesar 4,231 (> 1,96). 

Pengembangan karier juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN melalui 

OCB dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,214, p-value sebesar 0,000, dan t-

statistik sebesar 3,662 (> 1,96). 

 Implikasi dari penelitian ini menyarankan Dinas Pendidikan Kabupaten 

PALI, khusus dalam mengadopsi merit system untuk Pengembangan Karier yang 

terbuka dan mengasahkan Kompetensi sosial-emosional ASN. Melalui pendeketan 

ini, diharapkan dapat menumbuhkan dan meningkatkan performa instansi secara 

berkelanjutan. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Pengembangan Karier, Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), Kinerja ASN 
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ABSTRACT 

 

AAN WIJAYA, The Effect of Competence and Career Development on the 

Performance of State Civil Apparatus The Education Department of Penukal 

Abab Lematang Ilir Regency Through Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) as an Intervening Variable. Advisor: Dr. Djatmiko Noviantoro, SE., M.Si. 

and Dr. Irayani, SE., M.M. 

  This study aims to analyze the influence of Competence and Career 

Development on the Performance of State Civil Apparatus (ASN) at the Education 

Office of Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) Regency through Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) as an Intervening Variable. This study uses a 

quantitative approach with a census method, involving the entire population of 

ASN at the PALI Regency Education Office, totaling 82 respondents. The data 

analysis technique used is variance-based Structural Equation Modeling (SEM) 

assisted by SmartPLS software. The results of the Outer Model evaluation analysis 

show that all research indicators are valid and reliable. 

  Based on the data analysis conducted, the results show that competence has 

a positive and significant influence on OCB with a path coefficient value of 0.537, 

a p-value of 0.000, and a t-statistic value of 6.741 (> 1.96). Career development 

also has a positive and significant influence on OCB with a path coefficient value 

of 0.429, a p-value of 0.000, and a t-statistic value of 5.500 (> 1.96). Furthermore, 

competence has a positive and significant influence on ASN performance with a 

path coefficient value of 0.200, a p-value of 0.042, and a t-statistic value of 2.042 

(> 1.96). Career development has a positive and significant influence on ASN 

performance with a path coefficient value of 0.273, a p-value of 0.014, and a t-

statistic value of 2.471 (> 1.96). OCB is also proven to have a positive and 

significant influence on ASN performance with a path coefficient value of 0.498, a 

p-value of 0.000, and a t-statistic value of 5.058 (> 1.96). 

  The results of the indirect effect test show that competence has a significant 

influence on ASN performance through OCB with a path coefficient value of 0.267, 

a p-value of 0.000, and a t-statistic value of 4.231 (> 1.96). Career development 

also has a significant influence on ASN performance through OCB with a path 

coefficient value of 0.214, a p-value of 0.000, and a t-statistic value of 3.662 (> 

1.96). 

The implications of this study suggest that the PALI Regency Education 

Office, in particular, adopt a merit system for open Career Development and 

sharpen the social-emotional Competence of ASN. Through this approach, it is 

expected to foster and improve the institution's performance sustainably. 

 

Keywords:  Competence, Career Development, Organizational Citizenship 

Behavior (OCB),  ASN Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 Mutu pelayanan publik di lingkungan instansi pemerintah ditentukan 

performa kualitas kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai penggerak utama 

organisasi. Selaras dengan amanat Undang-Undang Nomor 20 Tahun  2023) 

tentang Aparatur Sipil Negara, bahwa setiap Aparatur Sipil Negara wajib 

melakukan peningkatan kompetensi secara berkelanjutan. Ini krusial untuk 

menunjang pengembangan karier, membangun karakteristik kepribadian yang 

unggul, serta menguasai bidang tugas guna mewujudkan produktivitas kerja yang 

optimal. Di sektor pendidikan, peran ASN pada dinas pendidikan menjadi sangat 

strategis karena kinerja mereka secara langsung menentukan kualitas perencanaan 

dan pengelolaan pelayanan pendidikan bagi masyarakat. Untuk mewujudkan tujuan 

tersebut, bahwa organisasi memerlukan berbagai sumber daya, terutama Sumber 

Daya Manusia (SDM) sebagai penggerak utama sumber daya lainnya. 

 Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) di Provinsi Sumatera Selatan 

merupakan salah satu daerah yang terus melakukan pengembangan dan berusaha 

meningkatkan mutu pendidikannya. Namun, kenyataannya di Dinas Pendidikan 

Kabupaten PALI, masih ditemukan beberapa permasalahan kinerja ASN yang perlu 

diperhatikan, antara lain: (1) belum tepat waktu dalam penyelesaian laporan dan 

administrasi pendidikan; (2) perencanaan program kerja yang belum tepat sasaran 

sesuai kondisi dan kebutuhan di lapangan; (3) belum merata secara keseluruhan 
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kemampuan teknis dan manajerial pegawai; dan (4) masih rendahnya kesadaran 

perilaku sosial dalam menjalankan tugas untuk saling membantu dalam tim kerja 

untuk memajukan organisasi. Permasalahan tersebut diduga berkaitan dengan 

kompetensi, pengembangan karier, dan perilaku sukarela ASN. 

 Warella dkk. (2021:17) menyatakan kinerja adalah prestasi yang dicapai oleh 

pegawai maupun kelompok pegawai dalam suatu periode tertentu dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya menurut Noviantoro dkk. (2024) bahwa 

kinerja pegawai melibatkan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 

dengan standar yang telah ditetapkan. 

 Silalahi dan Hendayana (2025:13) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja yang secara konseptual merupakan konstruk yang sangat 

kompleks, multidimensi dan multi-faceted sudah barang tentu melibatkan banyak 

faktor untuk mewujudkannya. Secara umum faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah: (1) Individu; (2) Kepemimpinan; (3) Tim kerja; (4) Sistem 

organisasi; dan (5) Situasi (konteks). Memang harus diakui bahwa faktor individu 

pegawai merupakan faktor yang cukup dominan yang mampu mempengaruhi 

kinerja organisasi utamanya. 

 Namun kenyataannya di Dinas Pendidikan Kabupaten PALI, berbagai faktor 

tersebut justru sedang mengalami kendala yang memicu penurunan kinerja 

organisasi. Dari sisi faktor individu dan situasi, terdapat masalah mendasar pada 

kapasitas pegawai di mana mayoritas besar ASN belum memiliki sertifikasi 

keahlian resmi serta belum meratanya penguasaan teknologi informasi. Sementara 

dari sisi faktor tim kerja, ditemukan lemahnya perilaku ekstra-peran (extra-role) 
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dan rendahnya kepedulian sukarela antar-rekan kerja, sehingga koordinasi dalam 

penyelesaian dokumen-dokumen strategis yang bersifat kolektif menjadi 

terhambat.  

 Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja yang baik 

mencerminkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya secara optimal. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara 

lain kompetensi, pengembangan karier, serta perilaku dalam organisasi. Pegawai 

yang kompeten, memiliki komitmen tinggi dan didukung oleh organisasi akan 

mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Dengan demikian, kinerja individu 

yang baik akan berkontribusi terhadap kinerja kolektif dan pada akhirnya 

menentukan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 Kompetensi menurut Edison et al. (2017) dalam Astria dkk. (2024) 

mencakup: (1) Pengetahuan (Knowledge); (2) Keahlian (Skill); dan (3) Sikap 

(Attitude). Sedangkan pengembangan karier ASN menurut Handoko dalam Rambe 

dan Harahap (2022) dapat dilakukan berdasarkan kualifikasi pendidikan, pelatihan, 

dan pengalaman kerja. 

 Boyatzis dalam Irawan dkk. (2024:8) berpendapat bahwa kompetensi 

menekankan pada pentingnya pengembangan keterampilan dan pengetahuan yang 

spesifik untuk mencapai hasil yang diinginkan dalam pekerjaan tertentu. Teori ini 

mencakup identifikasi, pengembangan, dan penilaian kompetensi yang diperlukan 

untuk berbagai peran di dalam organisasi.  

 Pagiu dkk. (2023:140) bahwa sebuah organisasi harus memiliki program 

pengembangan karier sehingga tidak kehilangan karyawan yang berbakat dalam 
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bidang tertentu dalam roda perputaran organisasi, dengan menerapkan program 

pengembangan karier organisasi perlu mempersiapkan beberapa hal adalah: (1) 

Pendidikan; (2) Kemampuan; (3) jaringan; dan (4) Pengalaman. Dipertegas 

pendapat Indra dkk. (2025) bahwa pengembangan karier berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, karyawan yang mendapatkan kesempatan 

pengembangan karier termotivasi untuk meningkatkan kinerja. 

 Kompetensi dan pengembangan karier dapat disimpulkan sebagai 

kemampuan individu dalam melaksanakan tugas yang tercermin melalui 

pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap, dan bakat yang dimiliki guna 

mencapai target kerja secara optimal. Kompetensi juga mencerminkan kinerja dan 

perilaku sosial yang baik serta didukung oleh organisasi melalui pengembangan 

karier secara berkelanjutan.  

 Selain faktor kompetensi dan pengembangan karier, fenomena menarik yang 

terlihat adalah perilaku kerja sukarela atau Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Yusuf dkk. (2021) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) merupakan hal yang memiliki dampak positif bagi berjalannya organisasi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memberikan kontribusi dalam 

peningkatan produktivitas pegawai, meningkatkan kinerja serta memperkuat 

kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara efektif. Jadi, peningkatan kinerja 

sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas perilaku yang ditunjukkan 

pegawai atau anggota di dalamnya, di mana perilaku ini diharapkan tidak hanya 

berkaitan dengan kualitas pelaksanaan atau tugas-tugas yang telah ditetapkan in-

role, namun lebih dari itu juga perilaku yang bersifat extra-role.  
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 Berdasarkan konsep Organizational Citizenship Behavior (OCB), peneliti 

mencari objek penelitian yang berpeluang memberikan pelayanan pada masyarakat 

luas, diharapkan mengefisienkan biaya, berstandar tinggi, cepat, transparan, 

akuntabel, dan dilaksanakan dengan sepenuh hati untuk mewujudkan good 

governance dan clean government kepada para pemangku kepentingan dalam hal 

ini adalah Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

 Kemampuan individu akan meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai, 

sehingga mereka cenderung menampilkan perilaku positif di luar kewajiban 

formalnya. Sebaliknya, pegawai yang merasa kemampuannya kurang berkembang 

dan kariernya tidak diperhatikan cenderung hanya bekerja seperlunya saja dan 

kurang peduli terhadap lingkungan organisasi. Dalam manajemen kinerja, perilaku 

kerja seperti inilah yang menjadi penghubung antara kemampuan individu dengan 

hasil kerja nyata yang dicapai organisasi yang dipengaruhi kompetensi dan 

pengembangan karier. Dengan demikian, perilaku Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) ini sangat penting karena dapat melancarkan proses kerja sama, 

meningkatkan efisiensi dan pada akhirnya mendukung peningkatan kinerja pegawai 

organisasi. 

 Dengan demikian, kepemimpinan yang memberdayakan kerja sama tim dan 

dukungan manajemen pengembangan karier dapat dipahami sebagai bentuk social 

investment organisasi yang akan dibalas pegawai melalui peningkatan kinerja 

dengan dukungan dari kompetensi individu. 

 Berdasarkan data yang didapat, capaian kinerja Dinas Pendidikan Kabupaten 

PALI tahun 2025, sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 
Pencapaian Kinerja ASN Dinas Pendidikan Kabupaten PALI  

Tahun 2025 

Program Indikator Kinerja 
Target Realisasi Pencapaian 

(%) 2025 2025 

URUSAN PENUNJANG PENDIDIKAN DAN KEPEGAWAIAN 

Program Penunjang 
Urusan Pemerintah 
Daerah 

Nilai Akuntabilitas 
Kinerja Instansi (AKIP) 

90 56 62% 

Tingkat Ketepatan Waktu 
Penyusunan dan 
Pelaporan Dokumen 
Perencanaan dan 
Keuangan 

14 
Hari 

21 
Hari 

67% 

Program Pembinaan 
kinerja Aparatur Sipil 
Negara (ASN) 

Persentase ASN berkinerja 
baik dan sangat baik 

82 54 65% 

KEGIATAN MENDUKUNG MANAJEMEN PELAYANAN 

Program Peningkatan 
Pelayanan Publik 

Tingkat Kepuasan 
Masyarakat Terhadap 
Pelayanan 

100% 75% 75% 

Kecepatan Penanganan 
Pengaduan 

3 Hari 4 Hari 75% 

Sumber: Data Pokok Dinas Pendidikan  Kabupaten  PALI (2025) 
 

 Berdasarkan tabel 1.1 Capaian Kinerja Dinas Pendidikan Kabupaten PALI 

menunjukkan adanya kesenjangan yang signifikan antara target dan realisasi. 

Fenomena penurunan kinerja organisasi secara nyata terlihat pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten PALI berdasarkan Laporan Capaian Kinerja Tahun 2025. 

Data pada Tabel 1.1 menunjukkan bahwa indikator utama organisasi belum mampu 

mencapai target yang telah ditetapkan. Hal yang paling krusial terlihat pada 

persentase ASN yang berkinerja baik dan sangat baik, di mana dari target sebesar 

82%, realisasinya hanya menyentuh angka 54% (dengan tingkat pencapaian hanya 

65%). Rendahnya porsi pegawai berkinerja prima ini berimplikasi sistemik 

terhadap Nilai Akuntabilitas Kinerja Instansi (AKIP) yang hanya memperoleh nilai 

56 dari target 90. Ketidakoptimalan ini menjadi indikasi kuat adanya masalah 
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mendasar pada Kinerja ASN di lingkungan Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

Kondisi penurunan kinerja ini diduga kuat dipengaruhi oleh faktor internal pegawai, 

salah satunya adalah aspek kompetensi. Indikasi kelemahan kompetensi ini 

tercermin dari tingkat ketepatan waktu penyusunan dan pelaporan dokumen 

perencanaan dan keuangan yang mengalami keterlambatan signifikan, yaitu 

terealisasi selama 21 hari dari target yang direncanakan selama 14 hari. 

Keterlambatan ini mencerminkan keterbatasan aparatur dalam penguasaan teknis 

administrasi, manajemen keuangan, serta ketelitian kerja, yang berujung pada 

lambatnya ritme kerja birokrasi. Di sisi lain, rendahnya kinerja pegawai juga tidak 

terlepas dari sistem pembinaan pegawai melalui Pengembangan Karier. 

 Belum optimalnya pencapaian kinerja tahun 2025 memberikan gambaran 

bahwa pola pengembangan karier, mutasi, promosi, maupun keikutsertaan pegawai 

dalam diklat fungsional / teknis belum sepenuhnya berbasis pada meritokrasi dan 

kebutuhan kompetensi riil organisasi. Akibatnya, motivasi kerja pegawai menurun 

karena ketidakjelasan masa depan karier, yang pada akhirnya berdampak pada 

rendahnya capaian kinerja individu maupun instansi. 

 Selain faktor kompetensi dan pengembangan karier, aspek perilaku ekstra-

peran atau Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga ditengarai menjadi 

faktor krusial yang menjembatani masalah ini. Rendahnya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) di kalangan ASN Dinas Pendidikan Kabupaten PALI 

berdampak pada lambatnya pengerjaan dokumen yang bersifat kolektif serta 

kecepatan penanganan pengaduan masyarakat yang hanya mencapai efektivitas 

75%. Pegawai bekerja sekadar memenuhi standar formal kerja harian (in-role), 
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namun minim memiliki kesadaran untuk saling membantu, kurang menunjukkan 

inisiatif, serta enggan memberikan kontribusi sukarela di luar deskripsi pekerjaan 

utamanya untuk menyelesaikan kendala organisasi. 

 Namun hal ini berbalik dengan apa yang diharapkan, berdasarkan data 

kondisi kompetensi dan pengembangan karier ASN pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten PALI Tahun 2025, sebagai berikut: 

Tabel 1.2 
Data Kondisi Kompetensi dan Pengembangan Karier ASN Dinas Pendidikan 

Kabupaten PALI Tahun 2025 

No Uraian Target Realisasi 
Pencapaian 

(%) 

1 
Jumlah ASN menguasai aplikasi digital 
dan sistem informasi manajemen 
pendidikan. 

82 orang 
53  

orang 
64,63 % 

2 
Jumlah ASN mengikuti pendidikan dan 
pelatihan (diklat) teknis maupun 
fungsional.  

82 orang 
9  

orang 
10,9% 

3 
Jumlah ASN memiliki sertifikasi 
kompetensi/sertifikat keahlian sesuai 
bidang tugas. 

82 orang 
11  

orang 
13,72% 

Sumber: Data Pokok Dinas Pendidikan Kabupaten PALI (2025) 
 

 Terkonfirmasi secara jelas pada data Profil Kompetensi Tahun 2025 yang 

tersaji dalam Tabel 1.2. Berdasarkan data tersebut, ditemukan fakta bahwa tingkat 

kepemilikan sertifikasi kompetensi atau sertifikat keahlian yang sesuai dengan 

bidang tugas aparatur masih sangat memprihatinkan, yaitu hanya menyentuh angka 

13,72%. Fenomena ini mengindikasikan bahwa mayoritas pegawai sebesar 86,28% 

dari 82 orang menjalankan tugas-tugas kedinasan tanpa didukung oleh legitimasi 

keahlian yang tersertifikasi secara formal. Lemahnya kompetensi ini diperparah 

dengan belum meratanya penguasaan teknologi informasi, di mana masih terdapat 

35,37% dari 82 orang yang belum menguasai aplikasi digital dan sistem informasi 

manajemen pendidikan. Kesenjangan kompetensi inilah yang secara logis 
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mendasari mengapa proses birokrasi, penyusunan dokumen perencanaan, serta 

respons terhadap pengaduan masyarakat menjadi terhambat dan tidak mencapai 

target. 

 Di sisi lain, rendahnya kompetensi pegawai ini berkorelasi erat dengan belum 

optimalnya manajemen pengembangan karier yang diselenggarakan oleh instansi. 

Data Tabel 1.2 memaparkan bahwa sepanjang tahun 2025, persentase ASN yang 

berkesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan (diklat) teknis maupun 

fungsional hanya sebesar 10,9% atau hanya berkisar 9 dari 82 orang. Angka ini 

merefleksikan bahwa hampir 89,1% pegawai tidak memperoleh program 

pengembangan kapasitas diri secara berkala. Terbatasnya akses terhadap diklat dan 

pelatihan ini mempersempit peluang pegawai untuk meningkatkan kualifikasi 

profesionalnya, yang pada gilirannya menghambat akselerasi jalur karier dan 

promosi yang objektif berdasarkan merit sistem. Minimnya perhatian terhadap 

pengembangan karier ini berpotensi mematikan iklim kompetisi yang sehat di 

antara pegawai, menurunkan motivasi berprestasi, dan secara multiplikatif 

berdampak pada penurunan loyalitas serta kontribusi ekstra peran OCB pegawai 

dalam mendongkrak kinerja instansi. 

 Dapat disimpulkan bahwa target-target strategis organisasi yang meleset pada 

Tabel 1.1 (seperti rendahnya persentase ASN berkinerja baik dan lambatnya 

dokumen perencanaan) merupakan akibat langsung dari lemahnya potret internal 

pegawai pada Tabel 1.2 yaitu rendahnya kompetensi pegawai dan minimnya 

program Pengembangan Karier. Atas dasar urgensi fenomena tersebut, penelitian 
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ini bertujuan untuk menguji lebih dalam mengenai pengaruh kompetensi dan 

pengembangan karier terhadap kinerja. 

 Berdasarkan hasil penelitian Hapsari dkk. (2022), serta Meyrandini dan 

Krisyanto (2026) menyimpulkan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya berdasarkan hasil literature 

review yang dilakukan Azizah (2025) menyimpulkan dari tiga jurnal yang dikaji, 

bahwa  Organizational Citizenship Behavior (OCB)  memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 Dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan pengembangan karier 

menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Serta melalui 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening diduga 

berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai.  

 Dengan demikian, peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul: 

Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja Aparatur Sipil 

Negara Dinas Pendidikan Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir melalui 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai Variabel Intervening. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka dapat 

diidentifikasi permasalahan, sebagai berikut: 

1. Belum optimalnya kinerja ASN di Dinas Pendidikan Kabupaten PALI, yang 

dibuktikan dengan hanya 54% pegawai yang mencapai predikat berkinerja 

baik/sangat baik, serta rendahnya Nilai Akuntabilitas Kinerja Instansi (AKIP) 
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yang tidak mencapai target organisasi. 

2. Masih rendahnya kompetensi riil pegawai di lapangan, yang ditandai dengan 

mayoritas besar ASN (86,28%) belum memiliki sertifikasi keahlian resmi 

sesuai bidang tugasnya, serta masih adanya gap kompetensi teknologi 

(35,37% pegawai belum menguasai aplikasi digital). 

3. Program pengembangan karier aparatur belum berjalan maksimal dan merata, 

tercermin dari sangat minimnya keikutsertaan pegawai dalam pendidikan dan 

pelatihan (diklat) teknis maupun fungsional sepanjang tahun (hanya sebesar 

10,9%). 

4. Lemahnya perilaku ekstra-peran (extra-role) atau kepedulian sukarela di 

antara sesama rekan kerja, sehingga mengakibatkan penyelesaian dokumen-

dokumen strategis kolektif sering mengalami keterlambatan (terealisasi 21 

hari dari target 14 hari). 

5. Rendahnya perilaku OCB pegawai cenderung bekerja secara kaku, hanya 

memenuhi standar tugas formal (in-role behavior)  dan kurang memiliki 

inisiatif ekstra (extra-role behavior)  atau kesadaran sukarela untuk saling 

membantu dalam menyelesaikan tugas tim mendesak. 

6. Rendahnya kualitas pelayanan publik dampak dari serangkaian kendala pada 

kompetensi, pengembangan karier, OCB, dan kinerja internal pegawai yang 

berdampak pada efektivitas pelayanan eksternal dan akhirnya tingkat 

kepuasan masyarakat serta kecepatan penanganan pengaduan hanya di posisi 

angka 75%. 
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1.3 Batasan Masalah 

 Penelitian ini berfokus pada ASN Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. Secara 

konseptual, penelitian ini difokuskan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan 

pengembangan karier (variabel independen) terhadap kinerja (variabel dependen), 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah, sebagai berikut: 

1. Apakah Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) ASN Dinas Pendidikan Kabupaten PALI? 

2. Apakah Pengembangan Karier berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ASN Dinas Pendidikan 

Kabupaten PALI? 

3. Apakah Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN Dinas 

Pendidikan Kabupaten PALI? 

4. Apakah Pengembangan Karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN 

Dinas Pendidikan Kabupaten PALI? 

5. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan Kabupaten PALI? 

6. Apakah Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN Dinas 

Pendidikan Kabupaten PALI melalui Organizational Citizenship Behavior 
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(OCB) sebagai Variabel Intervening? 

7. Apakah pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN 

Dinas Pendidikan Kabupaten PALI melalui Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai variabel Intervening? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

 Penelitian ini bertujuan memperoleh bukti empiris mengenai pengaruh 

kompetensi dan pengembangan karier terhadap kinerja ASN Dinas Pendidikan 

Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir melalui Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai variabel intervening. Bedasarkan rumusan masalah, 

penelitian ini bertujuan untuk menguji: 

1. Pengaruh Kompetensi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

2. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

3. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas 

Pendidikan Kabupaten PALI. 

4. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara 

Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 

Aparatur Sipil Negara Dinas Pendidikan Kabupaten PALI. 

6. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas 

Pendidikan Kabupaten PALI melalui Organizational Citizenship Behavior 
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(OCB) sebagai Variabel Intervening. 

7. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara 

Dinas Pendidikan Kabupaten PALI melalui Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai Variabel Intervening. 

 

1.6 Kegunaan Penelitian 

1.6.1 Kegunaan Ilmiah (Teoretis) 

a) Pengembangan Khazanah Keilmuan 

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam memperluas 

keilmuan di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 

khususnya terkait variabel kompetensi, pengembangan karier, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan kinerja. 

b) Sumber Referensi Akademik 

Menyediakan data pendukung dan literatur ilmiah bagi akademisi atau 

peneliti selanjutnya yang tertarik untuk meneliti jalur hubungan antar-

variabel ini pada sektor publik. 

 

1.6.2 Kegunaan Praktis (Operasional) 

a) Bagi Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten PALI 

Sebagai acuan pendukung dalam pengambilan kebijakan strategis, 

khususnya untuk memetakan program pelatihan peningkatan 

kompetensi pegawai, serta menyusun skema promosi dan rotasi jabatan 

yang lebih transparan. 
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b) Bagi Peneliti 

Meningkatkan pemahaman teoretis, daya nalar, dan keahlian praktis 

peneliti dalam mengaplikasikan model analisis jalur (path analysis) 

untuk menyelesaikan berbagai permasalahan secara empiris di dunia 

kerja. 
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