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ABSTRACT

Each region at this time is required to be able to adapt and compete in
increasing development and economic growth in order to achieve prosperity for
their people. In an effort to achieve this goal, the governments need regional
apparatus organizations that are able to play an active role in fulfilling basic
rights services for the community such as water services, sanitation, decent
housing and the provision of public infrastructure. Dinas Perumahan dan
Kawasan Permukiman Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir which has the
authority to carry out the construction of basic infrastructure facilities and
infrastructure and public service infrastructure must have good performance in its
services. Among the factors that affect performance are competence and
organizational climate.

This study aims to examine and analyze the effect of competence and
organizational climate on the performance of Dinas Perumahan dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir with organizational
citizenship behavior as an intervening variable. The method used is quantitative
with an explanatory descriptive approach. Data collection techniques using
questionnaires, observations and interviews with 60 (sixty) respondents as
samples. The analysis of this study uses Smart-PLS to determine the relationship
between variables. The results obtained from the study are known that 1)
competence has no a significant effect on performance, 2) organizational climate
has no significant effect on performance, 3) competence has a significant effect on
organizational citizenship behavior, 4) organizational climate has no significant
effect on organizational citizenship behavior, 5) organizational citizenship
behavior has a significant effect on performance, 6) organizational citizenship
behavior has an effect on mediating the relationship between competence and
performance, 7) organizational citizenship behavior has no effect in mediating the
relationship between organizational climate and performance.

Keywords : Competence, Organizational Climate, Organizational Citizenship
Behavior, Performance
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PENGARUH KOMPETENSI DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP

KINERJA DINAS PERUMAHAN DAN KAWASAN PERMUKIMAN

KABUPATEN PENUKAL ABAB LEMATANG ILIR DENGAN

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) SEBAGAI

VARIABEL INTERVENING

ABSTRAK

Setiap daerah dituntut untuk dapat menyesuaikan diri dan turut bersaing
dalam meningkatkan pembangunan serta pertumbuhan ekonomi dalam rangka
mencapai kesejahteraan bagi masyarakat. Dalam upaya mencapai tujuan tersebut,
pemerintah daerah membutuhkan organisasi perangkat daerah yang mampu
berperan aktif dalam hal memenuhi pelayanan hak hak dasar bagi masyarakat
seperti layanan air minum, sanitasi aman, hunian layak dan penyediaan
infrastruktur publik. Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman Kabupaten
Penukal Abab Lematang Ilir yang memiliki kewenangan melaksanakan
pembangunan sarana dan prasarana infrastruktur dasar dan infrastruktur pelayanan
publik harus memiliki kinerja yang baik dalam pelayanannya. Diantara faktor
yang mempengaruhi kinerja yaitu kompetensi dan iklim organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh
kompetensi dan iklim organisasi terhadap kinerja Dinas Perumahan dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir dengan organizational
citizenship behavior sebagai variabel intervening. Metode yang digunakan adalah
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif explanatory. Teknik pengambilan data
dengan menggunakan kuesioner, observasi dan wawancara terhadap 60 (enam
puluh) responden sebagai sample. Analisis penelitian ini menggunakan Smart-
PLS untuk mengetahui hubungan pengaruh antara variabel. Hasil yang diperoleh
dari penelitian adalah diketahui bahwa 1) kompetensi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja, 2) iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, 3) kompetensi berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior, 4) iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, 5) organizational citizenship behavior
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 6) organizational citizenship behavior
berpengaruh dalam memediasi hubungan kompetensi dan kinerja, 7)
organizational citizenship behavior tidak berpengaruh dalam memediasi hubungan
iklim organisasi dan kinerja.

Kata Kunci : Kompetensi, Iklim Organisasi, Organizational Citizenship Behavior,
Kinerja
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Dalam menghadapi perubahan zaman saat ini, setiap daerah dituntut untuk

dapat menyesuaikan diri dan turut bersaing dalam meningkatkan pembangunan

serta pertumbuhan ekonomi dalam rangka mencapai kesejahteraan bagi

masyarakat. Untuk mencapai hal tersebut maka setiap daerah perlu memiliki

penyelenggara organisasi yaitu pemerintah daerah yang mampu untuk terus

berkembang menjadi lebih baik, transparan, bertanggung jawab dan demokratis

serta memberikan layanan terhadap pemenuhan hak-hak dasar rakyat.

Dalam melaksanakan tujuan pembangunan, pemerintah daerah

membutuhkan oraganisasi perangkat daerah yang mampu berperan aktif dalam hal

memenuhi pelayanan hak hak dasar bagi masyarakat baik terhadap pemenuhan

kebutuhan akses terhadap kebutuhan sehari hari seperti layakan terhadap akses air

minum yang bersih, layanan sanitasi yang aman, kualitas hunian yang layak,

kondisi lingkungan permukiman yang bebas dari kumuh serta pemenuhan

pelayanan publik yang diwujudkan dengan tersedianya prasarana penyelenggaraan

pemerintahan yang berkualitas.

Dalam upaya mencapai kesejahteraan bagi masyarakat salah satu

stakeholder yang mempunyai tugas dan tanggung jawab dalam pemenuhan hak-

hak dasar rakyat di daerah adalah organisasi perangkat daerah yang melaksanakan
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tugas bidang pekerjaan umum dan perumahan yang melaksanakan pembangunan

dibidang keciptakaryaan dan perumahan rakyat seperti pembangunan infrastruktur air

minum, sarana persampahan, air limbah, jalan permukiman, drainase, pemenuhan

rumah layak huni sampai kepada pembangunan gedung pemerintahan, sarana

prasarana pendidikan, olahraga, kesehatan dan sarana prasarana lainnya.

Sejalan dengan hal tersebut maka berdasarakan Peraturan Daerah Kabupaten

Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) Nomor 6 Tahun 2016 kewenangan dalam

melaksanakan pembangunan sarana dan prasarana infrastruktur dasar dan infrastruktur

pelayanan publik. dijalankan sepenuhnya oleh Dinas Perumahan dan Kawasan

Permukiman (Perkim). Untuk melaksanakan tugas tersebut Dinas Perkim Kabupaten

PALI memiliki fungsi sebagai berikut :

1. perumusan kebijakan teknis bidang perumahan, kawasan permukiman,

bangunan lingkungan dan penataan ruang

2. pelaksanaan tugas bidang perumahan, kawasan permukiman, bangunan

lingkungan dan penataan ruang

3. penyelenggaraan pelayanaan umum bidang perumahan, kawasan permukiman,

bangunan lingkungan dan penataan ruang

4. pembinaan dan pengembangan bidang perumahan, kawasan permukiman,

bangunan lingkungan dan penataan ruang

5. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh bupati sesuai dengan tugas dan

fungsinya

Adapun dalam upaya mencapai pelayanan publik dalam pembangunan dibidang

keciptakaryaan dan perumahan anggaran yang dikelola Dinas Perkim dari tahun ke

tahun mengalami peningkatan sesuai dengan target yang telah dicanangkan oleh

kepala daerah.
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Tabel 1.1
Realisasi APBD Dinas Perkim Kabupaten PALI

Tahun Anggaran Besaran APBD (Rp) Realisasi APBD

2018 164.005.286.857,00 80,78%
2019 293.935.264.552.00 85,59%

2020 223.691.948.745,00 72,21%

Sumber : Sekretariat Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman

Adanya penurunan dalam realisasi APBD terjadi disebabkan karena adanya

kegiatan kegiatan yang dimasukkan dalam tunda bayar yang dibebankan pada APBD

tahun selanjutnya. Selain itu rendahnya capaian fisik yang dinilai oleh PPK (Pejabat

Pembuat Komitmen) pada beberapa kegiatan menyebabkan realisasi keuangan

terlambat untuk ditagihkan sesuai jadwal yang ditetapkan BPKAD (Badan Pengelola

Keuangan dan Aset Daerah), sehingga pada beberapa kegiatan harus dibebankan pada

tahun anggaran selanjutnya. Adapun dalam pencapaian kinerja sesuai dengan peranan

Dinas Permuhan dan Kawasan Permukiman dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 1.2
Capaian Kinerja Bidang Perumahan dan Cipta Karya Tahun 2020

Sektor Pembangunan Pemerintah
Pusat

Sumatera
Selatan

Penukal Abab
Lematang Ilir

Air Minum 90,21% 80,78% 83,90%

Sanitasi (termasuk persampahan) 79,53% 76,94% 69,64%

Perumahan 59,54% 55,25% 56,12%

Sumber : Susenas BPS 2020

Selain itu akses masyarakat terhadap layanan air minum perpipaan yng

brsumber dari PDAM baru sekitar 11,21%. Dalam penanganan permukiman kumuh,

kegiatan kegiatan penanganan kawasan permukiman kumuh masih bersifat sporadis.

Kegiatan penanganan kumuh masih banyak berfokus pada pembangunan jalan setapak

dan saluran air. Adapun upaya untuk penanganan yang terukur belum sepenuhnya

dapat dilakukan dikarenakan belum selesainya pendataan permukiman dan belum

tersusunnya dokumen dokumen rencana induk atau masterplan yang menjadi landasan

penanganan permukiman.
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Berdasarkan tabel 1.1 dan capaian capaian tersebut dapat diketahui bahwa

pencapaian dibidang infrastruktur dasar secara umum masih belum begitu baik.

Sehingga berpengaruh pada masih rendahnya indeks pembangunan manusia

Kabupaten PALI 64,27% atau masih berada diperingkat ke enam belas dari tujuh belas

kabupaten/kota di Provinsi Sumatera Selatan.

Disektor pembangunan sarana prasarana pemerintahan, sejak terbentuknya

Kabupaten PALI pada 2013 sampai dengan tahun 2021 diketahui bahwasanya capaian

pembangunan Gedung Negara Kantor Pemerintahan yang ditargetkan pada RPJMD

2016-2021 sebanyak 22 kantor pemerintahan dan gedung negara sampai saat ini baru

terealisasi 5 gedung negara. Sehingga cukup berpengaruh pada pelaksanaan pelayanan

publik dan kinerja perangkat daerah yang belum optimal. Selain itu dari hasil

monitoring evaluasi pada akhir tahun 2021 diketahui bahwasanya realisasi fisik

pembangunan infrastruktur banyak yang belum dapat diselesaikan sesuai target seperti

pembangunan Gedung Kantor DPRD, Kantor Bupati, Rumah Sakit Umum Daerah dan

beberapa proyek infrastruktur permukiman.

Capaian kinerja yang belum maksimal ini cukup banyak dipengaruhi oleh

rendahnya pengalaman pegawai negeri sipil pada Dinas Perkim yang sebagian besar

didominasi oleh pegawai yang memiliki pengalaman dibawah 5 tahun dalam kegiatan

infrastruktur permukiman dan infrastruktur pelayanan publik. Selain itu pegawai yang

sudah memiliki sertifikat keahlian baik itu dalam pelaksanaan Pengadaan Barang dan

Jasa maupun sertifikat keahlian lain seperti pengelola teknis bangunan gedung negara

dan sertifikat keahlian lainnya pada Dinas Perkim juga masih terbatas. Sehingga dalam

pengelolaan pengadaan barang dan jasa dan pemenuhan standar pelayanan minimal

infrastruktur bidang perumahan dan permukiman masih belum optimal yang berakibat

pada kualitas dan waktu pelaksanaan yang belum sesuai dengan perencanaan.
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Adapun kondisi sumber daya manusia pada Dinas Perkim Kabupaten PALI

dapat dilihat pada tabel 1.3 dan 1.4 sebagai berikut :

Tabel 1.3
Daftar Pegawai Negeri Sipil Berdasarakan Bidang Ilmu Pendidikan

Jenjang
Pendidikan

Bidang Ilmu Pendidikan
Teknik Ekonomi Komputer Hukum Lainnya Total

SMA - - - - - 2

D3 1 - 1 - - 2

S1 13 - - - - 13

S2 1 2 - - - 3

Total 20

Sumber : Sekretariat Dinas Perkim Kabupaten PALI 2021

Tabel 1.4
Daftar Tenaga Kerja Non PNS Berdasarakan Bidang Ilmu Pendidikan

Jenjang
Pendidikan

Bidang Ilmu Pendidikan
Teknik Ekonomi Komputer Hukum Lainnya Total

SMA - - - - - 24
D3 1 2 2 - - 5
S1 5 9 5 3 2 24

Total 53

Sumber : Sekretariat Dinas Perkim Kabupaten PALI 2021

Berdasarkan tabel 1.1 dan 1.2 diketahui bahwa pegawai negeri sipil pada Dinas

Perkim berjumlah 20 (dua puluh) orang. Sementara itu tenaga Non PNS yang

merupakan pendukung kinerja PNS berjumlah 53 (lima puluh tiga) orang dari latar

belakang pendidikan beragam.

Adapun ditinjau dari sudut pandang organisasi, Dinas Perkim sejak didirikan

pada awal tahun 2017 berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 6 Tahun 2016, sampai

dengan tahun 2021 sudah mengalami perubahan struktur organisasi sebanyak 5 (lima)

kali pergantian kepala dinas, perubahan struktur organisasi mulai dari eselon III

sampai kepada staf lebih dari 2 (dua) kali setahun yang menyebabkan komitmen

pegawai pada organisasi yang rendah, pola organisasi yang kurang tertata, rasa

tanggung jawab yang kurang optimal yang menjadikan iklim organisasi menjadi

kurang sehat.
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Berdasarkan Undang Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan atas

Undang-Undang Nomor 8 Tahun I974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, pada Pasal

17 ayat (2) dinyatakan bahwa pengangkatan PNS dalam suatu jabatan dilaksanakan

berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan kompetensi, prestasi kerja, dan

jenjang pangkat yang ditetapkan untuk jabatan itu serta syarat obyektif lainnya tanpa

membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras, atau golongan.

Organisasi pemerintahan daerah dalam hal ini Dinas Perkim pada dasarnya

harus mampu menjalankan manajemen yang efektivitas dan efisien. Oleh karenanya

organisasi sangat tergantung kepada pelaku-pelaku dari pemerintahan daerah itu

sendiri. Penempatan dan pengangkatan pegawai baik PNS maupun Non PNS harus

dipenuhi kriteria pokok yaitu berpengetahuan dan berkemampuan untuk melaksanakan

tugas yang dibebankan kepadanya (the right man on the rightplace) atau dalam

terminologi disebut dengan kompetensi.

Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang

berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan Kinerja yang sangat baik.

Dengan kata lain, Kompetensi adalah apa yang oustanding performers lakukan lebih

sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik daripada apa yang

dilakukan penilai kebijakan. Kompetensi merupakan faktor utama dalam pelaksanaan

tugas dan jabatan yang harus dimiliki oleh pegawai selaku aparatur sipil negara guna

melaksanakan setiap pekerjaan yang membutuhkan kemampuan dan ketrampilan

sesuai dengan tujuan dari organisasi (Sedarmayanti 2011).

Berdasarkan teori diatas kompetensi dapat memberi pengaruhi terhadap kinerja

pegawai dengan keterampilan dan kemampuan dalam melaksanakan tugas dan fungsi.

Adapun hal tersebut didukung berdasarkan research gap dari penelitian Triastuti

(2014), penelitian Sarmawa, et al (2015), penelitian Andifani, et al (2018), peneilitian
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Priyono, et al (2016), penelitian Kartika & Sugiarto (2014) dan penelitian Suhardi

(2019) yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja. Sementara menurut penelitian Adianita, et al (2017) bahwa

kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Organisasi yang baik juga bergantung kepada bagaimana suasana kerja dapat

berlangsung dengan kondusif dan nyaman. Tinggi rendahnya kinerja pegawai juga

tidak lepas dari adanya pengaruh sehat atau tidaknya iklim kerja pada organisasi

berlangsung. Iklim organisasi memainkan peranan secara langsung dalm

meningkatkan perilaku dan kinerja dari individu pegawai. Wirawan dalam Triastuti,

(2018) mendefinisikan iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara

individual atau kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan

organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi dilingkungan internal organisasi secara

rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota

organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi.

Berdasarkan teori diatas, iklim organisasi dapat memberi pengaruh kepada

kinerja organisasi. Hal ini didukung berdasarkan research gap melalui penelitian

Andifani, et al (2018), peneilitian Bhat & Bashir (2016), penelitian Rahsel (2016),

peneilitian Purnama (2017), penelitian Setiawan (2017), penelitian Triastuti (2018),

penelitian Saleh Lubis (2015) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja. Sementara menurut penelitian Ningtias &

Sunuharyo (2018) iklim organisasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja

Selain hal tersebut diatas, dorongan untuk melaksanakan pekerjaan diluar dari

tugas yang ditetapkan juga memiliki kontribusi bagi keberlangsungan organisasi dan

upaya dalam mencapai tujuan organisasi. Sikap dan perilaku pegawai yang dilakukan

dengan sukarela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh
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organisasi dalam memberikan pelayanan dengan baik menurut Organ, et al. (2006)

dikenal dengan istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational

Citizenship Behavior (OCB) selain menjadi perilaku sukarela juga menjadi perilaku

yang terbentuk dari banyak faktor baik faktor intemal maupun faktor eksternal. Salah

satu faktor eksternal pembentuk OCB pada karyawan adalah faktor lingkungan.

Sehingga dapat dikatakan bahwa organisasi bisa membentuk OCB karyawan dengan

cara menciptakan lingkungan atau iklim yang kondusif yang dapat merangsang

karyawan untuk menunjukkan OCB (Djati, 2009). Adapun faktor yang mempengaruhi

OCB menurut Organ (dalam Priyono, et al, 2016) diantaranya faktor internal yang

berasal dari karyawan itu sendiri yaitu kepuasan kerja, komitmen, kompetensi,

kepribadian, moral dan motivasi. Sementara faktor external berasal dari karyawan itu

sendiri yaitu gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan lingkungan kerja.

Berdasarkan teori diatas, kompetensi dan iklim organisasi maupun kinerja dapat

saling memberikan pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Berdasarkan research gap hubungan variabel kompetensi dan OCB melalui penelitian

Ningsih (2020), penelitian Amalia (2019) menyatakan kompetensi berpengaruh

signifikan terhadap OCB. Sementara penelitian Mangindaan, et al (2020) menyatakan

kompetensi secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Adapun

hubungan iklim organisasi dan OCB melalui penelitian Asari (2017), penelitian

Rahmawati, et al (2015), peneilitian Mahendra & Surya (2017), dan penelitian

Farooqui (2012) menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap

OCB.

Sementara itu hubungan kompetensi atau iklim organisasi terhadap kinerja yang

dimediasi OCB melalui penelitian Sarmawa, et al (2015) menyatakan kompetensi

berpengaruh secara langsung terhadap kinerja dan OCB, namun OCB sebagai
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penghubung tidak mempengaruhi kinerja. Adapun menurut peneilitian Adianita, et al

(2017) kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja dan OCB, sementara

OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan penelitian Priyono, et al

(2016) Kompetensi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja, yang diperkuat oleh mediasi oleh OCB sebagai mediator kompetensi terhadap

kinerja. Pada penelitian Soleh Lubis (2015) menyatakan bahwa iklim organisasi

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja dan OCB, demikian juga

OCB terhadap kinerja, namun OCB sebagai penghubung hanya berperan sebagai

variabel intervening parsial. Adapun dalam peneilitian Suhardi (2019) menyatakan

bahwa komptensi berpengaruh signifikan pada kinerja dan OCB secara langsung,

demikian juga OCB berpengaruh signifikan pada kinerja, namun OCB sebagai

variabel intervening justru memperlemah kinerja. Sementara itu menurut penelitian

Hadi Purnama (2017) menunjukan pengaruh yang tidak signifikan antara iklim

organisasi dan kinerja. Sementara itu pada penelitian Sri Rahayu dan Novi Yanti

(2020) menyatakan Iklim Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap OCB

maupun kinerja, sementara saat OCB menjadi variabel intervening iklim organisasi

menjadi tidak berpengaruh.

Maka, berdasarkan latar belakang masalah diatas. Penulis tertarik melakukan

penelitian dengan judul: “Pengaruh Kompetensi dan Iklim Organisasi Terhadap

Kinerja Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman Kabupaten Penukal Abab

Lematang Ilir dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai

Variabel Intervening”.

1.2. Identifikasi Masalah

Sesuai uraian latar belakang masalah diatas dapat diidentifikasi masalah awal

yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya sebagai berikut :
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1. Kinerja pegawai yang belum optimal yang ditandai dengan belum optimalnya

kuantitas dan kualitas kerja serta capaian target yang diharapkan,

2. Keterbatasan kompetensi yang disebabkan belum terpenuhinya analisa jabatan

yang mampu memberikan arahan terhadap penempatan pegawai sesuai

kapasitas dan pengetahuan yang dimiliki,

3. Tingginya volume pekerjaan yang dibebankan belum diimbangi dengan jumlah

pegawai yang memiliki keahlian dan keterampilan yang mampu melaksanakan

tugas dan pekerjaan secara efektif.

4. Masih ada beberapa pegawai yang sering menolak perintah dan kebijakan

karena adanya perbedaan pendapat sehingga tidak dapat melaksanakan

pekerjaannya dengan baik.

5. Adanya ego sektoral antara bidang yang terkadang merasa lebih dari yang lain

sehingga berdampak kepada sikap pegawai.

6. Tingginya pengaruh dan intervensi dari pihak luar yang berdampak kepada

kondisi lingkungan kerja organisasi

7. Masih lemahnya pengawasan yang ada sehingga belum mampu meningkatkan

kinerja organisasi.

1.3. Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih terfokus

maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi di atas penulis membatasi

permasalahan yang akan diteliti hanya pada Pengaruh Kompetensi dan Iklim

Organisasi Terhadap Kinerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

sebagai Variabel Intervening.
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1.4. Perumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pada Dinas Perumahan

dan Kawasan Permukiman (Perkim) Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir

(PALI) ?

2. Apakah terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pada Dinas Perkim

Kabupaten PALI ?

3. Apakah terdapat pengaruh kompetensi pegawai terhadap organizational

citizenship behavior (OCB) pada Dinas Perkim Kabupaten PALI ?

4. Apakah terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap organizational citizenship

behavior (OCB) pada Dinas Perkim Kabupaten PALI ?

5. Apakah terdapat pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) terhadap

kinerja pada Dinas Perkim Kabupaten PALI ?

6. Apakah terdapat pengaruh kompetensi pegawai yang dimediasi oleh

organizational citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja pada Dinas Perkim

Kabupaten PALI ?

7. Apakah terdapat pengaruh iklim organisasi yang dimediasi oleh organizational

citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja pada Dinas Perkim Kabupaten

PALI ?

1.5. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui memberi pengaruh :

1. Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Perumahan dan

Kawasana Permukiman (Perkim) Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir

(PALI).

2. Pengaruh Iklim Kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI
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3. Pengaruh Kompetensi terhadap organizational citizenship behavior (OCB)

pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI

4. Pengaruh Iklim Kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB)

pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI

5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja

pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI

6. Pengaruh Kompetensi yang dimediasi oleh Organizational Citizenship

Behavior (OCB) terhadap Kinerja pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI

7. Pengaruh Iklim Kerja yang dimediasi oleh Organizational Citizenship Behavior

(OCB) terhadap Kinerja pegawai Dinas Perkim Kabupaten PALI

1.6. Manfaat penelitian

1. Sebagai bahan masukan bagi pimpinan organisasi perangkat daerah, untuk lebih

meningkatkan kinerja pegawai dan juga agar pegawai dapat lebih meningkatkan

kinerjanya saat ini maupun untuk masa yang akan datang.

2. Sebagai bahan referensi bagi pihak-pihak yang berkepentingan untuk

memperdalam mengenai masalah pengembangan sumber daya manusia di masa

yang akan datang khususnya membahas mengenai masalah kompetensi dan

iklim organisasi terhadap kinerja Dinas Perkim Kabupaten PALI ataupun

hubungannya perilaku organisasi dalam hal ini OCB.

3. Bagi penulis dapat menambah pengetahuan secara praktis tentang masalah-

masalah yang dihadapi oleh pemerintahan khususnya di Dinas Perkim

Kabupaten PALI
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