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Keywords: This study aims to obtain information related to job performance
Training and variables. Using a causal study through a survey of elementary
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school teachers throughout Cijaku District, Lebak Regency,
Indonesia, for a population of 70 teachers with a sample of 60

teachers using Slovin sampling technique, data for each variable
was collected separately by respondents who filled out the
questionnaire. The method used in this study is a quantitative
survey method, while the analytical techniques used are
correlation and regression analysis. The results prove that there
is an effect of training and development on job performance, the
effect of OCB on job performance, and competence on job
performance. Furthermore, there is a joint influence of training
and development, OCB and competence on job performance.
These findings indicate that organizations need to consider the
variables of training and development, OCB and competence, in
planning and developing teacher resources at SD Negeri Se —

Cijaku District..
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Indonesia, untuk populasi 70 guru dengan sampel 60 guru dengan

Teknik pengambilan menggunakan Slovin,

data untuk setiap

variabel dikumpulkan secara terpisah oleh responden yang
mengisi kuesioner. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode kuantitatif survei, sedangkan teknik analisis yang

digunakan adalah analisis korelasi

regresi.
membuktikan bahwa terdapat pengaruh pelatihan
pengembangan terhadap kinerja , pengaruh OCB

Hasil
dan
terhadap

kinerja, terdapat kompetensi terhadap kinerja. Selanjutnya

terdapat  pengaruh secara bersama — sama pelatihan dan

pengembangan, OCB dan kompetensi terhadap terhadap kinerja.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa organisasi perlu

mempertimbangkan variabel pelatihan dan pengembangan, OCB

dan kompetensi, dalam perencanaan dan pengembangan sumber
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Pendahuluan

Guru Sekolah Dasar Negeri (SDN) dibeberapa wilayah Kabupaten Lebak terutama di
Wilayah Selatan Labak, menghadapi era bisnis 4.0 ini, perlu mendapatkan perhatian khusus,
terutama dibidang Tekhnologi Informasi (ICT). Kurangnya pemahaman dan kompetensi
mereka sangat terlihat sekali, ketika diadakan ujian berbasis komputer dan pengajaran
berbasis internet dengan aplikasi terkini semisal zoom us , google class room, atau aplikasi
lainnya. Hal ini bukan mereka kurang cerdas, namun fasilitas di sekolah kurang lengkap
dan belum adanya bimbingan berupa bintek atau semacamnya secara komprehensip,
membuat mereka terlihat gagap seketika. Ditambah pandemi covid - 19, membuat inovasi
dan kreativitas mandek seketika, terpesona dengan berbagai intruksi yang kurang jelas ,
sementara kekuatan perlatan yang dimilki murid cukup terbatas.

Kondisi seperti ini akhirnya membuat kinerja guru menjadi menurun. Wibowo
(2016:7) menyebutkan bahwa kinerja berasal dari kata performance yang berarti hasil
pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil
pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu
berlangsung .Kinerja berkaitan erat dengan upaya pencapaian tujuan dari sebuah organisasi.
Kinerja didefinisikan secara formal sebagai nilai dari setiap perilaku karyawan yang
berkontribusi, baik secara positif maupun negatif, untuk pencapaian tujuan organisasi.
(Colquitt, LePine, & Wesson, 2015 : 32). Kinerja individu adalah merupakan dasar dari
kinerja organisasi (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2014:19).

Hasil survei awal di beberapa SDN di Wilayah Selatan terutama di wilayah penelitian,
yaitu Kacamatan Cijaku, terlihat masih ada beberapa guru memiliki kompetensi yang kurang
dibidang ICT, kurangnya kompetensi ini terutama saat menggunakan tekhnologi
pembelajaran, (hasil temuan action research dengan motode eksperimen), yang akhirnya
metode pembelajaran monoton, out put pembelajaran rendah ditandai bengan nilai siswa
yang masih relatif rendah. Pelatihan terkait penggunaan tekhnologi pembelajaran sangat
jarang. Pelatihan dan pengembangan belum dilakukan secara komprehensif dan belum masif
dilakukan. Ada beberapa pelatihan pengembangan kapasitas, namun diadakan tidak sesuai
dengan waktu yang tepat dan kurang tajam serta kurangnya kontrol terhadap pelatihan dan
pengembangan tersebut. Hasil evaluasi kompetensi dari suatu pelatihan sangat rendah.
Pelatihan dan pengembangan terkesan asal menggugurkan kewajiban.

Temuan lainnya adalah para guru kurang memiliki kepedulian tehadap rekan kerja.
Guru berkeja sendiri — sendiri, meskipun terlihat berkerja sama. Tingkat keihklasan guru
menurun. Guru hanya mau berkeja tambahan apabila ada honor kegiatan. Guru terlihat
pamrih, ketika dituntut untuk melakukan pendampingan pembelajaran dengan metode
kunjung rumah kelompok siswa terhadap siswa yang berdampak covid — 19. Dari fakta
tersebut terlihat bahwa pelatihan dan pengembangan, OCB dan kompetensi berpenagruh
terhadap kinerja . Hal ini sesuai dengan penelitian Colcutt, at al (2014)

Kemudian pelatihan dan penegmbangan sebagai variabel yang berpengaruh terhadap
kinerja, juga terlihat bahwa penurunan kinerja sebagai akibat minimnya pelatihan dan
pengembangan. Pelatihan dan pengembangan, terkadang bukan merupakan satu kesatuan,
namun diberbagai literatur Manajemen Sumberdaya Manusia, pelatiahn dan penegmbangan
bisa menjadi satu definisi. Pelatihan merupakan proses mengajar ketrampilan yang
dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya, Dessler (2015:.263). Pelatihan
merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam
organisasi karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan
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karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja,
strategi, dan lain sebagainya.

Demikian pelatihan dan pengembangan merupakan istilah yang berhubungan dengan
usaha-usaha berencana, yang diselenggarakan untuk mencapai penguasaan skill,
pengetahuan, dan sikap-sikap karyawan atau anggota organisasi (Mangkunegara: 2013 : 43).
Idealnya, pelatihan dan pengembangan harus dirancang untuk mewujudkan tujuan-tujuan
organisasi, yang pada waktu bersamaan juga mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja secara
perorangan. Pelatihan sering dianggap sebagai aktivitas yang paling umum dan para
pimpinan mendukung adanya pelatihan karena melalui pelatihan, para pekerja akan menjadi
lebih trampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun manfaat-manfaat tersebut harus
diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika pekerja sedang dilatih.

Pelatihan dan pengembangan sebagai sebuah proses yang mengajarkan pengetahuan
dan keahlian tertentu, serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Pelatihan penting
dilakukan untuk meningkatkan kompetensi karyawan. Dapat diartikan pelatihan dilakukan
untuk memperbaiki kemampuan kerja karyawan (Mangkuprawira: 2011, p.134). Biasanya
pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja yang dapat digunakan dengan
segera. Sedangkan pengembangan sering dikategorikan secara eksplisit dalam
pengembangan manajemen, organisasi, dan pengembangan individu karyawan.
Pengembangan lebih fokus pada pemenuhan kebutuhan perusahaan jangka panjang.

Hasil temuan terlihat bahwa bimbingan berupa bintek atau semacamnya belum
dilakukan secara komprehensip membuat mereka terlihat gagap seketika. Ditambah pandemi
covid - 19, membuat inovasi dan kreativitas mandek seketika terpesona dengan berbagai
intruksi yang kurang jelas ,sementara kekuatan perlatan yang dimilki murid cukup terbatas.
Pelatihan terkait penggunaan tekhnologi pembelajaran sangat jarang . Pelatihan dan
pengembangan belum dilakukan secara komprehensif dan belum masif dilakukan. Ada
beberapa pelatihan pengembangan kapasitas, namun diadakan tidak sesuai dengan waktu
yang tepat dan kurang tajam serta kurangnya kontrol terhadap pelatihan dan pengembangan
tersebut. Hasil evaluasi kompetensi darai suatu pelatihan sangat rendah. Pelatihan dan
pengembangan terkesan asal menggugurkan kewajiban.

Fakta ini menyimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap
kinerja. Hal ini sesuai dengan penelitian Massie (2015) dan penelitian Suharmono (2013),
keduanya menyimpulkan bahwa jika pelatihan dan pengembangan tidak berhasil, maka
kinerja bisa mengalami penurunan. Selanjutnya variabel yang lainnya yang mempengaruhi
kinerja adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB merupakan peran perilaku
yang dituntut dari seorang karyawan meliputi in role dan ekstra role (Sloat dalam Soegandhi,
dkk., 2013). Selajutnya Sloat (2013) menyatakan bahwa perilaku extra role yaitu
memberikan perusahaan lebih dari pada yang diharapkan. Perilaku ini cenderung melihat
karyawan sebagai makhluk sosial yang memiliki kemampuan untuk berempati kepada orang
lain dan lingkungannya dan juga menyelaraskan nilai-nilai yang dimiliki dengan nilai-nilai
lingkungan sekitarnya.

Perilaku extra role didalam literatur lain disebut juga dengan perilaku
kewarganegaraan atau Organizational Citizenship Behavior. Ahdiyana (2009). Kemudian ia
juga menyatakan OCB sering di artikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal
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(ekstra-role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung. Artinya, seseorang yang
memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun OCB
lebih kepada perilaku sosial dari masing-masing individu untuk bekerja melebihi apa yang
diharapkan. Bolino et al. (dalam Amira, dkk., 2015) berpendapat bahwa organisasi akan
berfungsi lebih efektif jika karyawan memberikan kontribusi yang melebihi tugas-tugas
formalnya. Karyawan yang bekerja pada organisasi yang memiliki kinerja yang tinggi
mempunyai OCB yang lebih baik, dibandingkan dengan karyawan yang bekerja pada
organisasi yang memiliki Kinerja kurang baik. Sehingga ketika di dalam sebuah organisasi
perusahaan seorang karyawan memiliki OCB yang tinggi yaitu mampu bekerja ekstra diluar
deskripsi kerja dengan berdasarkan keinginan sendiri maka akan lebih mudah membantu
perusahaan berfungsi secara efektif untuk mencapai tujuannya. OCB adalah sikap membantu
yang ditunjukkan oleh anggota organisasi, yang sifatnya konstruktif, dihargai oleh
perusahaan tapi tidak secara langsung berhubungan dengan produktivitas individu (Satwika
& Himam, 2014). Dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, dimana tugas semakin sering
dikerjakan dalam tim dan membutuhkan fleksibilitas, organisasi membutuhkan karyawan
yang memiliki perilaku OCB, seperti membantu individu lain dalam tim, mengajukan diri
untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari konflik dengan rekan kerja, mentaati
peraturan, serta bertoleransi atas pembebanan dan gangguan pekerjaan sewaktuwaktu
(Robbins & Judge, 2015).

Hasil temuan mendapati sebagai berikut, para guru kurang memiliki kepedulian
tehadap rekan kerja. Guru berkeja sendiri —sendiri meskipun terlihat berkerja sama. Tingkat
keihklasan guru menurun. Guru hanya mau berkeja tambahan apabila ada honor kegiatan.
Guru terlihat pamrih, ketika dituntut untuk melakukan pendampingan pembelajaran dengan
metode konjung rumah kelompok siswa terhadap siswa yang berdampak covid — 19. Hal ini
selaras dengan temuan penelitian Kartini (2013) dan penelitian Fitriastuti (2013) yang
menyatakan bahwa ada pengaruh nilai keikhlasan (OCB) terhadap kinerja, sepadan dengan
pendapat Yumhi, Y. (2021). Sutisna, A. J. (2021). Yumhi, Y. (2020 Sutisna, A. J., &
Heryandi, H. (2020). Yumhi, Y. (2021). Yumhi, Y., & Deddy, O. S. (2020). Noor, J., &
Mulyono, M. (2020). Hilmawan, H., & Yumhi, Y. (2019). Yumhi, y., Martoyo, d.,
Tunnufus, z., & Timotius, e. (2021).. Artinya temuan tadi membuktikan bahwa nilai OCB
guru rendah sehingga mempengaruhi kinerja guru, seperti guru tidak mau membantu rekan
kerja, sehingga ada beberapa guru yang menurun Kinerjanya.

Variabel lainnya adalah kompetensi. Kompetensi menurut E.Mulyasa (2004 : 37-38)
merupakan perpaduan anatara pengetahuan, keterampilan, dan nilai serta sikap yang
direfleksikan dalam kebiasaan berpikir & bertindak. Selanjutnya Menurut Stephen Robbin
(2015) Kompetensi merupakan kemampuan atau kapasitas seseorang dalam mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, yang mana kemampuan tersebut ditentukan oleh 2
faktor yakni kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Sedangkan menurut Menurut
Suparno (2012:27) kompetensi merupakan kecapakan yang memadai untuk melakukan
tugas atau sebagai keterampilan dan kecakapan yang diisyratkan.

Kompetensi menggambarkan kepercayaan dan keyakinan seseorang terhadap
kemampuan untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan dengan sukses.“Competence
capture’s a person’s belief in his or her capability to perform work tasks successfully, Jason
A. Colquitt (2013:181). Dalam Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 Tentang Guru dan
Dosen, kompetensi didefinisikan sebagai “seperangkat pengetahuan, ketrampilan, dan
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perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai oleh guru atau dosen dalam
melaksanakan tugas keprofesionalan”.

Pengertian kompetensi sebagai kecakapan atau kemampuan juga dikemukakan oleh
Robert A. Roe (2001:73) sebagai berikut; “Competence is defined as the ability to
adequately perform a task, duty or role. Competence integrates knowledge, skills, personal
values and attitudes. Competence builds on knowledge and skills and is acquired through
work experience and learning by doing*

Kompetensi dapat digambarkan sebagai kemampuan untuk melaksanakan satu tugas,
peran atau tugas, kemampuan mengintegrasikan pengetahuan, ketrampilan-ketrampilan,
sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan untuk membangun pengetahuan dan
keterampilan yang didasarkan pada pengalaman dan pembelajaran yang dilakukan. Dengan
demikian kompetensi adalah kemampuan seseorang yang didasari oleh beberapa
karakteristik yaitu pengetahuan, ketrampilan, sikap kerja dan faktor-faktor lain yang
memotivasi seseorang untuk memenuhi kinerja yang telah ditetapkan oleh organisasi

Kompetensi ialah pengetahuan dan kemampuan dasar yang harus dimiliki oleh
karyawan atau ditunjukkan melalui perencanaan dasar kompetensi dalam rangka
meningkatkan kinerja, kepuasan konsumen dan mencapai tujuan bisnis. Wibowo (2016:7)
menyebutkan bahwa kinerja berasal dari kata performance yang berarti hasil pekerjaan atau
prestasi kerja. Namun perlu dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau
prestasi kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung .Kinerja
berkaitan erat dengan upaya pencapaian tujuan dari sebuah organisasi. Kinerja didefinisikan
secara formal sebagai nilai dari setiap perilaku karyawan yang berkontribusi, baik secara
positif maupun negatif, untuk pencapaian tujuan organisasi. (Colquitt, LePine, & Wesson,
2015 : 32). Pelatihan dan pengembangan, terkadang bukan merupakan satu kesatuan, namun
diberbagai literatur Manajemen Sumberdaya Manusia , pelatiahn dan penegmbangan bisa
menjadi satu definisi. Pelatihan merupakan proses mengajar ketrampilan yang dibutuhkan
karyawan untuk melakukan pekerjaannya (Dessler: 2015, p.263).

Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya
manusia dalam organisasi karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu
mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan
lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan peran perilaku yang dituntut dari seorang karyawan meliputi in role dan ekstra
role (Sloat dalam Soegandhi, dkk., 2013). Selajutnya Sloat (2013) menyatakan bahwa
perilaku extra role yaitu memberikan perusahaan lebih dari pada yang diharapkan. Perilaku
ini cenderung melihat karyawan sebagai makhluk sosial yang memiliki kemampuan untuk
berempati kepada orang lain dan lingkungannya dan juga menyelaraskan nilai-nilai yang
dimiliki dengan nilai-nilai lingkungan sekitarnya. Kompetensi merupakan suatu wewenang
atau kekuasaan dalam menetapkan atau memutuskan sesuatu. Definisi lain yakni kompetensi
merupakan faktor mendasar yang dimiliki seseorang yang mana orang tersebut memiliki
kemampuan lebih, yang menjadikan dirinya berbeda dengan seorang yang memiliki
kemampuan rata-rata. Menurut E.Mulyasa (2004 : 37-38) kompetensi yakni merupakan
perpaduan anatara pengetahuan, keterampilan, dan nilai serta sikap yang direfleksikan dalam
kebiasaan berpikir & bertindak. Kemudian Menurut Simamora (2007:327), Kinerja
karyawan adalah tingkat terhadap mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan
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pekerjaan. Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
program atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. (Moeheriono, 2012:95)

Hasil pengamatan terlihat ada beberapa kompetensi guru SDN di Kecamatan Cijaku
memiliki kompetensi yang kurang dibidang ICT, kurangnya, kompetensi ini terutama saat
menggunakan tekhnologi pembelajaran, hasil temuan action research dengan motode
eksperimen, yang akhirnya metode pembelajaran monoton, out put pembelajaran rendah
ditandai bengan nilai siswa yang masih relatif rendah. Hal ini sesuai dengan penelitian
Sugiarto (2014) dan penelitian Cristilia O (2013) yang menmukan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja, sehingga jika kompetensi menurun maka kinerja akan
mengalami penurunan.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif survei dengan
menggunakan teknik analisis regresi. Noor (2012:41) menyatakan bahwa analisis regresi
adalah studi regresi yang bertujuan menguji hipotesis, dilakukan dengan cara mengukur
sejumlah variabel dan menghitung persamaan regresi antara variabel tersebut, agar dapat
ditentukan variabel mana yang berpengaruh. Kekuatan pengaruh antar variabel penelitian
ditunjukkan oleh koefisien regeresi yang angkanya bervariasi antara -1 sampai +1.
Koefisien regresi adalah besaran yang diperoleh melalui perhitungan statistic berdasarkan
kumpulan data hasil pengukuran dari setiap variabel.

Populasi

Menurut Noor (2014) , “populasi adalah seluruh elemen atau anggota dari suatu
wilayah yang menjadi sasaran penelitian atau merupakan keseluruhan (universum) dari
obyek penelitian. Populasi yang diambil adalah Guru SDN yang ditugaskan di Kecamatan
Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten. Populasi yang diambil dari Guru SDN tersebut
berjumlah 70 orang Guru..

Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
(Sugiyono, 2010:62). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik rendom
sampling yaitu pengambilan sampel menggunakan teknik acak. Menurut Sugiyono
(2010:63), Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.
Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan mengikuti pendapat dari Donald
Cooper bahwa “A sampling examine a portion of the target population, and the portion must
be carefully selected to represent that population”. Cooper, (2008 : 90) Cooper juga
menyatakan bahwa pengambilan sampel dilakukan bila jumlah subjek besar (lebih dari 100),
dapat diambil antara 10%-15% atau 20%-25% atau lebih. Jadi sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 60 guru.

Teknik pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket atau
kuisioner. Angket atau kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan memberikan
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atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan memberikan
respons atas daftar pertanyaan tersebut. Peneliti menggunakan teknik ini untuk
mendapatkan data tentang pelatihan dan pengembangan, Organizational Citizenship
Behavior, Kompetensi, Terhadap Kinerja. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan
angket langsung dan tertutup dengan bentuk rating-scak, dimana daftar pertanyaan
ditanggapi langsung oleh responden sendiri dengan memilih jawaban yang sudah tersedia.
Sebelum menyusun angket, terlebih dahulu dibuat konsep alat ukur yang sesuai dengan
penelitian yang dilakukan.

Konsep alat ukur ini berupa kisi-kisi angket. Kisi-kisi angket kemudian dijabarkan
kedalam variabel dan indikator, selanjutnya dijadikan landasan dan pedoman dalam
menyusun item-item pertanyaan atau pertanyaan sebagai instrumen penelitian. Pertanyaan
yang diajukan harus sesuai dengan aspek yang tertuang dalam kisi-kisi yang telah disusun.
Untuk menentukan nilai jawaban angket dari masing-masing pertanyaan yang diajukan
dengan modifikasi skala likert. Skala likert merupakan teknik mengukur sikap di mana
subyek diminta untuk mengindikasikan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan mereka
terhadap masing-masing pertanyaan.

Instrumen di uji terlebih dahulu sebelum dipergunakan dalam penelitian. Pengujian
instumen tersebut meliputi uji keabsahan (validity) dan keandalan (reliability). Dan hasil
pengujian tersebut di peroleh butir- butir instrumen yang valid. Instrumen yang tidak valid
di buang atau tidak dipergunakan dalam penelitian. Instrumen penelitian yang digunakan
adalah instrumen baku yang disusun berdasarkan definisi konseptual dan operasional dari
masing-masing variabel penelitian. Tapi variabel dilengkapi dengan alternatif pilihan yang
di sediakan tiap butir pernyataan dalam instrumen penelitian yang digunakan..

Hasil dan Pembahasan

1. Pelatihan dan Pengembangan (X1) terhadap Kinerja ()
Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,345 > 0,05 dan nilai
t hitung 0,952 < t tabel (0.05,58) 2,001, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima
yang berarti terdapat pengaruh X1 terhadap Y. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa
Pelatihan dan Pengembangan (X1) berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja (Y).
Artinya, perbaikan Pelatihan dan Pengembangan akan mengakibatkan peningkatan
Kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

2. Organizational Citizenship Behavior (X2) terhadap Kinerja (Y)
Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,243 > 0,05 dan nilai
t hitung 1,179 < t tabel (0.05,58) 2,001, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima
yang berarti terdapat pengaruh X2 terhadap Y. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (X2) berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja
(Y). Artinya, peningkatan Organizational Citizenship Behavior akan mengakibatkan
peningkatan Kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

3. Kompetensi (X3) terhadap Kinerja (Y)
Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X3 terhadap Y adalah sebesar 0,388 > 0,05 dan nilai
t hitung 0,871 < t tabel (0.05,58) 2,001, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima
yang berarti terdapat pengaruh X3 terhadap Y. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa
Kompetensi (X2) berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja (Y). Artinya,
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peningkatan Kompetensi akan mengakibatkan peningkatan Kinerja Guru SD Se-
Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

Pelatihan dan Pengembangan (X1), Organizational Citizenship Behavior (X2) dan,
Kompetensi (X3) terhadap Kinerja (Y)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,345 > 0,05 dan nilai
t hitung 0,952 < t tabel (0.05,58) 2,001, X2 terhadap Y adalah sebesar 0,243 > 0,05 dan
nilai t hitung 1,179 < t tabel (0.05,58) 2,001, dan X3 terhadap Y adalah sebesar 0,388 >
0,05 dan nilai t hitung 0,871 <t tabel (0.05,58) 2,001 sehingga dapat disimpulkan bahwa
H1 diterima yang berarti terdapat pengaruh X1,X2 dan X3 terhadap Y. Temuan ini dapat
diintepretasikan bahwa Pelatihan dan Pengembangan (X1) Organizational Citizenship
Behavior (X2) dan Kompetensi (X3) berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja (Y).
Artinya, peningkatan Pelatihan dan Pengembangan, Organizational Citizenship Behavior
dan Kompetensi akan mengakibatkan peningkatan Kinerja Guru SD Se-Kecamatan
Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

Pembahasan Hasil Penelitian

1.
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Pengaruh Pelatihan dan pengembangan Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh
positif terhadap kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi
Banten, Cobblah & van der Walt, (2017) menemukan bahwa hubungan yang positif
antara pelatihan terhadap kinerja staff. Pelatihan dan pengembangan dalam lingkungan
yang dinamis penting dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan
memberi kepercayaan diri untuk bersaing. Disamping itu pelatihan yang maksimal
sehingga dapat meningkatkan kualifikasi dan kemampuan pegawai untuk tetap efektif
bagi organisasi Rasheed et al., (2014). Berdasarkan temuan tersebut, Guru SD Se-
Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten harus menyadari pentingnya
meningkatkan pelatihan dan pengembangan agar menimbulkan rangsangan dan gairah
bekerja yang secara positif dapat memacu semangat untuk menyelesaikan tugas. Dari
uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan antara tercapainya kinerja Guru SD Se-
Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten yang baik berhubungan erat dengan
tingkat pelatihan dan pengembangan yang tinggi dari Guru SD Se-Kecamatan Cijaku
Kabupaten Lebak Provinsi Banten yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah bahwa
pelatihan dan pengembangan mempunyai pengaruh langsung positif dengan kinerja Guru
SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa Organizational Citizenship Behavior
berpengaruh langsung positif terhadap kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten
Lebak Provinsi Banten. Temuan penelitian Wang, Weng, Jiang (2018) menunjukkan
bahwa karyawan dengan komitmen organisasi afektif tinggi memiliki kemauan yang
lebih besar untuk menunjukkan tingkat kinerja tugas dan perilaku warga organisasi
(OCB) yang lebih tinggi. Somedo, dan Coelho (2015) menyatakan bahwa OCB
mempengaruhi Kinerja individu. Berdasarkan temuan tersebut, Guru SD Se-Kecamatan
Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten harus menyadari pentingnya meningkatkan
Organizational Citizenship Behavior agar dapat memacu semangat guru untuk
memberikan Kkinerja terbaiknya. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan
antara tercapainya kinerja yang baik berhubungan erat dengan tingkat Organizational
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Citizenship Behavior yang tinggi guru yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah
bahwa Organizational Citizenship Behavior mempunyai pengaruh langsung positif
dengan kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten.

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Hasil penelitian empiric menemukan bahwa Kompetensi berpengaruh langsung positif
terhadap kinerja Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten,
Kompetensi merupakan kemampuan menguasai dan menerapkan pengetahuan,
keterampilan, perilaku (sikap) kerja, dan segala sesuatu yang mampu membuat individu
dapat memenuhi persyaratan kinerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Banyak
variabel yang mempengaruhi kompetensi terhadap kinerja diantaranya adalah
kompetensi. Menurut Stephen Robbin (2007:38) menyatakan bahwa Pengertian
kompetensi ini merupakan suatu kemampuan (ability) atau juga kapasitas seseorang
dalam melakukan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, yang mana kemampuan itu
ditentukan oleh faktor intelektual dan juga fisik. Penelitian Ari Saputra,Wayan Bagia,
Suwendra (2016). Juga memperkuat bahwa kompetensi sangat berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Serta Penelitian Hendriani, Efni dan Fitriani (2013) juga
mempertegas penelitian para ahli tersebut diatas. Berdasarkan temuan tersebut, Guru SD
Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten Kabupaten Lebak harus
menyadari pentingnya meningkatkan Kompetensi agar dapat memacu semangat Guru SD
Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten untuk memberikan kinerja
terbaiknya. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan antara tercapainya
Kinerja anggota dewan yang baik berhubungan erat dengan tingkat Kompetensi yang
tinggi dari para anggota yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah bahwa
Kompetensi mempunyai pengaruh langsung positif dengan kinerja anggota dewan.

4. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan, OCB dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Hasil penelitian empirik menemukan bahwa Pelatihan dan Pengembangan, OCB dan
Kompetensi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja Guru SD Se-Kecamatan
Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten, temuan penelitian ini diperkuat oleh Stephen
Robbin (2007:38), temuan Calquit, at all (2014) dalam penelitianya telah menunjukan
bahwa Pelatihan dan Pengembangan, OCB dan kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja. Berdasarkan temuan tersebut, Guru SD Se-Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak
Provinsi Banten Kabupaten Lebak harus menyadari pentingnya meningkatkan Pelatihan
dan Pengembangan, OCB dan Kompetensi agar dapat memacu semangat Guru SD Se-
Kecamatan Cijaku Kabupaten Lebak Provinsi Banten untuk memberikan Kinerja
terbaiknya. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan antara tercapainya
kinerja guru yang baik berhubungan erat dengan tingkat pelatihan dan pengembangan,
OCB dan kompetensi dari para guru yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah
bahwa pelatihan dan pengembangan, OCB dan kompetensi mempunyai pengaruh
langsung positif dengan kinerja guru.

Kesimpulan

Setelah dilakukan penelitian menggunakan prosudur penelitian ilmiah, dengan
menggunakan sofwere SPSS versi 2.0, maka hasil penelitian ini dapat disimpulkan:
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1. Terdapat pengaruh antara pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja. Hal ini
menunjukan bahwa peningkatan pelatihan dan pengembangan akan mengakibatkan
peningkatan Kinerja guru.

2. Terdapat pengaruh antara organizational citizenship behavior terhadap kinerja. Hal ini
menunjukan bahwa peningkatan organizational citizenship behavior akan mengakibatkan
peningkatan kinerja guru.

3. Terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja. Hal ini menunjukan bahwa
peningkatan kompetensi akan mengakibatkan peningkatan kinerja guru.

4. Terdapat pengaruh pelatihan dan pengembangan, organizational citizenship behavior dan
kompetensi secara bersama-sama terhadap kinerja. Hal ini menunjukan bahwa
peningkatan pelatihan dan pengembangan, organizational citizenship behavior dan
kompetensi akan mengakibatkan peningkatan kinerja guru.
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