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Abstract: This study aims to analyze the effect of Organizational Cityzenship BehavOCB), Empowerment, 
Total Quality Management (TQM) and Self Efficacy on employee performance in Luwes Gading Solo. Data 
collection techniques through questionnaires. The number of respondents is 100 employees. The research 
method used is descriptive quantitative. The sampling technique is purposive sampling. The results showed 
that Empowerment and Self Efficacy had an effect on the performance of Luwes Gading Solo employees, 
while OCB and TQM had no effect on the performance of Luwes Gading Solo employees. 
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PENDAHULUAN 

Persaingan sumber daya manusia di era globalisasi saat ini semakin erat, oleh karena itu 
sumber daya manusia diharapkan dapat berkembang lebih efektif guna mencapai target bisnis 
yang optimal. Dalam situasi ini perusahaan juga harus mengetahui bagaimana cara mengelola 
sumber daya manusia guna menjaga keberlangsungan perusahaan dalam keseimbangan ekonomi. 
Hal utama yang perlu diperhatikan perusahaan adalah mengenai kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang 
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Veitzhal, 2005:97 dalam Venna, 
2017:52). Kinerja karyawan bukan hanya sekedar informasi untuk mendapatkan promosi atau 
penempatan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi 
karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki kinerja. 

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu faktor penting dalam keberhasilan suatu 
perusahaan, istilah ini diperkenalkan pada tahun 1988 oleh Organ, menurutnya, Organizational 
Citizenship Behavior adalah perilaku individu yang bebas untuk memilih tidak secara langsung atau 
secara langsung diatur oleh sistem penghargaan formal dan secara bertahap mempromosikan 
organisasi berfungsi secara efektif. Organ (2006) dalam Tony (2020) juga menjelaskan bahwa OCB 
adalah keterlibatan seseorang melampaui peran dan tuntutan yang diberikan di tempat bekerja, 
selain itu melibatkan perilaku saling membantu dan secara sukarela bekerja jika diberikan tugas 
lebih serta taat terhadap aturan yang berlaku. Tingkah laku seperti ini mewakili “nilai tambah 
karyawan” yang tidak menggambarkan, ukuran kinerja tradisional yang lebih sempit. Juga dikenal 
sebagai “perilku kewarganegaraan yang baik” dan “ sindrom prajurit yang baik,”. 

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah empowerment (pemberdayaan). 
Empowerment pada dasarnya membentuk karyawan produktif dan berkomitmen. Sebab dalam 
bisnis juga harus diperhatikan kondisi lingkungan kerja sehingga dapat memberikan peningkatan 
terhadap upaya pemberdayaan. Perusahaan yang berdaya aka dipenuhi oleh orang-orang yang 
memiliki kepedulian dan keterlibatan yang dapat membantu usaha pencapaian fleksibilitas, 
responsiitas terhadap pelanggan, dalam lingkungan bisnis yang menantang kompetitif. Seperti 
yang dikatakan oleh Blanard (2002) dalam Galuh Dea (2020) bahwa empowerment 

mailto:primawestriindah@gmail.com


Jurnal Kajian Ekonomi dan Kebijakan Publik, Vol. 6 (2), Juli 2021 

511 

(pemberdayaan) sebagai suatu cara untuk mewirausahakan (entrepreneurship) orang lain, 
penanaman rasa memiliki (ownership), suatu bentuk ikatan kerja atas dasar komitmen 
(engagement), dan sebagai suatu usaha untuk membuat orang lain terlibat (involvement). 

Faktor ketiga yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah Total Quality Management (TQM). 
TQM merupakan suatu pendekatan untuk meningkatkan kualitas secara sistematis dengan 
memanfaatkan beberapa dimensi yang telah banyak diterapkan oleh perusahaan untuk 
meningkatkan kinerja, seperti kualitas, produktiitas, dan profitabilitas (Muzuni, 2010 dalam 
Aurora, 2020). Adanya keterlibatan total quality management dan karyawan sangat penting untuk 
mewujudkan efektivitas dalam suatu perusahaan. TQM adalah sistem manajemen yang berfokus 
pada orang (karyawan) dn bertujuan untuk terus meningkatkan nilai bagi pelanggan dengan biaya 
yang lebih rendah untuk menciptakan nilai. 

Faktor keempat atau faktor terakhir yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah self efficacy 
(efikasi diri). Menurut Alwisol (2004) dalam Yesni (2020) self efficacy adalah penilaian diri, dapat 
melakukan perbuatan baik atau buruk, benar atau salah sesuai kebutuhan. Lee dan Bobko (1994) 
dalam Engko (2008) pada Yesni (2020), menyatakan bahwa individu yang memiliki self efficacy 
tinggi akan mencurahkan segala upaya dan perhatiannya untuk mencapai tujuan dan kegagalan 
yang terjadi serta membuat mereka berusaha lebih keras lagi. Self efficacy juga mampu 
mendorong karyawan untuk menunjukkan kesesuaian kerja sehingga pada akhirnya berperilaku 
secara proaktif karena self efficacy mendorong seseorang untuk mengambil serangkaian tindakan 
efektif untuk mengubah lingkungan di tempat kerja. 

Seseorang yang memiliki self efficacy tinggi mampu melakukan sesuatu untuk mengubah 
kejadian di sekitarnya, sedangkan seseorang dengan self efficacy rendah menganggap dirinya tidak 
mampu melakukan segala sesuatu di sekitarnya. Dalam situasi sulit, orang yang memiliki self 
efficacy rendah cenderung mudah menyerah, sedangkan orang yang memiliki efikasi diri tinggi 
akan berusaha lebih keras lagi untuk mengatasi tantangan yang ada. Dalam kata lain, karyawan 
yang merasa penting, kuat, dan bersemangat dalam bekerja akan menunjukkan kinerja yang baik. 
Dari penjelasan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
Organizational Cityzenship Behavior (OCB), empowerment, Total Quality Management (TQM), dan 
Self Efficacy terhadap kinerja karyawan pada Luwes Gading Solo. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2012) dalam Lukito (2020) merupakan hasil kerja 
yang meliputi kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan. Brown dan Arendt (2011) dalam 
Lukito (2020) kinerja karyawan adalah mencangkup seluruh kegiatan baik yang dilakukan atau 
tidak dilakukan oleh karyawan yang berada di dalam organisasi dan masalah mutu baik atau buruk 
hasil yang dikerjakan oleh karyawan. Jika karyawan melakukan tugas sesuai dengan kriteria atau 
standar yang dibuat perusahaan maka hasilnya akan bagus. Tetapi jika karyawan melakukan tugas 
tidak mengikuti standar perusahaan maka hasilnya kurang bagus. 

Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2012) dalam Lukito (2020) merupakan hasil kerja 
yang meliputi kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan. Brown dan Arendt (2011) dalam 
Lukito (2020) kinerja karyawan adalah mencangkup seluruh kegiatan baik yang dilakukan atau 
tidak dilakukan oleh karyawan yang berada di dalam organisasi dan masalah mutu baik atau buruk 
hasil yang dikerjakan oleh karyawan. Jika karyawan melakukan tugas sesuai dengan kriteria atau 
standar yang dibuat perusahaan maka hasilnya akan bagus. Tetapi jika karyawan melakukan tugas 
tidak mengikuti standar perusahaan maka hasilnya kurang bagus. 

Menurut Gibson (2003) dalam Lukito, et all. (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan yaitu (1) Faktor Individu, merupakan faktor yang berasal dari diri karyawan sendiri. 
Berhbungan dengan kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan, pengalaman 
kerja, dan keterampilan, (2) Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berasal dari diri karyawan 
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sendiri. Berhubungan dengan persepsi karyawan mengenai pekerjaan yang dilakukan, kepribadian, 
komitmen, kepuasan kerja, dan lingkungan tempat bekerja, (3) Faktor Organisasi, merupakan 
faktor yang berasal dari dalam perusahaan seperti desain pekerjaan, imbalan, kepemimpinan, dan 
struktur organisasi. 

Organizational Cityzenship Behavior (OCB) 

OCB didefinisikan sebagai seperangkat perilaku yang tidak termasuk di dalam persyaratan 
formal kerja dalam suatu organisasi, tetapi hal ini dapat membantu pekerjaan dan efektivitas suatu 
organisasi (Sadeghi dkk., 2016). Menurut Kusumajati (2014) manfaat Organizational Citizenship 
Behavior yaitu (1) Produktivitas yang dimiliki rekan kerja dapat bertambah. Karyawan yang saling 
menolong dalam mengerjakan sebuah pekerjaan dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja 
karena pekerjaan yang dilakukan bisa lebih cepat selesai dan hasilnya bisa lebih banyak dari yang 
ditentukan. (2) Produktivitas yang dimiliki oleh manajer dapat bertambah, Karyawan yang 
menerapkan dimensi civic virtue (seperti memberikan ide atau masukan) dapat mempengaruhi 
produktivitas. Dengan adannya masukan dari karyawan maka manajer dapat mengevaluasi diri 
untuk meningkatkan kinerjannya. (3) Membuat pekerjaan manajer menjadi lebih efisien dan 
efektif. Perilaku karyawan yang termasuk ke dalam dimensi conscientiousness seperti membantu 
karyawan baru memahami pekerjaan yang dilakukan dapat mengurangi pekerjaan manajer dan 
manajer dapat menggunakan waktu tersebut untuk mengerjakan tugas lain yang lebih penting. (4) 
Membantu dan memelihara ketenteraman dalam satu kelompok kerja. Karyawan yang 
menerapkan dimensi courtesy yaitu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja. 

Empowerment (Pemberdayaan) 

Empowerment ada berbagai macam defenisi pemberdayaan (empowerment) yang 
dikemukakan oleh para ahli. Menurut Khan (1997) pemberdayaan merupakan hubungan antar 
personal yang berkelanjutan untuk membangun kepercayaan antar karyawan dan manajemen. 
Menurut Mulyadi, (2000:103), pemberdayaan berarti memampukan (to able), memberi 
kesempatan (to allow), dan mengijinkan (to permit) yang dapat diartikan baik melalui inisiatif 
sendiri maupun dipicu orang lain. Pemberdayaan karyawan berarti memampukan dan memberi 
kesempatan kepada pegawai untuk melakukan fungsi-fungsi manajemen dalam skala yang menjadi 
tanggungjawabnya, baik secara individu maupun kelompok. Gibson et al. (2006) bahwa 
pemberdayaan karyawan (individual empowerment) adalah pemberian kesempatan dan dorongan 
kepada para karyawan untuk mendayagunakan bakat, ketrampilan-ketrampilan, sumberdaya-
sumberdaya, dan pengalaman-pengalaman mereka untuk menyelesaikan pekerjaan secara tepat 
waktu. 

Total Quality Management (TQM) 

TQM adalah kombinasi dari semua fungsi manajemen, semua bagian perusahaan, dan 
filosofi holistik yang dibangun di atas konsep kualitas, kerja tim, produktivitas, dan kepuasan 
pelanggan. TQM merupakan sistem manajemen yang mengedepankan keunggulan sebagai 
strategi bisnis dan berorientasi pada kepuasan pelanggan, yang melibatkan seluruh anggota 
organisasi dalam realisasinya. Tujuan TQM yang lebih luas adalah memperbaiki proses dan 
system yang dapat meningkatkan keberhasilan perusahaan, mencegah kesalahan dan 
pemborosan usaha, serta meningkatkan kepuasan konsumen (Nasution,2004:41 dalam 
Citraluki,2016). Hal ini dapat meningkatkan kemampuan perusahaan untuk menyelenggarakan 
produksi secara kompetitif, efisiensi, dan efektif. 

Manfaat TQM menurut Nasution (2001:35) dalam Citraluki (2016) adalah memperbaiki 
kualitas dan kinerja manajerial dalam mengelola perusahaan agar dapat meningkatkan 
penghasilan perusahaan. Perbaikan kualitas yang dilakukan oleh perusahaan bertujuan untuk 
menciptakan kepuasan pelanggan dan meningkatkan citra perusahaan di mata pelanggan. 
Menurut Yamit (2004:188) dalam Citraluki (2016) manfaat dari implementasi TQM adalah 
membuat perusahaan sebagai pemimpin (leader) dan bukan sekedar pengikut (follower), 
membantu terciptanya kerjasama tim (teamwork), membuat perusahaan lebih mengutamakan 
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kebutuhan pelanggan, dan membuat perusahaan lebih mudah beradaptasi terhadap kebutuhan 
pelanggan. 

Self efficacy 
Self efficacy merupakan penilaian seseorang tentang apakah dia dapat secara sukses 

mempelajari pengetahuan atau keterampilan. Self efficacy merupakan penentu kesiapan belajar. 
Peserta pelatihan yang memiliki self efficacy yang tinggi melakukan berbagai upaya untuk belajar 
dalam program latihan dan lebih cenderung bertahan untuk belajar meskipun ingkungan tidak 
kondusif untuk itu, Bandura (1997:42-46) mengemukakan bahwa self efficacy individu dapat 
dilihat dari tiga dimensi, yaitu :  
1.  Tingkat (level) Self efficacy individu dalam mengerjakan suatu tugas berbeda dalam tingkat 

kesulitan tugas. Individu memiliki self efficacy yang tinggi pada tugas yang mudah dan 
sederhana, atau juga pada tugas-tugas yang rumit dan membutuhkan kompetensi yang 
tinggi. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi cenderung memilih tugas yang tingkat 
kesukarannya sesuai dengan kemampuannya. 

2. Keluasan (generality) Dimensi ini berkaitan dengan penguasaan individu terhadap bidang 
atau tugas pekerjaan. Individu dapat menyatakan dirinya memiliki self efficacy pada aktivitas 
yang luas, atau terbatas pada fungsi domain tertentu saja. Individu dengan self efficacy yang 
tinggi akan mampu menguasai beberapa bidang sekaligus untuk menyelesaikan suatu tugas. 
Individu yang memiliki self efficacy yang rendah hanya menguasai sedikit bidang yang 
diperlukan dalam menyelesaikan suatu tugas.  

3. Kekuatan (strength) Dimensi yang ketiga ini lebih menekankan pada tingkat kekuatan atau 
kemantapan individu terhadap keyakinannya. Self efficacy menunjukkan bahwa tindakan 
yang dilakukan individu akan memberikan hasil yang sesuai dengan yang diharapkan 
individu. Self efficacy menjadi dasar dirinya melakukan usaha yang keras, bahkan ketika 
menemui hambatan sekalipun. Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa self efficacy 
mencakup dimensi tingkat (level), keluasan (generality) dan kekuatan (strength). 

Penelitian Terdahulu 

1. Citra luki (2016) meneliti tentang pengaruh penerapan Total Quality Management (TQM) 
terhadap Kepuasan Pelanggan pada Indomaret Sekecamatan Kartasura Tahun 2016. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa fokus pelanggan, kerjasama tim, keterlibatan karyawan 
total memiliki dampak yang signifikan terhadap kepuasan pelangan dan sementara obsesi 
kualitas tidak memiliki dampak yang signifikan pada kepuasan pelanggan. 

2. Ary (2018) meneliti tentang Pengaruh Self Efficacy dan Locus of control terhadap Kinerja 
Karyawan (studi pada Ramayana Mal Bali). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Self 
Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Locus of control 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Self efficacy dan Locus of 
control secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Widyawati (2018) meneliti tentang Pengaruh Self Esteem, Self Efficacy dan keterlibatan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. DWI FAJAR SEMESTA DENPASAR. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa Self Esteem, Self Efficacy dan keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Dwi Fajar Semesta Denpasar.  

4. Aurora angela (2020) meneliti tentang Pengaruh Total Quality Management Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Kompensasi Sebagai Variabel Moderasi. Hasil dari penelitiannya 
menunjukkan bahwa TQM berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan kompensasi yang 
merupakan variabel moderasi, memiliki pengaruh positif terhadap hubungan TQM dengan 
kinerja karyawan. 

5. Anak Agung Ketut Agung Setiawan (2020) meneliti tentang Pengaruh Self Efficacy Dan 
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Adi Sarana Armada Tbk Badung. Hasil dari 
penelitiannya menunjukkan bahwa Self efficacy dan Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 

6. Tonny Yuwanda (2020) meneliti tentang Effect Of Organizational Citizenship Behavior And 
Compensation Toward Employee Performance At Pt. Semen Padang With Overload Work As 
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The Mediating Variable. Hasil dari penelitiannya menunjukkan 1) OCB memberikan pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. 2) OCB berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Work overload. 3) Kompensasi memberikan pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja karyawan. 4) Kompensasi memberikan pengaruh positif dan signifikan 
terhadap work overload karyawan. 5) Work overload memberikan pengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap Kinerja karyawan. 6) OCB memberikan pengaruh negatif tehadap kinerja 
dengan work overload sebagai variabel mediasi dan 7) Kompensasi memberikan pengaruh 
negatif terhadap kinerja dengan work overload sebagai Variabel Mediasi. 

METODE PENELITIAN  

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan mengolah data berbentuk angka-angka. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Luwes Gading Solo berjumlah 100 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Instumen 
penelitian yang digunakan terlebih dahulu diuji dengan uji validitas dan uji realibilitas, selanjutnya 
teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji asumsi klasik, uji t, uji F dan uji 
R2. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Item Sig. (2-
tailed) 

Keterangan 

Kinerja Karyawan Y1.1 0.000 Valid 

Y1.2 0.000 Valid 

Y1.3 0.000 Valid 

Y1.4 0.000 Valid 

Y1.5 0.000 Valid 

Y1.6 0.000 Valid 

Organizational 
Cityzenship Behavior 

(OCB)  

X1.1 0.002 Valid 

X1.2 0.000 Valid 

X1.3 0.000 Valid 

X1.4 0.002 Valid 

X1.5 0.002 Valid 

X1.6 0.000 Valid 

X1.7 0.000 Valid 

X1.8 0.002 Valid 

X1.9 0.000 Valid 

X1.10 0.000 Valid 

X1.11 
 

0.000 Valid 

 
Empowerment 

X2.1 0.000 Valid 

X2.2 0.000 Valid 

X2.3 0.000 Valid 

X2.4 0.005 Valid 

X2.5 0.002 Valid 

X2.6 0.002 Valid 

X2.7 0.002 Valid 

X2.8 0.002 Valid 

X2.9 0.000 Valid 
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X2.10 0.000 Valid 

Total Quality 
Management (TQM) 

X3.1 0.000 Valid 

X3.2 0.000 Valid 

X3.3 0.000 Valid 

X3.4 0.000 Valid 

X3.5 0.000 Valid 

X3.6 0.000 Valid 

X3.7 0.000 Valid 

X3.8 0.000 Valid 

Self Efficacy X4.1 0.000 Valid 

X4.2 0.000 Valid 

X4.3 0.000 Valid 

X4.4 0.000 Valid 

X4.5 0.000 Valid 

X4.6 0.000 Valid 

. X4.7 0.000 Valid 
Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Berdasarkan tabel 1, disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah valid, hal ini bisa dilihat dari nilai masing-masing item pertanyaan memiliki 
nilai total konstruk kurang dari 0,05. 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel 
 

Cronbach’s Alpha Keterangan 

X1 0.689 Reliabel 

X2 0, 782 Reliabel 

X3 0.830 Reliabel 

X4 0.872 Reliabel 

Y 0.684 Reliabel 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Berdasarkan tabel 2 dapat disimpulkan keseluruhan variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha 
lebih besar dari 0,60 yang berarti telah reliable sehingga layak digunakan menjadi alat ikur 
instrument kuesioner dalam penelitian ini. 

Tabel 3. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 100 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 1.48944365 

Most Extreme Differences 

Absolute .076 

Positive .076 

Negative -.035 

Kolmogorov-Smirnov Z .761 
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Berdasarkan tabel 3 hasil normalitas diatas dapat dihasilkan bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,608. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi pada penelitian ini 
layak dipakai dalam penelitian. 

Tabel 4. Uji Multikolinearitas 

Model Colinearity Statistic 

Tolerance VIF 

X1 0.992 1.008 

X2 0.529 1.889 

X3 0.466 2.148 

X4 0.780 1.282 

Sumber: Output SPSS diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4, menunjukkan bahwa nilai tolerance dari keempat variable independen 
lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa dalam model 
regresi tersebut terbeas dari masalah multikolinearitas, sehingga layak untuk digunakan. 

Tabel 5. Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig. Keterangan 

OCB 0.916 Tidak terdapat masalah heteroskedastisitas 
Empowerment 0.397 Tidak terdapat masalah heteroskedastisitas 

TQM 0.625 Tidak terdapat masalah heteroskedastisitas 
Self Efficacy 0.877 Tidak terdapat masalah heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Dari tabel 5 di atas, diketahui bahwa nilai sig. dari seluruh variabel independen, yaitu OCB, 
Empowerment, TQM, dan Self Efficacy lebih dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam model persamaan regresi penelitian ini. 

Tabel 6. Uji F 

Berdasarkan perhitungan pada tabel 6 hasil dari uji F signifikannya sebesar 0,000 lebih kecil 
dari tingkat signifikan α=5%. Dengan demikian variasi nilai variabel bebas atau variabel 
independen dapat menjelaskan variasi nilai dependen. Sehingga variabel  OCB, Empowerment, 
TQM, dan Self Efficacy secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Asymp. Sig. (2-tailed) .608 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regressio
n 

1709.374 4 427.344 184.849 .000b 

Residual 219.626 95 2.312   
Total 1929.000 99    

a. Dependent Variable: KK (Y) 
b. Predictors: (Constant), SE (X4), OCB (X1), EMPOWERMENT (X2), TQM (X3) 
Sumber: Hasil Olah Data,2021 



Jurnal Kajian Ekonomi dan Kebijakan Publik, Vol. 6 (2), Juli 2021 

517 

 

Tabel 7. Uji T 

Model Unstandardized 
Coeficients 

Sig. Kesimpulan 

 B   
1 (Constant) 1.710 0.295  

OCB 0.000 0.990 H1 ditolak 
Empowerment 0.098 0.003 H2 diterima 

TQM -0.001 0.981 H3 ditolak 
SE 0.692 0.000 H4 diterima 

Sumber: Hasil Olah Data,2021 

Berdasarkan tabel  7 dapat disimpulkan bahwa: 
1. Konstanta sebesar 1,710 menunjukkan variabel-variabel independen (OCB, Empowerment, 

TQM, dan Self Efficacy) diasumsikan tidak mengalami perubahan (konstan) maka nilai Y 
(Kinerja karyawan) adalah sebesar 1,710%. 

2. Koefisien uji t OCB adalah 0,000 sedangkan nilai signifikansinya adalah 0,990. Hasil tersebut 
dapat diartikan bahwa nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, ini berarti pengaruh OCB 
terhadap kinerja karyawan tidak signifikan, atau tidak ada pengaruh OCB terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga hipotesis pertama ditolak. 

3. Koefisien uji t Empowerment adalah 0,098 sedangkan nilai signifikansinya adalah 0,003. Hasil 
tersebut dapat diartikan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, ini berarti pengaruh 
Empowerment terhadap kinera karyawan signifikan, atau ada pengaruh Empowerment 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis kedua diterima. 

4. Koefisien uji t TQM adalah -0,001 sedangkan nilai signifikannya adalah 0,981. Hasil tersebut 
dapat diartikan bahwa nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, ini berarti pengaruh TQM 
terhadap kinerja karyawan tidak signifikan, atau tidak ada pengaruh TQM terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga hipotesis ditolak. 

5. Koefisien uji t SE adalah 0,692 sedangkan nilai signifikansinya adalah 0.000. Hasil tersebut 
dapat diartikan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, ini berarti pengaruh SE terhadap 
kinerja karyawan signifikan, atau ada pengaruh SE terhadap kinerja karyawan. Sehingga 
hipotesis keempat diterima. 

Tabel 8. Uji R2 

 

 

 

 

 

Data Tabel 8 diketahui bahwa besarnya adjusted R Square sebesar 0,881. Besarnya angka 
koefisien determinasi (R2) 0,881 sama dengan 88,1%. Hal ini berarti bahwa variabel  OCB, 
Empowerment, TQM, dan Self Efficacy mempengaruhi variabel kinerja karyawan sebesar 88,1%. 
Sedangkan sisanya (100% - 88,1% = 11,9%) dijelaskan oleh variabel lain diluar model dalam 
penelitian ini. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .941a .886 .881 1.520 

a. Predictors: (Constant), SE (X4), OCB (X1), EMPOWERMENT (X2),  
TQM (X3) 
Sumber: Hasil olah data, 2021 
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KESIMPULAN DAN REKOMENDASI  

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan yaitu mengenai pengaruh 
Organizational Cityzenship behavior (OCB), Empowerment, Total Quality Management (TQM) dan 
Self Efficacy terhadap kinerja karyawan maka dapat diberikan kesimpulan sebagai berikut: 
a. OCB tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Luwes Gading Solo. Hal ini dapat 

dipastikan bahwa perilaku sukarela yang dilakukan karyawan tidak cukup efektif  dan tidak 
memberikan dampak langsung dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan Luwes Gading Solo. Hal ini dapat 
dipastikan bahwa semakin meningkatnya empowerment maka semakin meningkat pula 
kinerja karyawan. Dengan kata lain jika Luwes Gading Solo mampu menjaga agar 
empowerment berjalan secara maksimal maka kinerja karyawan yang dihasilkan akan 
meningkat juga. 

c. TQM tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Luwes Gading Solo. Hal ini dapat 
dipastikan bahwa TQM pada Luwes Gading Solo belum diterapkan secara baik. Sehingga 
belum dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Agar kinerja karyawan dapat meningkatkan 
perlu penerapan TQM yang baik di dalam perusahaan, yang diharapkan dapat meningkatkan 
dan memotivasi karyawan, sehingga karyawan mampu memberikan mutu pelayanan yag luar 
biasa, dapat memberikan keunggulan bersaing yang kuat dan bisa memaksimumkan daya 
saing organisasi. 

d. SE berpengaruh terhadap kinerja karyawan Luwes Gading Solo. Hal ini dapat dipastikan 
bahwa semakin tinggi SE seorang karyawan, dalam hal ini  Kepercayaan terhadap kemampuan 
diri, keyakinan terhadap keberhasilan yang selalu dicapai dan mampu menyelesaikan masalah 
yang dihadapi, maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Rekomendasi 

Bagi Peneliti Selanjutnya Untuk peneliti selanjutnya diharapkan agar lebih memperluas 
penelitian yang belum diteliti pada penelitian ini, selain itu peneliti selanjutnya juga dapat 
memperluas faktor-faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan 
agar penelitian lebih menjadi akurat dan pada objek penelitian sebaiknya ditambah agar hasil 
penelitian menjadi lebih baik. 
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