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ABSTRACT  
This study aims to find empirical evidence of the influence of organizational culture, work ethic, and 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) on employee performance at the Semarang City Land Office. 
The sample in this study was 91 employees with a saturated sampling technique where all populations 
were sampled. The results of the study proved that the sig value of the organizational culture t test was 
0.000<0.05 and the standard value of beta coefficient was 0.659, while the work ethic and OCB variables 
had sig values of 0.000<0.05 and 0.033<0.05. Based on the results of the study, it can be concluded that 
organizational culture, work ethic, and OCB have a positive and significant effect on employee 
performance.  
Keywords : Organizational Culture, Work Ethic, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti empiris pengaruh budaya organisasi, etos kerja, dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kota 
Semarang. Sampel dalam penelitian ini adalah 91 karyawan dengan teknik sampling jenuh dimana 
semua populasi dijadikan sampel. Hasil penelitian membuktikan bahwa nilai sig uji t budaya organisasi 
sebesar 0,000<0,05 dan nilai standar koefisien beta sebesar 0,659, sedangkan variabel etos kerja dan 
OCB memiliki nilai sig sebesar 0,000<0,05 dan 0,033<0,05. Berdasarkan hasil penelitian dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi, etos kerja, dan OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Kata Kunci : Budaya Organisasi, Etos Kerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
1. Pendahuluan 

Dalam imelakukan ikegiatan iuntuk imencapai itujuannya, isuatu iorganisasi iatau iinstansi 
imengandalkan isejumlah ifaktor iyang isaling iberhubungan idan imempengaruhi. iSumber idaya 
imanusia iadalah isalah isatu iaspek itersebut. iAkibatnya, iorganisasi iharus imengelola idan 
imemaksimalkan isumber idaya imanusianya. iFaktor ikaryawan/pegawai idalam isuatu iorganisasi 
itidak ilepas idari ipengelolaan idan ioptimalisasi isumber idaya imanusia. iKinerja ikaryawan iatau 
ikaryawan iorganisasi iinilah iyang imenentukan ikelangsungannya, isehingga isuatu iorganisasi 
iperlu imemiliki ikaryawan iatau ipegawai iyang iberkinerja ibaik (Maro & Hermayanti, 2022). 
Dengan meningkatkan kinerja karyawan/pegawai dapat mencapai tujuan organisasi dan 
keberhasilan organisasi (Dwijayanto & Priyono, 2019). 

Kinerja idisebut isebagai ihasil ikerja iyang itelah idicapai idalam imenyelesaian itugas idan 
itanggung ijawab iyang idiberikan idalam isuatu iperiode itertentu (Kasmir, 2017). Kinerja dapat 
juga diartikan sebagai suatu pencapaian pekerjaan pada tingkat keberhasilan karyawan dalam 
melakukan tugas (Wicaksono & Indriyaningrum, 2022). Dalam imeningkatkan ikinerja, imaka 
iharus iada itingkat iketerlibatan idan ikepedulian ikaryawan iyang itinggi iterhadap ipekerjaan yang 
dikerjaan untuk memberikan hasil kinerja yang baik (Aldiansyah & Rijanti, 2021).  
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Budaya organisasi adalah salah satu ciri yang iada idalam isuatu iorganisasi idan 
imenjadi ipedoman ibagi iorganisasi itersebut, iciri iyang imembedakannya idari iorganisasi ilain 
(Hermawan et al., 2019). Menurut i(Kreitner idan iKinicki, i2014), ibudaya iorganisasi iadalah 
iasumsi iyang idianut ioleh isatu ikelompok iyang imenentukan icara iberpikir, imerasakan, idan 
imerespons iberbagai ilingkungan. iPenelitian isebelumnya ioleh i(Syafaruddin, i2018) 
imenunjukkan ibahwa ikinerja ikaryawan idipengaruhi isecara ipositif ioleh ibudaya iorganisasi..  

Hal iserupa ijuga idiungkapkan ioleh i(Hermawan iet ial., i2019) ibahwa ibudaya iorganisasi 
iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan. iNamun, imenurut i(Sugiyono i& 
iRahajeng, i2022) idan i(Putranti iet ial., i2018) ihasil ipenelitian iyang idilakukan imenunjukkan 
ibahwa ibudaya iorganisasi iberpengaruh inegatif idan itidak isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai.    

Etos kerja adalah perilaku kerja yang memiliki nilai positif, berakar, dan bertumbuh 
pada kesadaran dan keyakinan diri yang kuat, ditambah dengan komitmen tanpa pamrih 
terhadap cara pandang kerja keseluruhan (Nurjaya et al., 2021). Sikap ipositif iterhadap 
iseseorang iyang isadar idan iberkomitmen iterhadap ipekerjaannya idikenal idengan ietos ikerja. 
(Fitri et al., 2022).  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Arianto et al., 2017) menunjukkan ibahwa ikinerja 
ikaryawan isecara isignifikan idipengaruhi ioleh ietos ikerja imereka. iTemuan ipenelitian ijuga 
imendukung ihal iini (Nurjaya et al., 2021); (Fitri et al., 2022); Firdausyi & Kasmari, (2022) 
menunjukkan ibahwa ietos ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai. 
iNamun, ipenelitian iyang idilakukan ioleh Rosmawati & Jermawinsyah, (2018) menunjukkan 
ibahwa ietos ikerja iberpengaruh inegatif idan itidak isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan. 

Kemudian iada iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) idan ifaktor ilain iyang idapat 
imendongkrak ikinerja ikaryawan. iDalam iorganisasi idi iluar ipekerjaan, iperilaku iOCB idisebut 
isebagai iperilaku iaktif ikarena ibersifat isukarela, itidak imenerima iimbalan iformal, idan 
imemberikan ikontribusi iyang isignifikan ibagi iorganisasi (Astuti & Suhana, 2023). Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yaitu perilaku yang membantu membuat organisasi yang awalnya 
formal menjadi sedikit lebih santai dan kooperatif (Simanjuntak et al., 2020). Pengertian ilain 
ijuga imenyebutkan ibahwa iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) imemiliki idefinisi iyang 
iberfokus ipada iperilaku isesorang iyang imelakukan itugas idi iluar ideskripsi ipekerjaannya 
i(Nahrisah i& iImelda, i2019). iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iyang ibaik, itidak 
imenutup ikemungkinan iakan imemiliki ikinerja iyang ilebih ibaik idibandingkan iorganisasi ilain 
(Kharisma et al., 2022).    

 (Kharisma et al., 2022) Hasil ipenelitian iyang idilakukan iOrganizational iCitizenship 
iBehavior i(OCB) iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan. iHasil iserupa 
ijuga ididukung ioleh ipenelitian iyang idilakukan (Simanjuntak et al., 2020) menunjukkan ibahwa 
iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) imemiliki ipengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
ikinerja ipegawai. iNamun, iterdapat ipendapat ilain idari i(Nuning iNurna iDewi,  i2018) iyang 
imenyatakan ibahwa ihasil ipenelitiannya imenunjukkan ibahwa iOrganizational iCitizenship 
iBehavior i(OCB) iberpengaruh inegatif idan itidak isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai.   

Kantor iPertanahan iKota iSemarang imerupakan itempat ipenelitian iini iakan idilakukan. 
iPeran iaparatur ipemerintah isebagai ipenggerak iutama ipemerintahan itidak idapat idipisahkan 
idari ipenyelenggaraan inegara. iMenurut ipasal i1 iangka i4 iPeraturan iPemerintah iNomor i11 
iTahun i2017 iTentang iManajemen iPegawai iNegeri iSipil, iPegawai iNegeri iSipil i(selanjutnya 
idisebut iPNS) iadalah iwarga inegara iIndonesia iyang imemenuhi ipersyaratan itertentu idan 
idiangkat isecara itetap isebagai ipegawai iASN ioleh ipengawas ikepegawaian iuntuk imenduduki 
ijabatan ipemerintahan. iMenurut (Sugiyono & Rahajeng, 2022) sumber idaya imanusia iyang 
idikenal isebagai ipegawai inegeri isipil imemiliki iperan iyang isangat ipenting idalam idinamika 
iproses ipembangunan idalam ipenyelenggaraan ipemerintahan. iPelatihan iaparatur inegara iatau 
ipegawai inegeri imerupakan ikomponen iutama isumber idaya imanusia iyang idiperlukan iuntuk 
ikelancaran ipenyelenggaraan ipemerintahan idan ipelaksanaan ipembangunan. Dengan 
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ipengetahuan iini, isangat ijelas ibahwa iaset iterpenting ipemerintah iadalah isumber idaya 
imanusianya.  

Berdasarkan data yang telah diperoleh maka diketahui penilaian kinerja pegawai dari 
20 Pegawai Negeri Sipil Kantor Pertanahan Kota Semarang. Berikut adalah rinciannya pada 
tabel sebagai berikut. 

Tabel 1. Penilaian Kinerja Pegawai 

No Nama 
Penilaian Kinerja Pegawai 2021 

Semester 1 Semester 2 Rata – Rata Predikat 
1.  AY  102,39 110,53 106,46 Baik 
2.  AMSH  103,57 110,48 107,03 Baik 
3.  AP  102,69 109,27 105,98 Baik 
4.  AHSSIP  95,73 107,65 101,69 Baik 
5.  AH  100,03 107,73 103,88 Baik 
6.  AHW  101,96 107,62 104,79 Baik 
7.  ATSSST  100,8 110,62 105,71 Baik 
8.  AMSST  99,5 110,48 104,99 Baik 
9.  AS  101,56 102,31 101,94 Baik 
10.  AP  120 110,38 115. 19 Baik 
11. AJH 102,59 110,43 106,51 Baik 
12. AAMK 107,17 107,29 107,23 Baik 
13. BS 104,83 111,49 108,16 Baik 
14. BS 101,77 109,00 105,38 Baik 
15. BWST 120 111,49 115,75 Baik 
16. BW 104,10 109,16 106,63 Baik 
17. BAST 102,54 109,76 106,15 Baik 
18. BHSH 103, 12 107,05 105,09 Baik 
19. DAPSK 107,17 107,29 107,23 Baik 
20. DAP 100,97 107,58 104,27 Baik 

Sumber: Penilaian Kinerja Pegawai 
 Tabel i1 imenunjukan ipenilaian ikinerja ibeberapa ipegawai PNS semester satu 

dan semester dua tahun 2021 dengan rata-rata memperoleh predikat baik dengan target 
predikat sangat baik. Hal tersebut menunjukkan penilaian kinerja pergawai beberapa PNS 
isudah ibaik. iMeski idemikian, ikinerja ipegawai imasih iperlu iditingkatkan iuntuk mencapai target 
yang diinginkan oleh instansi yaitu dengan predikat sangat baik.   

Berdasarkan ikonteks isebelumnya, itujuan idari ipenelitian iini iadalah iuntuk 
imengumpulkan ibukti iempiris imengenai idampak iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB), 
ietos ikerja, idan ibudaya iterhadap ikinerja ipegawai idi iKantor iPertanahan iKota iSemarang..  

 
2. Tinjauan Pustaka 
Kinerja Pegawai 

Menurut i(Manngunegara, i2001), ikinerja iadalah ihasil ipelaksanaan itugas idan itanggung 
ijawab iyang idinilai idari isegi ikuantitas imaupun ikualitas ipegawai. iKinerja iindividu ikaryawan 
ibiasanya imerupakan ifaktor ipenting idalam imenentukan ikeberhasilan iorganisasi (Kharisma et 
al., 2022).  

Kinerja iadalah ihasil ikerja iyang itelah idicapai idalam imenyelesaikan itugas-tugas idan 
itanggung ijawab iyang idiberikan idalam isuatu iperiode itertentu i(Kasmir, i2017). iKinerja ipegawai 
iialah ibentuk ikualitatif idan ikuantitatif ihasil ikerja iyang idicapai ioleh ijabatan isumber idaya 
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imanusia idalam imelaksanakan itugas imengikuti itanggung ijawab imasing-masing i(Arianto iet ial., 
i2017). iKinerja idapat idiukur idengan ibeberapa idimensi isebagai iberikut i(Gibson, i1997): ikualitas 
ikerja, ikuantitas ikerja, idan iefisiensi ikerja.  
 
Budaya Organisasi 
 Budaya organisasi yang kokoh dan sehat serta bersinergi dengan strategi organisasi 
yang ada dan bagaimana startegi itu dilaksanakan memiliki manfaat yang signifikan, sehingga 
pegawai memperoleh manfaat dari kepuasan kerja yang tinggi (Kaswan, 2019). Menurut 
(Hermawan et al., 2019) Budaya organisasi adalah salah satu ciri yang iada idalam isuatu 
iorganisasi idan imenjadi ipedoman ibagi iorganisasi itersebut, iciri iyang imembedakannya idari 
iorganisasi ilain.  
 Menurut (Kreitner dan Kinicki, 2014) asumsi iyang idibagikan, isecara iimplisit iditerima 
ibegitu isaja, idan idipegang ioleh isuatu ikelompok iyang imenentukan ibagaimana imereka 
iberpikir, imerasakan, idan ibereaksi iterhadap iberbagai ilingkungan idikenal isebagai ibudaya 
iorganisasi. iSuatu iorganisasi iatau ibisnis iakan imemperoleh imanfaat idengan iadanya ibudaya 
iorganisasi iyang ikondusif. iBudaya iorganisasi, iseperti iyang ididefinisikan ioleh i(Robbins i& iJudge, 
i2015), iadalah isuatu isistem iyang iditerapkan ioleh ianggota isuatu iorganisasi iyang 
imembedakannya idari iorganisasi ilain. iTujuh idimensi ibudaya iorganisasi imenurut i(Robbins idan 
iJudge, i2015) imeliputi: imengambil ipeluang idan iinovasi; imemperhitungkan isecara ispesifik; 
ifokus ipada ihasil; ikepekaan iterhadap iorang ilain; ifokus ipada itim; iagresivitas; istabilitas.  
 
Etos Kerja 
 (Nurjaya et al., 2021) berpendapat etos kerja adalah perilaku kerja yang memiliki nilai 
positif, berakar, dan bertumbuh pada kesadaran dan keyakinan diri yang kuat, ditambah 
dengan komitmen tanpa pamrih terhadap cara pandang kerja keseluruhan Etos ikerja idapat 
idikatakan isebagai isikap ipositif iterhadap iseseorang iyang isadar idan iberkomitmen iterhadap 
iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiipekerjaannya (Fitri et al., 2022). Menurut Miller et al., (2002) etos kerja 
memiliki beberapa dimensi antara lain: Hard iwork; iself-relience; icentrality iof iwork; ileisure; 
imorality; iwasted itime; idelay iof igratification. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iyaitu iperilaku iyang imembantu imembuat 
iorganisasi iyang iawalnya iformal imenjadi isedikit ilebih isantai idan ikooperatif i(Simanjuntak et 
al., 2020). Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki definisi yang berfokus pada 
perilaku sesorang yang melakukan tugas di luar deskripsi pekerjaannya (Nahrisah & Imelda, 
2019). OCB yang baik, tidak menutup ikemungkinan iakan imemiliki ikinerja iyang ilebih ibaik 
idibandingkan iorganisasi ilain i(Kharisma iet ial., i2022). iMenurut iOrgan iet ial., i(2006) iterdapat 
ilima idimensi iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iantara ilain: iAltruism; 
conscientiousness; sportsmanship; courtesy; civic virtue. 

 
Hipotesis 
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Budaya organisasi yang bersinergi, sehat dan kuat dalam strategi organisasi maka 
memiliki manfaat yang signifikan terhadap organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh 
Hermawan et al., (2019) adalah tentang pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT toko indomaret di Surabaya Selatan. Teknik 
pengumpulan data menggunakan interviews, observation, and questionnaires dengan populasi 
sebanyak 62 responden. 

Penelitiannya imenunjukkan ibahwa ikinerja ikaryawan idipengaruhi isecara ipositif ioleh 
ibudaya iorganisasi. i(Syafaruddin, i2018) imendukung itemuan ipenelitian iini idengan 
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imenunjukkan ibahwa ibudaya iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan. 
iHipotesis ipenelitian iseperti iyang itelah idijelaskan idi iatas iadalah : 
H1 : Budaya iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai 
 
2. Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

(Arianto idkk, i2017) imelakukan ipenelitian imenguji ipengaruh imotivasi ikerja, ietos 
ikerja, idan ikepemimpinan isituasional iterhadap ikinerja ikaryawan. iPenelitian idengan ibesar 
isampel i100 iorang ikaryawan ibagian iproduksi iPT. iGudang iGaram. iStudi iini imenunjukkan 
ibahwa ikinerja ikaryawan iberkorelasi ipositif idengan ietos ikerja. iTemuan ipenelitian iini 
ididukung ioleh ipenelitian i(Fitri iet ial, i2022), i(Nurjaya idkk, i2021), idan i(Firdausyi i& iKasmari, 
i2022) imenunjukkan ibahwa ikinerja ikaryawan idipengaruhi ioleh ietos ikerja imereka. iHipotesis 
ipenelitian iseperti iyang itelah idijelaskan idi iatas iadalah : 
H2: Etos ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai 
 
3. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai  

Temuan ipenelitian i(Kharisma iet ial., i2022) imengenai idampak iQuality iof iWork iLife 
i(QWL) idan iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iterhadap ikinerja ikaryawan iPT. iDengan 
isampel iseluruh ikaryawan, iMilan iEcowood iIndonesia iberlokasi idi iTangerang. iOrganizational 
iCitizenship iBehavior i(OCB) imemiliki idampak isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan, imenurut 
itemuan ipenelitian itersebut. iPenelitian i(Simanjuntak iet ial, i2020) imendukung itemuan 
ipenelitian iini idengan imenunjukkan ibahwa iOCB iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
ikinerja ikaryawan. iHipotesis ipenelitian iseperti iyang itelah idijelaskan idi iatas iadalah: 
H3 : Organizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
ikinerja ipegawai 
 Model igrafis idapat idibangun isebagai iberikut, iberdasarkan ibagaimana ivariabel 
iindependen imempengaruhi ivariabel idependen : 
 
 

 
 
 
  

Gambar 1. Kerangka Teoritis 
 
3. Metode Penelitian 

Menurut i(Sugyono, i2010), ipopulasi iadalah iwilayah igeneralisasi iyang iterdiri idari iobjek 
iatau isubjek iyang imemiliki ikualitas idan ikarakteristik itertentu iyang idipilih ipeneliti iuntuk 
idiselidiki idan ikemudian iditarik ikesimpulannya. iPenelitian iini imelibatkan i91 ipegawai iKantor 
iPertanahan iKota iSemarang iyang imerupakan iPegawai iNegeri iSipil i(PNS). 

Menurut i(Sugyono, i2010), isampel iadalah ihimpunan ibagian idari ijumlah idan iciri 
ipopulasi. iMetode ipengambilan isampel ijenuh idigunakan iuntuk ipengambilan isampel 
ipenelitian iini. iMetode ipengambilan isampel idi imana isemua ianggota ipopulasi idijadikan 
isampel idikenal isebagai isampling ijenuh. i91 ikaryawan idigunakan isebagai isampel.  

Teknik ipengumpulan idata ipada ipenelitian iini iyaitu idengan imenggunakan ikuesioner 
iyang idisebar ikepada iPegawai iNegeri iSipil iKantor iPertanahan iKota iSemarang. iPada ipenelitian 
iinijenis idata iyang idigunakan iadalah isebagai iberikut: 
1. Data iprimer, iadalah idata iyang idikumpulkan isendiri ioleh ipeneliti idan idiperoleh ilangsung 

idari iresponden. iData iprimer ipada ipeneitian iini iyaitu idata iyang idiperoleh idari ikuesioner 
iyang idisebar ikepada iresponden. 

Budaya Organisasi 

Etos Kerja 

OCB 

Kinerja Pegawai 
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2. Data isekunder, iadalah idata iyang ibiasanya idiperoleh idari idokumen iyang itelah 
idikumpulkan ilembaga ipengumul idata idan idipublikasikan ikepada imasyarakat ipengguna 
idata i(Kuncoro, i2011). 

 
4. Hasil dan Pembahasan 
Uji Validitas  

Hasil iuji ivaliditas idigunakan iuntuk imengetahui iseberapa ivalid iatau itidaknya isuatu 
idata ihasil ikuesioner ipenelitian. iPengujian ikuesioner iyang idilakukan ipada ipenelitian iini iadalah 
ianalisis ifaktor. iSetiap iindikator idikatakan ivalid iapabila inilai iloading ifactor i>0,4 idan inilai iKMO 
iyang idigunakan iadalah i> i0,5 i(Ghozali, i2018). iHasil iuji ivaliditas idapat idilihat ipada itabel 
iberikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS v.22 
Berdasarkan iTabel i2 isemua iindikator ipernyataan idari ivariabel iOCB, ikinerja ikaryawan, 

ibudaya iorganisasi, idan ietos ikerja idikatakan ivalid. iDikatakan ivalid ikarena inilai iKMO ilebih 
ibesar idari i> i0,5 iyang imenunjukkan ibahwa isampel ipenelitian imemenuhi ikriteria ikecukupan 
isampel idan imemungkinkan ianalisis ifaktor. iKarena ifaktor iloading iuntuk iindikator ipernyataan 
isemua ivariabel ilebih ibesar idari > i0,4 imaka ipenelitian iini idapat iditerapkan. 

 
 

Variabel KMO Indikator Loading Faktor Keterangan 
Budaya 
Organisasi (X1) 

0,707 BO1 0,732 Valid 
BO2 0,767 Valid 
BO3 0,735 Valid 
BO4 0,628 Valid 
BO5 0,656 Valid 
BO6 0,663 Valid 
BO7 0,755 Valid 

Etos Kerja (X2) 0,717 EK1 0,688 Valid 
EK2 0,739 Valid 
EK3 0,769 Valid 
EK4 0,663 Valid 
EK5 0,685 Valid 
EK6 0,744 Valid 
EK7 0,717 Valid 

Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
(X3) 

0,761 OCB1 0,725 Valid 
OCB2 0,712 Valid 
OCB3 0,743 Valid 
OCB4 0,784 Valid 
OCB5 0,702 Valid 
OCB6 0,865 Valid 
OCB7 0,808 Valid 
OCB8 0,741 Valid 
OCB9 0,799 Valid 
OCB1 0,761 Valid 

Kinerja Pegawai 
(Y) 

0,853 KP1 0,844 Valid 
KP2 0,839 Valid 
KP3 0,880 Valid 
KP4 0,810 Valid 
KP5 0,913 Valid 
KP6 0,775 Valid 
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Uji Reliabilitas  
Uji ireliabilitas iadalah ialat iuntuk imengkur isuatu ikuesioner iyang imerupakan iindikator 

idari ivariabel iatau ikonstruk. iSuatu ikonstruk idikatakan ireliabel ijika inilai iChronbach iAlpha i> 
i0,6. iHasil ipengolahan idata iuji ireliabilitas isebagai iberikut : 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

 
 Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan SPSS v.22 

Pada iTabel i3 imenunjukkan ibahwa isemua ivariabel ipenelitian imemiliki iCronbach’s 
iAlpha i> i0,7 iyang idimana iberarti idata iyang iada imenunjukkan ilebih ibesar idari istandar 
ireliabilitas, isehingga isetiap iitem ipernyataan iseluruh ivariabel idapat idinyatakan ireliabel idan 
isemua iitem ipernyataan idapat idilakukan ipengujian ilebih ilanjut.  
 
Uji F  

Uji iF iberfungsi iunuk imenunjukkan iapakah ivariabel ibebas iyang idimasukkan ike idalam 
imodel imemiliki ipengaruh isecara isimultan iterhadap ivariabel iterikat i(Kuncoro, i2011). iUntuk 
imenentukan iuji iF idapat idengan imelihat isignifikansi i5% iyaitu iapabila isignifikasi iF i< iα i0,05 
imaka iterdapat ipengaruh isecara isimultan iantara ivariabel iindependent iterhadap ivariabel 
idependent i(Ghozali, i2018). iHasil iuji iF idalam ipenelitian iini idapat idilihat ipada itabel isebagai 
iberikut : 

Tabel 4. Hasil Uji F  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 416.014 3 138.671 432.490 .000b 
Residual 27.895 87 .321   
Total 443.909 90    

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS v.22 
Tabel i4 imenunjukkan ibahwa inilai isignifikansi i(Sig) idalam iuji iF isebesar i0,000 i< i0,05 

imaka idapat idisimpulkan ibahwa ivariabel iindependen isecara isimultan imemiliki ipengaruh 
iterhadap ivariabel idependen idan imodel iini idinyatakan ilayak i(Fit) iuntuk idigunakan ilebih 
ilanjut. 
 
Koefisien Determinasi (R2) 

Uji ideterminasi iyaitu iuji iyang idilakukan iuntuk imenentukan iatau imemprediksi 
iseberapa ibesar ipengaruh iyang idiberikan ioleh ivariabel iindependen iyang isecara isimultan 
iterhadap ivariabel idependen. iNilai ikoefisien ideterminasi iyaitu iantara inol idan isatu iyang 
idimana inilai iR2 iyang ikecil imemiliki ikemampuan idalam imenjelaskan ivariasi ivariabel idependen 
iterbatas i(Ghozali, i2018). iHasil iuji ideterminasi ipada ipenelitian iini idapat idilihat ipada itabel 
iberikut: 

Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .968a .937 .935 .56625 1.484 

   Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS v.22 
 Tabel i5 imenunjukkan iAdjusted iR iSquare ipada iuji ideterminasi i(R2) idapat idijelaskan 
ibahwa inilai ikoefisien ideterminasi iAdjusted iR iSquare isebesar i0,935 iyang iberarti ibahwa 
ivariabel ibudaya iorganisasi, ietos ikerja, idan iOCB imampu imenjelaskan ivariabel ikinerja ipegawai 
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isebesar i93,5%. iSedangkan isisanysa i6,5% idijelaskan ioleh ivariabel ilain idi iluar ivariabel ibudaya 
iorganisasi, ietos ikerja, idan iOCB.  
 
Uji t  
 Uji t adalah uji koefisien dengan variabel bebas secara parsial. Dengan melakukan uji t 
maka dapat mengetahui tingkat signifikan pada variabel independen apakah mempengaruhi 
variabel dependen dalam suatu model penelitian. Apabila ivariabel iindependen imemiliki 
ipengaruh iterhada ivariabel idependen imaka iditunjukkan idengan inilai isignifikannya i< i0,50, 
isedangkan ijika ivariabel iindependen itidak imemiliki ipengaruh iterhadap ivariabel idependen 
imaka inilai isignifikansinya i> i0,05. iUji it ibukan ihanya isaja idilihat idari inilai isignifikansi, inamun 
ijuga idapat idilihat idari inilai ibeta idengan imenentukan inilai ibeta iyang idigunakan. iHasil iuji it 
idalam ipenelitian iini idapat idilihat ipada itabel iberikut : 

Tabel 6.  Hasil Uji t 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.561 .728  -4.889 .000 

Budaya Organisasi .562 .034 .659 16.320 .000 
Etos Kerja .233 .032 .302 7.242 .000 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) .061 .028 .102 2.162 .033 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS v.22 
Berdasarkan tabel 6 maka didapat persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 0,659 X1 + 0,302 X2 + 0,102 X3 + e 
Berdasarkan tabel 6 diatas maka diperoleh hasil analiais ujit t sebagai berikut: 
1. H1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai  

Hasil pengolahan data pada tabel 6 menyatakan bahwa variabel budaya organisasi memiliki 
nilai signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dinyatakan diterima 
sedangkan untuk nilai standart coefficient beta sebesar 0,659 yang menunjukkan bahwa 
variabel organisasi berpengaruh positif. Berdasarkan hasil pengolahan data, variabel 
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.   

2. H2 : Etos kerja tberpengaruh terhadap kinerja pegawai  
Hasil pengolahan data pada tabel 6 menyatakan bahwa variabel etos kerja memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dinyatakan diterima 
sedangkan untuk nilai standar coefficient beta sebesar 0,302 yang menunjukkan bahwa 
variabel etos kerja berpengaruh positif. Berdasarkan hasil pengolahan data, variabel etos 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.   

3. H3 : Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
Hasil pengolahan data pada tabel 6 menyatakan bahwa variabel OCB memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,033 < 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dinyatakan diterima 
sedangkan untuk nilai standar coefficient beta sebesar 0,102 yang menunjukkan bahwa 
variabel OCB berpengaruh positif. Berdasarkan hasil pengolahan data, variabel OCB 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.   

 
Pembahasan 
1. Budaya Organisasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai dengan memiliki nilai beta sebesar 0,659 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 
0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Budaya organisasi yang bersinergi, sehat dan kuat dalam strategi 
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organisasi maka memiliki dampak yang signifikan terhadap organisasi sehingga pegawai dapat 
memperoleh hasil kinerja yang tinggi. Temuan penelitian ini mendukung temuan penelitian 
sebelumnya yang telah dilakukan oleh Hermawan et al., (2019) dan Syafaruddin (2018) yang 
menunjukkan budaya organisasi berpengaruh positif san signifikan terhadap kinerja pegawai.  

 
2. Etos Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan itabel i6 imenunjukkan ibahwa ietos ikerja iberpengaruh iterhadap ikinerja 
ipegawai idengan imemiliki inilai ibeta isebesar i0,302 idan inilai isignifikansi isebesar i0,000 i< i0,05. 
iMaka idapat idisimpulkan ibahwa ietos ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
ikinerja ipegawai. Temuan ipenelitian iini imendukung itemuan ipenelitian isebelumnya iyang itelah 
idilakukan ioleh (Arianto et al., 2017), (Fitri et al, 2022), (Nurjaya et al., 2021), dan (Firdausyi & 
Kasmari, 2022) yang menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  

 
3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan itabel i6 imenunjukkan ibahwa iOCB iberpengaruh iterhadap ikinerja ipegawai 
idengan imemiliki inilai ibeta isebesar i0,102 idan inilai isignifikansi isebesar i0,033 i< i0,05. iMaka 
idapat idi isimpulkan ibahwa iOCB iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai. 
iTemuan ipenelitian iini imendukung itemuan ipenelitian isebelumnya iyang iteah idilakukan ioleh 
i(Kharisma iet ial, i2022) idan iSimanjuntak iet ial, i(2020) iyang imenunjukkan ibahwa 
iOrganizational iCitizenship iBehavior i(OCB) iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja 
ipegawai. 

 
5. Penutup 
Kesimpulan  

Dari ihasil ipenelitian idan ipembahasan iyang itelah idilakukan idapat idiambil ikesimpulan 
ibahwa ibudaya iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan. iHal iini imenunjukkan ibahwa 
ibudaya iorganisasi iyang itinggi idapat imeningkatkan ikinerja ipegawai. iEtos ikerja idan iOCB ijuga 
imemiliki idampak iyang isignifikan idan ipositif. iHal iini imenunjukkan ibahwa ikinerja ikaryawan 
iakan idipengaruhi ioleh ietos ikerja idan iOCB iyang itinggi. 

Hasil penelitian ini memiliki implikasi secara teoritis dan praktis. Implikasi teoritis, hasil 
penelitian ini memperkuat bangunan teori hubungan antara budaya organisasi, etos kerja, 
OCB, dan kinerja pegawai. Sedangkan implikasi praktis hasil penelitian ini dapat memberikan 
kontribusi yang penting bagi manajemen instansi dalam melakukan kebijakan penilaian kinerja 
khususnya dalam Kantor Pertanahan Kota Semarang. Dari hasil penelitian ini faktor budaya 
organisasi, etos kerja, dan OCB dalam meningkatkan kinerja pegawai sangat berpengaruh. 
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