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Abstract. The purpose of the study to examine the role of OCB in mediating the effect of employee 

empowerment on employee performance at PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 2, Department 4 

Surabaya. The population of this study is employees of PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Department 4 Surabaya totaling 30 employees. A sample is a portion of a population that has 

relatively similar characteristics and is considered to be representative of the population 

(Singarimbun, 1991). The sampling technique in this study uses a census, where the samples used are 

all members of the existing population. So that the sample in the study was 30 employees. The analysis 

technique used is path analysis. The results of the study explain that empowerment affects 

Organizational Citizenship Behavior and organizational performance is acceptable. Organizational 

Citizenship Behavior affects employee performance is acceptable. Organizational Citizenship 

Behavior can mediate the effect of empowerment on employee performance. 

Keywords: Pemberdayaan, kinerja, organizational citizenship behavior 

 

PENDAHULUAN 

Hubungan kerjasama dalam 

bidang ketenagakerjaan saat ini 

terjalin sangat pesat, perusahaan-

perusahaan kini banyak menanamkan 

saham pada suatu perusahaan 

ternama. Melihat perkembangan 

infrastruktur yang dijalankan oleh 

pemerintah, perusahaan konstruksi 

saat ini mempunyai project yang 

dijalankan secara bersama maupun 

sendiri. Keputusan pemerintah untuk 

menjalankan pembangunan ini akan 

membuat perusahaan-perusahaan 

konstruksi berperan aktif ikut serta 

dalam pembangunan infrastruktur. 

Persaingan dan kerjasama 

antara perusahaan-perusahaan 

konstruksi dalam menjalankan project 

pembangunan skala besar sedang 

dihadapi saat ini. Untuk menarik 

owner agar mempercayai perusahaan 

dalam project-nya, perusahaan 

membutuhkan mutu dan Sumber Daya 

Manusia (SDM) baik dan bertanggung 

jawab. Bagi PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk. setiap karyawan 

dianggap sebagai human capital. 

Konsep human capital ini menerapkan 

kualitas karyawan dapat ditingkatkan 

melalui pembekalan kompetensi, 

pengetahuan, atribut, dan 

kemampuan, yang diwujudkan dalam 

kemampuan untuk bekerja ekselen 

sehingga menghasilkan nilai 

ekonomis di dalam pembangunan. 

Selain itu, etos kerja yang tinggi dan 

nilai-nilai kearifan lokal juga 

diterapkan dalam Good Corporate 

Governance (GCG) perseroan dengan 

tujuan meningkatkan daya saing 

dalam menghadapi tantangan global. 

Sumber daya manusia 

mempunyai peran utama dalam 
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mencapai tugas pokok dan fungsi PT. 

Wijaya Karya (Persero) Tbk secara 

efektif. Walaupun didukung dengan 

sarana dan prasarana serta sumber 

dana yang berlebihan, tetapi tanpa 

dukungan sumber daya manusia yang 

andal kegiatan PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk tidak akan terselesaikan 

dengan baik. Tercapainya tugas pokok 

dan fungsi PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk dapat di sebabkan oleh 

berbagai hal, salah satunya adalah 

kinerja pegawai. Kinerja diartikan 

sebagai hasil dari usaha seseorang 

yang telah dicapainya dengan 

kemampuan yang telah dimilikinya 

pada kondisi tertentu. Dengan 

demikian kinerja merupakan hasil 

keterkaitan antara usaha, kemampuan, 

dan persepsi tugas yang telah 

dibebankan (Timpe, 2002:9). Kinerja 

dapat diketahui dan diukur jika 

individu atau sekelompok pegawai 

telah memiliki kriteria atau standar 

keberhasilan tolok ukur yang 

ditetapkan oleh organisasi. Oleh 

karena itu jika tanpa tujuan dan target 

yang ditetapkan dalam pengukuran, 

maka kinerja pada seseorang atau 

kinerja organisasi tidak mungkin 

dapat diketahui bila tidak ada tolok 

ukur keberhasilannya (Moeheriono, 

2009:61). 

Berbagai cara akan ditempuh 

oleh organisasi dalam meningkatkan 

kinerja pegawainya demi tercapainya 

tujuan yang telah ditetapkan, 

diantaranya peran pemberdayaan 

karyawan. Pemberdayaan karyawan 

mengandung pengertian sebagai 

sebuah upaya untuk meningkatkan 

peranan dan wewenang, serta 

tanggung jawab karyawan dalam 

organisasi. Pemberdayaan karyawan 

secara otomatis menuntut adanya 

kemampuan dan kompetensi yang 

lebih tinggi pada diri karyawan yang 

bersangkutan.  

Dalam praktik, yang sering 

terjadi adalah wewenang dan 

tanggung jawab dilakukan setelah 

lewat penilaian atas kompetensi, 

sikap, dan perilaku individu 

bersangkutan yang memang pantas 

dan memenuhi syarat untuk 

diberdayakan. Tindakan 

pemberdayaan mencakup strategi 

yang pada tingkatan yang paling 

rendah berupa peningkatan peranan 

karyawan dalam ikut serta mengambil 

keputusan di sekitar pekerjaan sendiri. 

Pada tingkat yang tertinggi berupa 

peningkatan peranan sampai pada 

kewenangan swakelola penuh atas 

tugas pekerjaan sendiri maupun 

hubungan dengan tugas dan pekerjaan 

orang lain (Wignyowiyoto, 2002, 69-

70). 

Hasil penelitian tentang 

pengaruh pemberdayaan terhadap 

kinerja pegawai dilakukan oleh Ahn 

dan Kwon (2005), Nursyamsi (2013), 

Lestari (2015) membuktikan bahwa 

pemberdayaan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hasil 

berbeda ditunjukan oleh Cahyono, et 

al. (2014) menyimpulkan bahwa 

pemberdayaan tidak berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan Perusahaan Daerah 

Perkebunan Jember, hal ini 

menunjukkan bahwa adanya 

pemberdayaan karyawan berkaitan 

langsung dengan instansi tetapi tidak 

dirasakan langsung oleh karyawan, 

dimana karyawan masih belum 
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semuanya ditempatkan sesuai dengan 

kapasitas dan kompetensinya. 

Hasil kajian pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

karyawan menunjukan hasil yang 

belum konsisten atau adanya research 

gap sehingga perlu dilakukan kajian 

kembali dan menambahkan variabel 

mediasi yaitu OCB sebagai variabel 

mediasi pengaruh pemberdayaan 

terhadap kinerja karyawan. 

Konsep OCB pertama kali 

didiskusikan dalam literatur penelitian 

organisasional pada awal 1980an, 

Bateman dan Organ(1983); Smith 

(1983); dalam Bienstock (2003:360), 

Robbins (2006:31) mengemukakan 

bahwa OCB merupakan perilaku 

pilihan yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal seorang 

karyawan, namun mendukung 

berfungsinya organisasi tersebut 

secara efektif. OCB adalah perilaku 

individu yang bebas, tidak secara 

langsung atau eksplisit diakui dalam 

sistem pemberian penghargaan dan 

dalam mempromosikan fungsi efektif 

organisasi. Atau dengan kata lain, 

OCB adalah perilaku karyawan yang 

melebihi peran yang diwajibkan, yang 

tidak secara langsung atau eksplisit 

diakui oleh sistem reward formal, 

Bolino, Turnley dan Bloodgood 

(2002:505). Bebas dalam arti bahwa 

perilaku tersebut bukan merupakan 

persyaratan yang harus dilaksanakan 

dalam peran tertentu atau deskripsi 

kerja tertentu, atau perilaku yang 

merupakan pilihan pribadi, Podsakoff 

(2000:513). 

Besarnya tanggung jawab 

karyawan memungkinkan sekali 

untuk munculnya sebuah perilaku 

yang melebihi peran kerja. Profesi 

karyawan menuntut bukan hanya 

penguasaan ilmu saja, tapi juga 

ketrampilan-ketrampilan khusus 

lainnya seperti kemampuan 

interpersonal dan komunikasi yang 

baik. Fleksibilitas jam kerja karyawan 

memperkuat alasan perlunya OCB. 

Robbins dan Judge (2008:40), 

menunjukkan bahwa organisasi yang 

mempunyai pegawai yang memiliki 

OCB yang baik, akan memiliki kinerja 

yang lebih baik dari organisasi lain. 

Podsakoff (1997) dalam kajiannya 

menemukan bukti bahwa karyawan 

yang memiliki perilaku menolong dan 

sikap sportif akan menghasilkan 

produktifitas kerja yang optimal baik 

secara kuantitas maupun kualitas. 

Sudarma dan Ketut (2011), Yusuf dan 

Mardiana (2012) menyimpulkan 

bahwa OCB mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

OCB yang merupakan perilaku 

pekerja yang melebihi tugas formal 

dan memberikan kontribusi pada 

keefektifan organisasi akan berhasil 

dengan adanya pemberdayaan 

terhadap pegawai. Hasil kajian 

tentang pengaruh pemberdayaan 

terhadap OCB dilakukan oleh 

Sinnappan dan Amulraj (2014) 

menunjukkan bahwa pemberdayaan 

mempengaruhi OCB. Nursanti dan 

Anissa (2014) menyimpulkan bahwa 

ada pengaruh signifikan antara 

pemberdayaan terhadap OCB. Hasil 

yang sama ditunjukan oleh Liang dan 

Zhen (2012) bahwa pemberdayaan 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap OCB. 

Dengan melihat fenomena 

yang ada dan kajian empiris terdahulu 
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maka idealnya pemberdayaan 

karyawan dapat meningkatkan OCB 

yang berdampak pada peningkatan 

kinerja pegawai. Hal ini menimbulkan 

ketertarikan bagi peneliti untuk 

mengangkat permasalahan tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai terutama dari sisi 

pemberdayaan karyawan dan OCB 

pada PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, 

infra 2, Departemen 4 Surabaya. 

 

LANDASAN TEORI 

Pemberdayaan 

Pemberdayaan karyawan 

mengandung pengertian sebagai 

sebuah upaya untuk meningkatkan 

peranan dan wewenang, serta 

tanggung jawab karyawan dalam 

organisasi. Pemberdayaan karyawan 

secara otomatis menuntut kemampuan 

dan kompetensi yang lebih tinggi pada 

diri karyawan yang bersangkutan. 

Dalam praktik, yang sering terjadi 

adalah wewenang dan tanggung jawab 

dilakukan setelah lewat penilaian atas 

kompetensi, sikapdan perilaku 

individu bersangkutan yang memang 

pantas dan memenuhi syarat untuk 

diberdayakan. 

Pemberdayaan karyawan 

berbeda dengan kenaikan jabatan atau 

promosi. Pemberdayaan dilakukan 

sebagai sebuah kebutuhan serta 

diperlukan oleh suatu organisasi, atau 

dalam rangka pemanfaatan kelebihan 

kompetensi untuk kepentingan 

organisasi. Sedangkan promosi 

jabatan lebih banyak didasarkan pada 

kebutuhan mengisisi posisi  (jabatan, 

fungsi) dalam rangka staffingdan 

pemeliharaan jenjang karir.  

Tindakan pemberdayaan 

mencakup strategi yang pada 

tingkatan yang paling rendah berupa 

peningkatan peranan karyawan dalam 

ikut serta mengambil keputusan di 

sekitar pekerjaan sendiri. Pada tingkat 

yang tertinggi berupa peningkatan 

peranan sampai pada kewenangan 

swakelola penuh atas tugas pekerjaan 

sendiri maupun hubungan dengan 

tugas dan pekerjaan, Wignyowiyoto 

(2002:69). 

 

Kinerja Pegawai 

Prawirosentono (1999:186) 

menyatakan kinerja (performance) 

adalah sesuatu yang dicapai seseorang 

atau kelompok dalam organisasi 

sesuai dengan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara royal tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral dan etika”. Mangkuprawira 

(2007:160) kinerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu di 

dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama. 

Donnelly dan Ivancevich 

(1994:210) mengemukakan bahwa 

kinerja merujuk pada tingkat 

keberhasilan dalam melaksanakan 

tugas serta kemampuan untuk 

mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik 

dan sukses jika tujuan yang diinginkan 

dapat tercapai dengan baik. Hersey 

dan Blanchard (1998:179) 
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mendefinisikan kinerja sebagai hasil-

hasil yang telah dicapai seseorang 

dengan menggunakan media tertentu. 

Definisi ini menekankan bahwa 

seseorang pegawai tidak dapat sukses 

mencapai kinerja tanpa bantuan suatu 

media berupa sarana yang 

berpengaruh kepada diri baik intrinsik 

maupun ekstrinsik. 

Organizational Citizenship 

Behavior 

OCB menurut Organ 

(1987:120)adalah suatu perilaku 

sukarela individu (dalam hal ini 

karyawan) yang tidak secara langsung 

berkaitan dalam sistem pengimbalan 

namun berkontribusi pada keefektifan 

organisasi. OCBmerupakan perilaku 

individu yang ekstra, yang tidak 

secara langsung atau eksplisit dapat 

dikenali dalam suatu sistem kerja yang 

formal, dan yang secara agregat 

mampu meningkatkan efektivitas 

fungsi organisasi, Organ (1988). 

Organisasi percaya bahwa untuk 

mencapai keunggulan harus 

mengusahakan kinerja individual 

yang tinggi, dasar kinerja individual 

mempengaruhi kinerja tim atau 

kelompok kerja dan akhir 

mempengaruhi kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Kinerja yang baik menuntut 

perilaku individu yang diharapkan 

oleh organisasi. Perilaku yang 

menjadi tuntutan organisasi adalah 

tidak hanya perilaku in-role, tetapi 

juga perilaku extra-role. Perilaku 

extra-role ini disebut juga dengan 

OCB. OCB merupakan istilah yang 

digunakan untuk mengidentifikasikan 

perilaku individu disebut sebagai 

anggota yang baik,Sloat (1999:20). 

Perilaku ini cenderung melihat 

seseorang sebagai makhluk sosial 

(menjadi anggota organisasi), 

dibandingkan sebagai makhluk 

individual yang mementingkan diri 

sendiri. 

Sebagai makhluk sosial, 

manusia mempunyai kemampuan 

untuk memiliki empati, lingkungan 

dan menyelaraskan nilai-nilai yang 

dianut. Dengan nilai-nilai yang 

dimiliki lingkungan untuk 

meningkatkan interaksi sosial yang 

lebih baik. Untuk melakukan segala 

sesuatu yang baik manusia tidak selalu 

digerakkan oleh hal-hal yang 

menguntungkan, misal seseorang mau 

membantu orang lain jika ada imbalan 

tertentu.  

Jika individu dalam organisasi 

memiliki OCB, maka usaha untuk 

mengendalikan individu tersebut 

menurun, karena individu dapat 

mengendalikan perilaku sendiri atau 

mampu memilih perilaku terbaik 

untuk kepentingan organisasi. Organ, 

(1988:120) menyatakan bahwa OCB 

dapat meningkatkan kinerja organisasi 

karena perilaku ini merupakan 

“pelumas” dari mesin sosial dalam 

organisasi, dengan kata lain dengan 

perilaku ini maka interaksi sosial pada 

anggota-anggota organisasi menjadi 

lancar, mengurangi terjadi 

perselisihan, dan meningkatkan 

efisiensi. 

Perilaku muncul karena 

perasaan sebagai anggota organisasi 

dan merasa puas apabila dapat 

melakukan suatu yang lebih kepada 

organisasi. Perasaan sebagai anggota 

dan puas bila melakukan suatu yang 

lebih jika manajer memiliki persepsi 
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yang positif terhadap organisasi. OCB 

merupakan tindakan seseorang di luar 

kewajiban, tidak memperhatikan 

kepentingan diri sendiri, Sloat 

(1999:21) tidak membutuhkan 

deskripsi pekerjaan (job description) 

dan sistem imbalan formal, bersifat 

sukarela dalam bekerjasama dengan 

teman sekerja dan menerima perintah 

secara khusus tanpa keluhan, Organ 

dan Konovski (1989:85). 

 

METODE 

Sesuai dengan pokok masalah 

dan tujuan penelitian yang telah 

dirumuskan, maka jenis penelitian ini 

adalah explanatory research. Menurut 

Sugiyono (2006:2) penelitian menurut 

tingkat eksplanasi adalah penelitian 

yang bermaksud menjelaskan 

kedudukan variabel-variabel yang 

diteliti serta hubungan antara satu 

variabel dengan variabel yang lain. 

Metode penelitian yang digunakan 

adalah metode survey dengan 

menggunakan instrument kuisioner 

sebagai alat pengumpulan data. 

Populasi dari penelitian ini 

adalah pegawai PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk, infra 2, Departemen 4 

Surabaya berjumlah 30 pegawai. 

Sampel adalah sebagian dari populasi 

yang memiliki karakteristik yang 

relatif sama dan dianggap dapat 

mewakili populasi (Singarimbun, 

1991). Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan 

sensus, dimana sampel yang 

digunakan adalah semua anggota 

populasi yang ada. Sehingga sampel 

dalam penelitian sebanyak 30 

pegawai.  

Analisis data yang digunakan 

dalam penelitian menggunakan 

Analisis Jalur (Path Analysis). 

Analisis jalur merupakan suatu bentuk 

penerapan dari regresi berganda yang 

menggunakan diagram jalur sebagai 

petunjuk terhadap pengujian hipotesis 

yang komplek. Analisis jalur ini dapat 

dilakukan untuk mengestimasi 

besarnya pengaruh baik langsung 

maupun tidak langsung. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Hasil pengujian hipotesis 

dalam penelitian ini di sajikan pada 

Tabel 1 sebagai berikut. 

Tabel 1. Pengaruh Antar Variabel 

Pengaruh Antar Variabel Koefisien 

Jalur 

t-statistik Sig.t 

Pemberdayaan   →    Organizational Citizenship 

Behavior 

0,619 4,171 0,000 

Pemberdayaan   →       Kinerja Pegawai 0,672 6,141 0,000 

Organizational Citizenship Behavior →    Kinerja 

Pegawai 

0,306 2,797 0,009 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Hasil pengujian hipotesis 

tentang pengaruh pemberdayaan 

terhadap Organizational Citizenship 

Behavior menghasilkan nilai t statistik 
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sebesar 4,171 dengan sig.t sebesar 

0.000. Karena sig.t lebih kecil dari 

signifikan statistik pada α = 5%, 

sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa pemberdayaan berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship 

Behavior dapat diterima. Koefisien 

jalur pengaruh pemberdayaan 

terhadap Organizational Citizenship 

Behavior bernilai 0,619 dengan arah 

positif. 

Hasil pengujian hipotesis 

tentang pengaruh pemberdayaan 

terhadap kinerja pegawai 

menghasilkan nilai t statistik sebesar 

6,141 dengan sig.t sebesar 0.000. 

Karena sig.t lebih kecil dari signifikan 

statistik pada α = 5%, sehingga 

hipotesis yang menyatakan bahwa 

pemberdayaan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai dapat diterima. 

Koefisien jalur pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai bernilai 0,672 dengan arah 

positif. 

Hasil pengujian hipotesis 

tentang pengaruh Organizational 

Citizenship Behavior terhadap kinerja 

pegawai menghasilkan nilai t statistik 

sebesar 2,797 dengan sig.t sebesar 

0.009. Karena sig.t lebih kecil dari 

signifikan statistik pada α = 5%, 

sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa Organizational Citizenship 

Behavior berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai dapat diterima, hasil 

ini menunjukan bahwa semakin tinggi 

Organizational Citizenship Behavior 

maka semakin tinggi kinerja pegawai 

PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 

2, Departemen 4 Surabaya. Koefisien 

jalur pengaruh Organizational 

Citizenship Behavior terhadap kinerja 

pegawai bernilai 0,306 dengan arah 

positif, hal ini menunjukkan bahwa 

setiap peningkatan Organizational 

Citizenship Behavior akan 

meningkatan kinerja pegawai sebesar 

30,6%. 

Hasil analisis pengaruh 

langsung, tidak langsung dan total, 

disajikan pada tabel berikut 

Tabel 2. Pengaruh Antar Variabel Secara Langsung, Tidak Langsung dan Total 

Pengaruh Antar Variabel Pengaruh 

Langsung 

Pengaruh Tidak 

Langsung Melalui 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pengaruh 

Total 

Pemberdayaan → Organizational 

Citizenship Behavior 

0,619 - 0,619 

Pemberdayaan → Kinerja Pegawai 0,672 (0,619) x (0.306) = 0.189 0,861 

Organizational Citizenship Behavior → 

Kinerja Pegawai 

0,306 - 0,306 

Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

Berdasarkan Tabel 5.13, 

diketahui bahwa berdasarkan hasil 

pengujian nilai pengaruh total 

pengaruh pemberdayaan terhadap 
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kinerja pegawai melalui 

Organizational Citizenship Behavior 

sebesar 0,861 lebih besar pengaruh 

langsung pengaruh pemberdayaan 

terhadap kinerja pegawai sebesar 

0,672, hasil ini menunjukan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior 

dapat memediasi pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai. 

PEMBAHASAN 

Hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa persepsi 

responden berkaitan dengan 

pemberdayaan tinggi, artinya dalam 

menjalankan aktifitas pekerjaan, 

sebagai pegawai memiliki keinginan 

mengaktualisasikan potensi diri, 

memiliki ketrampilan menyelesaikan 

tugas, memiliki keyakinan yang kuat 

didalam melakukan aktifitas 

pekerjaan, memiliki keyakinan 

dengan kemampuan (kompetensi) 

sendiri, memiliki peluang 

mengerjakan tugas secara mandiri dan 

independen, mampu memutuskan 

sendiri tanpa perintah langsung dari 

pimpinan, memiliki keinginan untuk 

bekerja lebih keras dan memiliki 

potensi dalam memajukan 

perusahaan. Dari delapan butir 

pertanyaan yang ada, butir pertanyaan 

memiliki peluang mengerjakan tugas 

secara mandiri dan independen 

memiliki peran besar dalam 

membentuk variabel pemberdayaan 

Pemberdayaan secara langsung 

berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Hasil kajian menunjukan 

bahwa pemberdayaan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

Pengaruh signifikan tersebut memiliki 

nilai yang positif, yang artinya adanya 

peningkatan terhadap pemberdayaan 

pegawai maka akan meningkatkan 

Organizational Citizenship Behavior 

pegawai PT. Wijaya Karya (Persero) 

Tbk, infra 2, Departemen 4 Surabaya. 

Hasil ini dapat dijelaskan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior 

pegawai akan tinggi apabila 

perusahaan mampu memberikan 

pemberdayaan yang efektif terhadap 

pegawai. Pemberdayaan yang dapat 

meningkatkan Organizational 

Citizenship Behavior pegawai dapat 

dilakukan dengan diberikan peluang 

kepada pegawai untuk mengerjakan 

tugas secara mandiri dan independen 

Pada kondisi ini, dengan 

pemberdayaan maka pegawai PT. 

Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya akan 

memiliki perilaku dari pekerja yang 

melebihi tugas formalnya dan 

memberikan kontribusi pada 

keefektifan organisasi dengan 

bersedia menolong teman yang 

mempunyai beban pekerjaan berat dan 

bersedia mengikuti perubahan dan 

perkembangan organisasi. Hasil 

kajian tentang pengaruh 

pemberdayaan terhadap OCB ini 

menguatkan kajian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Sinnappan dan 

Amulraj (2014) menunjukkan bahwa 

pemberdayaan mempengaruhi OCB. 

Nursanti dan Anissa (2014) 

menyimpulkan bahwa ada pengaruh 

signifikan antara pemberdayaan 

terhadap OCB. Hasil yang sama 

ditunjukan oleh Liang dan Zhen 

(2012) bahwa pemberdayaan 
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memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap OCB. 

Pemberdayaan secara langsung 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai 

Berdasarkan hasil analisis 

statistik inferensial ditemukan bukti 

bahwa pemberdayaan secara langsung 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 

2, Departemen 4 Surabaya. Kajian ini 

dapat diinterpretasikan bahwa 

tingginya sikap maupun hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh pegawai PT. Wijaya 

Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya dipengaruhi 

oleh pemberdayaan. Pada kondisi ini, 

kinerja pegawai PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk, infra 2, Departemen 4 

Surabaya akan meningkat apabila 

dalam menjalankan aktifitas 

pekerjaan, sebagai pegawai memiliki 

peluang mengerjakan tugas secara 

mandiri dan independen. 

Wignyowiyoto, (2002) 

mengungkapkan tindakan 

pemberdayaan mencakup strategi 

yang pada tingkatan yang paling 

rendah berupa peningkatan peranan 

karyawan dalam ikut serta mengambil 

keputusan di sekitar pekerjaan sendiri. 

Pada tingkat yang tertinggi berupa 

peningkatan peranan sampai pada 

kewenangan swakelola penuh atas 

tugas pekerjaan sendiri maupun 

hubungan dengan tugas dan pekerjaan 

orang lain. Hasil penelitian tentang 

pengaruh pemberdayaan terhadap 

kinerja pegawai menguatkan kajian 

yang dikemukakan oleh Ahn dan 

Kwon (2005), Nursyamsi (2013), 

Lestari (2015) membuktikan bahwa 

pemberdayaan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Organizational Citizenship Behavior 

secara langsung berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil analisis 

statistik inferensial ditemukan bukti 

bahwa organizational citizenship 

behavior secara langsung berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai PT. Wijaya 

Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya. Kajian ini 

dapat diinterpretasikan bahwa 

tingginya sikap maupun hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh pegawai PT. Wijaya 

Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya dipengaruhi 

oleh organizational citizenship 

behavior. Pada kondisi ini, kinerja 

pegawai PT. Wijaya Karya (Persero) 

Tbk, infra 2, Departemen 4 Surabaya 

akan meningkat apabila pegawai 

memiliki perilaku individu yang 

ekstra, yang tidak secara langsung 

atau eksplisit dapat dikenali dalam 

suatu sistem kerja yang formal, dan 

yang secara agregat mampu 

meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi. Peran organizational 

citizenship behavior dalam 

meningkatkan kinerja teraplikasi pada 

bersedia menolong teman yang 

mempunyai beban pekerjaan berat dan 

bersedia mengikuti perubahan dan 

perkembangan organisasi 

Hasil kajian ini menguatkan 

kajian yang dikemukakan oleh 

Robbins dan Judge (2008:40), 

menunjukkan bahwa organisasi yang 

mempunyai pegawai yang memiliki 

OCB yang baik, akan memiliki kinerja 

yang lebih baik dari organisasi lain. 
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Podsakoff (1997) dalam kajiannya 

menemukan bukti bahwa karyawan 

yang memiliki perilaku menolong dan 

sikap sportif akan menghasilkan 

produktifitas kerja yang optimal baik 

secara kuantitas maupun kualitas. 

Sudarma dan Ketut (2011), Yusuf dan 

Mardiana (2012) menyimpulkan 

bahwa OCB mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

Organizational Citizenship Behavior 

memediasi pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai 

Berdasarkan hasil analisis 

statistik inferensial ditemukan bukti 

bahwa organizational citizenship 

behavior memediasi pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai PT. Wijaya Karya (Persero) 

Tbk, infra 2, Departemen 4 Surabaya. 

Artinya pemberdayaan pada pegawai 

PT. Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 

2, Departemen 4 Surabaya mampu 

membuat pegawai memiliki perilaku 

yang melebihi peran yang diwajibkan 

(organizational citizenship behavior) 

dan berdampak pada peningkatan 

kinerja pegawai PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk, infra 2, Departemen 4 

Surabaya. Hasil ini menunjukan 

bahwa pemberdayaan pegawai PT. 

Wijaya Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya sebagai 

sebuah upaya untuk meningkatkan 

peranan dan wewenang, serta 

tanggung jawab pegawai dalam 

organisasi. Pemberdayaan secara 

otomatis menuntut adanya 

kemampuan dan kompetensi yang 

lebih tinggi pada diri pegawai yang 

bersangkutan.  

Adanya kemampuan dan 

kompetensi tersebut mampu membuat 

pegawai memiliki perilaku yang 

melebihi peran yang diwajibkan 

(organizational citizenship behavior) 

dengan bersedia menolong teman 

yang mempunyai beban pekerjaan 

berat dan bersedia mengikuti 

perubahan dan perkembangan 

organisasi. Dengan memiliki perilaku 

yang melebihi peran yang diwajibkan 

(organizational citizenship behavior),  

maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai PT. Wijaya Karya (Persero) 

Tbk, infra 2, Departemen 4 Surabaya 

yang ditunjukan dengan pegawai 

mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja. Hasil kajian ini mendukung 

kajian yang dikemukakan oleh 

Sinnappan dan Amulraj (2014), 

Nursanti dan Anissa (2014) dan Liang 

dan Zhen (2012) bahwa 

pemberdayaan memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap OCB. 

Sudarma dan Ketut (2011), Yusuf dan 

Mardiana (2012) menyimpulkan 

bahwa OCB mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan penelitian ini maka dapat 

diambil kesimpulan bahwa (1) 

Pemberdayaan berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

dan kinerja pegawai dapat diterima, 

hasil ini menunjukan bahwa semakin 

baik pemberdayaan maka semakin 

tinggi Organizational Citizenship 

Behavior pegawai PT. Wijaya Karya 

(Persero) Tbk, infra 2, Departemen 4 

Surabaya. Koefisien jalur pengaruh 

pemberdayaan terhadap 
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Organizational Citizenship Behavior 

bernilai positif. (2) Organizational 

Citizenship Behavior berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dapat 

diterima, hasil ini menunjukan bahwa 

semakin tinggi Organizational 

Citizenship Behavior maka semakin 

tinggi kinerja pegawai PT. Wijaya 

Karya (Persero) Tbk, infra 2, 

Departemen 4 Surabaya dan (3) 

Organizational Citizenship Behavior 

dapat memediasi pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini menunjukkan 

bahwa Organizational Citizenship 

Behavior dengan adanya rekan kerja 

yang mampu bekerjasama dalam 

menyelesaikan pekerjaan akan 

mengurangi beban kerja dan 

meningkatkan citra organisasi akan 

mampu memediasi pengaruh 

pemberdayaan terhadap kinerja 

pegawai. 
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