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Abstract. This study aims to analyze the influence of training, remuneration, and Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) on the work performance of employees of PT. Bank Rakyat Indonesia Kudus Branch. Using an 

explanatory research design, this study examines the causality relationship between variables within the 

framework of human resource management. The study population included 155 employees, with a final sample of 

112 respondents determined through purposive sampling. Primary data was collected through a validated and 

reliable questionnaire, then analyzed using multiple linear regression, t-test, F-test, and determination coefficient. 

The results of the study show that training, remuneration, and OCB have a positive and significant effect on work 

performance, both partially and simultaneously. In particular, OCB has been proven to strengthen social cohesion 

and operational efficiency in work teams. These findings confirm that competency development through adaptive 

training, a transparent compensation system, and the internalization of voluntary behavior outside of formal 

duties are fundamental factors in increasing organizational productivity. The practical implications of this study 

encourage banking management to invest strategically in human resource development and employee welfare 

restructuring, in order to strengthen emotional attachment, professionalism, and sustainability in achieving 

organizational targets. 

 

Keywords: Compensation; HR Management; Job Performance; Organizational Citizenship Behavior (OCB); 

Training. 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Diklat, remunerasi, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) terhadap performansi kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Kudus. 

Dengan menggunakan desain penelitian eksplanatori, studi ini menguji hubungan kausalitas antar variabel dalam 

kerangka manajemen sumber daya manusia. Populasi penelitian mencakup 155 karyawan, dengan sampel akhir 

sebanyak 112 responden yang ditentukan melalui purposive sampling. Data primer dikumpulkan melalui 

kuesioner yang telah divalidasi dan reliabel, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda, Uji t, Uji 

F, serta koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Diklat, remunerasi, dan OCB berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap performansi kerja, baik secara parsial maupun simultan. Secara khusus, OCB 

terbukti memperkuat kohesi sosial dan efisiensi operasional dalam tim kerja. Temuan ini menegaskan bahwa 

pengembangan kompetensi melalui pelatihan adaptif, sistem kompensasi yang transparan, serta internalisasi 

perilaku sukarela di luar tugas formal merupakan faktor fundamental dalam meningkatkan produktivitas 

organisasi. Implikasi praktis penelitian ini mendorong manajemen perbankan untuk berinvestasi secara strategis 

pada pengembangan sumber daya manusia dan restrukturisasi kesejahteraan pegawai, guna memperkuat 

keterikatan emosional, profesionalisme, serta keberlanjutan pencapaian target organisasi. 

 

Kata kunci: Diklat; Manajemen SDM; Organizational Citizenship Behavior (OCB); Performansi Kerja; 

Remunerasi 

 

1. LATAR BELAKANG 

Eksistensi organisasi di era disrupsi saat ini sangat bergantung pada kualitas modal 

manusia yang dimiliki. Sumber daya manusia bukan lagi sekadar faktor produksi, melainkan 

aset strategis yang menentukan daya saing dan keberlanjutan institusi dalam jangka panjang 

(Hasibuan & Pratama, 2023). Tantangan utama yang dihadapi manajemen modern adalah 

bagaimana memicu performansi kerja yang optimal di tengah tuntutan profesionalisme yang 

kian meninggi. Performansi bukan hanya tentang pencapaian target teknis, tetapi juga refleksi 
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dari integrasi antara kompetensi individu dan dukungan sistemik organisasi (Kurniawan, 

2026). Salah satu instrumen krusial dalam memperkuat fundamental kompetensi tersebut 

adalah melalui program diklat (pendidikan dan pelatihan). Investasi pada pengembangan 

kapasitas intelektual dan keterampilan teknis menjadi prasyarat mutlak bagi terciptanya standar 

kerja yang mumpuni (Putri & Santoso, 2024).  

Namun, peningkatan kapabilitas melalui diklat tidak akan memberikan dampak 

maksimal jika tidak dibarengi dengan skema remunerasi yang kompetitif. Imbalan finansial 

dan non-finansial berfungsi sebagai katalisator motivasi yang memastikan karyawan merasa 

dihargai secara proporsional atas kontribusi mereka (Sari, 2024). Fenomena menarik dalam 

dinamika organisasi saat ini adalah munculnya kebutuhan akan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Perilaku kewargaan organisasi ini melampaui deskripsi tugas formal, di mana 

karyawan secara sukarela memberikan upaya ekstra demi kemaslahatan kolektif (Widianto et 

al., 2025). Analisis mendalam menunjukkan adanya korelasi linear antara efektivitas diklat 

dengan kemunculan OCB. Karyawan yang mendapatkan pembekalan memadai cenderung 

merasa lebih percaya diri, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk membantu rekan 

kerja secara proaktif (Setiawan & Wijaya, 2023).  

Di sisi lain, remunerasi tidak boleh dipandang secara sempit sebagai biaya operasional 

semata. Secara teoretis, kebijakan remunerasi yang transparan dan berbasis keadilan 

merupakan bentuk dukungan organisasi yang mampu mereduksi kejenuhan kerja dan memicu 

loyalitas ekstra-peran (Fauzi, 2024). Hubungan antara diklat dan performansi kerja seringkali 

dimediasi oleh kesiapan mental dan keterampilan baru. Ketika seorang individu merasakan 

peningkatan kemahiran setelah pelatihan, efikasi diri mereka meningkat, sehingga deviasi 

dalam pelaksanaan tugas dapat diminimalisir (Pradana, 2025). Data menunjukkan bahwa 

organisasi yang mengintegrasikan sistem remunerasi dengan pencapaian OCB mengalami 

peningkatan iklim kerja yang lebih harmonis. Karyawan tidak hanya terjebak dalam kompetisi 

individu, tetapi juga terdorong untuk membangun sinergi lintas fungsi (Lestari & Utami, 2023). 

Penting untuk menginterpretasikan kembali bahwa performansi kerja yang berkelanjutan lahir 

dari keseimbangan antara pemenuhan hak ekonomi dan pengembangan potensi diri. Tanpa 

remunerasi yang layak, diklat hanya akan menjadi transfer pengetahuan tanpa adanya dorongan 

implementatif (Ramadhan, 2024).  

Dalam konteks akademis, pergeseran paradigma dari manajemen personalia tradisional 

menuju manajemen talenta strategis menuntut pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

perilaku manusia. OCB kini dipandang sebagai elemen krusial bagi efisiensi mesin organisasi 

(Hidayat, 2025). Penelitian terkini menekankan bahwa diklat yang dirancang secara spesifik 
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sesuai kebutuhan (customized training) memiliki daya pengaruh yang lebih kuat terhadap 

performansi dibandingkan pelatihan umum. Hal ini dikarenakan adanya relevansi langsung 

dengan hambatan riil di lapangan (Gunawan & Saputra, 2023). Secara empiris, variabel 

remunerasi seringkali menjadi determinan utama dalam menurunkan tingkat perputaran 

karyawan. Ketika karyawan merasa kompensasi yang diterima adil, mereka menunjukkan 

perilaku OCB yang lebih tinggi sebagai bentuk timbal balik (Mulyani, 2024).  

Analisis terhadap hubungan antarvariabel ini mengindikasikan bahwa performansi 

kerja adalah outcome kompleks yang dipengaruhi oleh interaksi simultan antara stimulus 

eksternal berupa remunerasi dan peningkatan kapasitas internal melalui diklat (Nugroho, 

2026). Eksplorasi terhadap OCB juga mengungkap bahwa faktor lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan profesional merupakan mediator yang efektif. Karyawan terampil 

hasil diklat akan lebih mudah beradaptasi dengan perubahan organisasi sebagai manifestasi 

perilaku kewargaan (Aditama, 2025). Reinterpretasi terhadap data hasil penelitian 

menunjukkan bahwa angka performansi yang tinggi tidak selalu berkorelasi dengan kepuasan 

jika tidak didukung oleh OCB. Produktivitas tanpa kerelaan berkontribusi seringkali bersifat 

semu dan rentan terhadap penurunan kualitas (Purnama & Sari, 2023). Oleh karena itu, 

penyelarasan antara standar diklat dan struktur remunerasi harus menjadi prioritas strategis. 

Kebijakan ini memastikan bahwa setiap peningkatan kompetensi mendapatkan apresiasi yang 

layak, sehingga memicu siklus performansi positif (Budianto, 2024).  

Penelitian ini berargumen bahwa OCB bukan sekadar perilaku pelengkap, melainkan 

indikator kesehatan organisasi. Tingginya frekuensi perilaku membantu tanpa pamrih 

mencerminkan keberhasilan manajemen dalam mengelola aspek psikologis karyawan 

(Wahyuni & Cahyono, 2025). Secara teoretis, integrasi variabel-variabel ini memberikan 

kerangka kerja yang kokoh bagi para praktisi MSDM. Fokus pada performansi kerja harus 

dimulai dari hulu, yaitu rekrutmen, diikuti diklat berkelanjutan, dan dipayungi oleh remunerasi 

berkeadilan (Zulkarnain, 2026). Secara lebih mendalam, fenomena performansi kerja sering 

kali terjebak dalam dikotomi antara kuantitas dan kualitas. Tanpa dorongan internal, 

peningkatan output kerja pasca diklat sering kali bersifat mekanistis dan kehilangan esensi 

kreativitas pemecahan masalah (Tanaka & Santoso, 2023).  

Di sinilah peran remunerasi bertransformasi menjadi lebih dari sekadar alat tukar 

ekonomi. Dalam perspektif teori pertukaran sosial, imbalan yang dianggap adil akan memicu 

kewajiban moral untuk membalas melalui peningkatan intensitas OCB (Irawan, 2025). Analisis 

terhadap data menunjukkan adanya "titik jenuh" di mana kenaikan gaji tidak lagi meningkatkan 

performansi jika aspek pengembangan diri diabaikan. Hal ini menegaskan bahwa diklat dan 
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remunerasi adalah dua pilar yang saling menguatkan (Susanto & Wijaya, 2024). 

Ketidakhadiran OCB dalam sebuah unit kerja sering kali menjadi sinyal adanya patologi 

birokrasi atau ketidakpuasan tersembunyi. Kegagalan organisasi menyelaraskan kesejahteraan 

dengan tuntutan profesionalisme akan memicu perilaku quiet quitting (Pratiwi, 2026). 

Reinterpretasi terhadap variabel penelitian ini juga menyasar pada pentingnya aspek psikologis 

dalam performansi kerja. Diklat yang efektif terbukti mampu mereduksi kecemasan kerja, 

sehingga memberikan ruang mental untuk tindakan prososial (Raharjo & Utomo, 2023).  

Dalam konteks institusi yang dinamis, performansi bukan lagi variabel statis yang 

diukur di akhir tahun saja. Performansi adalah proses akumulatif yang dipupuk melalui budaya 

belajar berkelanjutan dan sistem apresiasi yang responsif (Kusuma, 2025). Argumen orisinal 

dalam studi ini menekankan bahwa OCB bertindak sebagai jembatan yang mengubah potensi 

individu menjadi kekuatan kolektif. Multiplikasi pengetahuan terjadi saat karyawan 

menerapkan hasil diklat untuk membimbing rekan kerja secara sukarela (Fitriani, 2024). Secara 

metodologis, hubungan antarvariabel ini menunjukkan pola kausalitas sirkular. Kebijakan 

remunerasi menarik talenta, diklat mengasah kapasitas, dan OCB menjaga keharmonisan 

interaksi untuk mencapai performansi unggul (Bakri & Hakim, 2023). Penting pula untuk 

mencermati bahwa tantangan manajemen SDM masa depan akan dipengaruhi oleh ekspektasi 

fleksibilitas dan makna kerja. Sintesis antara dukungan finansial dan pengembangan 

kompetensi harus mampu memfasilitasi otonomi karyawan (Yulianto, 2026). Sebagai sintesis 

akhir, urgensi penelitian ini terletak pada pembuktian bahwa integrasi harmonis antara diklat, 

remunerasi, dan OCB adalah kunci resiliensi organisasi. Analisis mendalam ini diharapkan 

menghasilkan strategi MSDM yang aplikatif bagi performansi kerja holistik (Darmawan, 

2024). 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Pengertian Diklat 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) secara fundamental dipandang sebagai investasi 

intelektual strategis yang bertujuan untuk memitigasi kesenjangan antara kapasitas kompetensi 

saat ini dengan tuntutan profesional masa depan (Prasetyo & Utami, 2024). Esensi dari proses 

ini terletak pada transformasi sistematis yang tidak hanya menyasar pada penguasaan aspek 

kognitif, melainkan juga pada internalisasi keterampilan teknis yang adaptif terhadap 

perubahan teknologi (Suryadi, 2023). Dalam perspektif manajemen modern, efektivitas Diklat 

diukur dari sejauh mana program tersebut mampu mengubah perilaku kerja individu menjadi 

lebih selaras dengan visi strategis organisasi (Rahmawati, 2025). Urgensi pelaksanaan Diklat 
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secara berkala berakar pada kebutuhan organisasi untuk mempertahankan daya saing di tengah 

ekosistem industri yang dinamis dan kompetitif (Hidayat & Saputra, 2023). Partisipasi 

pegawai dalam program pengembangan ini merupakan manifestasi dari komitmen institusi 

dalam memperkuat modal manusia (human capital) sebagai penggerak utama inovasi 

(Wibowo, 2024). Melalui kurikulum yang terstruktur dan relevan, Diklat berfungsi sebagai 

katalisator yang mempercepat akselerasi produktivitas pegawai melalui penyempurnaan 

metode kerja dan peningkatan efisiensi operasional (Nugroho, 2026). Penyelenggaraan Diklat 

yang ideal menuntut adanya sinergi antara identifikasi kebutuhan pelatihan yang akurat dengan 

evaluasi pasca-pelatihan yang komprehensif untuk memastikan retensi pengetahuan (Arifin, 

2025). Lebih dari sekadar pemenuhan aspek administratif, Diklat yang dikelola secara 

profesional mampu menumbuhkan rasa kepercayaan diri pegawai dan meningkatkan 

keterikatan emosional terhadap organisasi (Sari et al., 2023). Pada akhirnya, keberhasilan 

program pelatihan ini menjadi determinan krusial dalam menghasilkan sumber daya manusia 

yang unggul, memiliki fleksibilitas tinggi, dan mampu memberikan kontribusi bernilai tambah 

bagi performansi kerja (Fauzi et al., 2024). 

Pengertian Remunerasi 

Sistem remunerasi dalam diskursus manajemen sumber daya manusia modern tidak lagi 

dipandang sekadar sebagai instrumen transaksi finansial, melainkan sebagai bentuk pengakuan 

strategis terhadap kontribusi intelektual dan fisik pegawai (Hadi & Fitriani, 2024). Esensi dari 

kebijakan ini terletak pada kemampuan organisasi untuk menciptakan struktur kompensasi 

yang kompetitif dan berkeadilan, yang secara psikologis mampu memicu peningkatan 

keterikatan pegawai terhadap tujuan institusional (Santoso & Pratama, 2023). Melalui skema 

penghargaan yang transparan, remunerasi berfungsi sebagai katalisator dalam menyelaraskan 

kepentingan individu dengan target performansi organisasi secara menyeluruh (Tanaka & 

Sudirjo, 2025). Efektivitas remunerasi sebagai alat motivasi sangat bergantung pada persepsi 

keadilan distributif yang dirasakan oleh pegawai dalam lingkungan kerja (Zulkarnain, 2024). 

Pemberian imbalan yang proporsional terhadap beban kerja dan tanggung jawab profesional 

terbukti secara empiris mampu meminimalisir niat berpindah kerja (turnover intention) serta 

memperkuat loyalitas jangka panjang (Aditama, 2025). Lebih jauh lagi, integrasi antara 

komponen finansial dan non-finansial dalam paket remunerasi memberikan fleksibilitas bagi 

organisasi untuk merespons kebutuhan diversifikasi tenaga kerja di era ekonomi digital 

(Mahendra et al., 2023). Dalam perspektif penguatan performansi, remunerasi berperan sebagai 

penguatan eksternal yang secara konsisten memelihara ritme produktivitas dan standar kualitas 

kerja (Gunawan & Sari, 2024). Kebijakan remunerasi yang berbasis pada kinerja 
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(performance-based pay) mendorong munculnya budaya kompetisi yang sehat, di mana setiap 

individu termotivasi untuk melampaui ekspektasi operasional demi memperoleh apresiasi yang 

setimpal (Irawan, 2026). Dengan demikian, pengelolaan remunerasi yang tepat bukan hanya 

merupakan beban biaya, melainkan investasi strategis yang menentukan keberlanjutan daya 

saing organisasi di pasar global (Putra & Lestari, 2023). 

Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dikonseptualisasikan sebagai kontribusi 

sukarela pegawai yang melampaui deskripsi kerja formal dan tidak terkait langsung dengan 

sistem penghargaan eksplisit, namun secara kolektif meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi (Budiarto & Kusuma, 2023). Fenomena ini merefleksikan kesediaan individu untuk 

memberikan upaya ekstra, seperti membantu rekan kerja atau menjaga harmoni lingkungan 

kantor, sebagai bentuk timbal balik atas iklim organisasi yang suportif (Setiawan, 2024). Dalam 

dinamika kerja kontemporer, OCB menjadi elemen krusial yang memperhalus interaksi sosial 

di dalam tim dan memfasilitasi adaptasi yang lebih cepat terhadap perubahan situasional 

(Handoko, 2025). Manifestasi OCB dalam lingkungan profesional sering kali dipicu oleh 

tingginya rasa kepemilikan dan keterikatan emosional pegawai terhadap institusi tempat 

mereka bernaung (Rahmawati, 2026). Perilaku ini bukan sekadar tindakan altruistik biasa, 

melainkan instrumen strategis yang mampu mereduksi konflik internal dan meningkatkan 

koordinasi antar-departemen tanpa memerlukan instruksi manajerial yang kaku (Anwar & 

Hasan, 2024). Ketika individu secara konsisten mempraktikkan dimensi-dimensi OCB, seperti 

sportsmanship dan civic virtue, organisasi akan memiliki resiliensi yang lebih kuat dalam 

menghadapi tekanan operasional maupun disrupsi pasar (Yusuf et al., 2025). Secara teoretis, 

pertumbuhan OCB dalam sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh persepsi keadilan dan 

kualitas kepemimpinan yang dirasakan oleh para anggota organisasi (Siregar & Lubis, 2023). 

Investasi pada pengembangan karakter dan budaya kerja yang inklusif terbukti efektif dalam 

menstimulasi perilaku kewargaan ini, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada 

efisiensi penggunaan sumber daya (Widodo et al., 2024). Dengan demikian, mendorong praktik 

OCB merupakan langkah esensial bagi manajemen untuk menciptakan ekosistem kerja yang 

tidak hanya produktif secara angka, tetapi juga sehat secara psikologis dan berkelanjutan 

(Purnama, 2025). 

Pengertian Performansi kerja 

Performansi kerja merupakan konstruk multidimensi yang merefleksikan totalitas hasil 

kerja individu dalam mencapai target organisasi melalui serangkaian tindakan yang selaras 

dengan peran profesionalnya (Prasetyo & Utami, 2024). Esensi dari performansi ini tidak 
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hanya terbatas pada kuantitas output yang dihasilkan, tetapi juga mencakup kualitas, ketepatan 

waktu, dan efektivitas penggunaan sumber daya dalam setiap proses kerja (Sari et al., 2023). 

Dalam lanskap bisnis modern, performansi kerja dipandang sebagai indikator kritikal yang 

menentukan daya saing institusi, di mana keberhasilannya sangat dipengaruhi oleh sinergi 

antara kompetensi teknis dan motivasi internal pegawai (Hidayat & Saputra, 2024). Secara 

fundamental, pencapaian performansi kerja yang optimal berakar pada kemampuan pegawai 

untuk beradaptasi dengan dinamika lingkungan kerja yang terus berubah dan penuh tekanan 

(Suryadi, 2025). Evaluasi terhadap kinerja kini semakin mengarah pada penilaian perilaku 

transformatif, di mana individu dituntut untuk tidak hanya menjalankan tugas rutin, tetapi juga 

memberikan kontribusi inovatif bagi kemajuan organisasi (Wibowo, 2023). Faktor eksternal 

seperti dukungan kepemimpinan dan ketersediaan sarana prasarana berperan sebagai 

moderator penting yang dapat mengakselerasi atau justru menghambat laju produktivitas kerja 

di lapangan (Nugroho, 2026). Interpretasi terhadap performansi kerja juga mencakup aspek 

kewargaan organisasi dan integritas profesional yang memperkuat stabilitas sistem operasional 

secara menyeluruh (Fauzi et al., 2024). Ketika performansi individu berada pada level tertinggi, 

hal tersebut akan menciptakan efek domino positif terhadap pencapaian tujuan strategis 

perusahaan dan peningkatan indeks kepuasan pemangku kepentingan (Ramadhani & Wijaya, 

2025). Dengan demikian, pemantauan performansi kerja secara berkesinambungan menjadi 

instrumen esensial bagi manajemen untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan talenta 

serta merancang sistem penghargaan yang lebih objektif dan presisi (Arifin, 2024). 

Hubungan Diklat pada Performansi kerja 

Intervensi Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) diakui secara luas sebagai determinan 

utama yang secara signifikan mentransformasi kapasitas intelektual pegawai menjadi 

performansi kerja yang unggul (Arifin, 2024). Melalui kurikulum yang dirancang secara 

strategis, Diklat berfungsi sebagai medium untuk memperbaharui keterampilan teknis (hard 

skills) dan kompetensi perilaku (soft skills) yang relevan dengan kebutuhan operasional terkini 

(Prasetyo & Utami, 2025). Secara teoritis, penguasaan materi pelatihan yang mumpuni 

memberikan landasan bagi individu untuk menjalankan tugas dengan tingkat akurasi yang lebih 

tinggi, sehingga meminimalisir kesalahan kerja dan meningkatkan efisiensi output organisasi 

secara kolektif (Sari et al., 2023). Lebih dari sekadar transfer pengetahuan, efektivitas Diklat 

dalam memacu performansi kerja juga dipengaruhi oleh peningkatan kepercayaan diri dan 

kesiapan psikologis pegawai dalam menghadapi tantangan profesi yang kompleks (Ramadhani 

& Wijaya, 2024). Program pengembangan yang berkelanjutan menciptakan rasa aman bagi 

pegawai karena mereka merasa dibekali dengan instrumen kognitif yang memadai untuk 
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beradaptasi terhadap perubahan teknologi di lingkungan kerja (Fauzi et al., 2026). Dampak dari 

penguatan kompetensi ini bukan hanya terlihat pada pencapaian target individual, melainkan 

juga pada kemampuan pegawai untuk melakukan inovasi proses yang berdampak pada 

akselerasi performansi organisasi secara menyeluruh (Hidayat & Saputra, 2025). Hubungan 

linear antara Diklat dan performansi kerja akan semakin optimal apabila organisasi mampu 

menciptakan iklim transfer pelatihan yang suportif pasca-pelatihan (Nugroho, 2024). Integrasi 

hasil Diklat ke dalam praktik kerja sehari-hari memungkinkan terjadinya kristalisasi 

kompetensi yang secara langsung berkontribusi pada peningkatan kualitas pelayanan dan 

produktivitas (Wibowo, 2023). Dengan demikian, investasi pada program Diklat tidak hanya 

dipandang sebagai pemenuhan kewajiban administratif, melainkan sebagai langkah strategis 

dalam membangun modal manusia yang kompetitif demi mempertahankan konsistensi 

performansi kerja di tengah disrupsi industri (Suryadi, 2025). 

Hubungan Remunerasi pada Performansi kerja 

Kebijakan remunerasi dalam manajemen talenta modern dipandang sebagai instrumen 

penguatan eksternal yang secara signifikan mampu memacu level performansi kerja pegawai 

ke titik optimal (Santoso & Pratama, 2024). Secara teoretis, pemberian imbalan yang 

kompetitif dan berkeadilan menciptakan persepsi nilai diri yang positif di mata pegawai, 

sehingga mereka terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik sebagai bentuk timbal balik 

atas apresiasi organisasi (Hadi & Fitriani, 2023). Ketepatan dalam merancang struktur 

remunerasi tidak hanya berfungsi sebagai alat pemuas kebutuhan dasar, melainkan juga sebagai 

sinyal strategis yang mengarahkan fokus pegawai pada pencapaian target-target performansi 

yang telah ditetapkan oleh institusi (Tanaka & Sudirjo, 2025). Hubungan antara sistem 

penghargaan finansial dan produktivitas kerja sering kali dimediasi oleh tingkat motivasi 

intrinsik yang timbul akibat adanya rasa keadilan distributif (Zulkarnain, 2024). Ketika 

pegawai merasa bahwa kompensasi yang diterima sebanding dengan besarnya tanggung jawab 

dan pengorbanan profesional mereka, maka akan tercipta stabilitas psikologis yang mendukung 

konsistensi performansi kerja (Mahendra et al., 2025). Analisis empiris menunjukkan bahwa 

skema remunerasi yang berbasis pada kinerja (pay-for-performance) jauh lebih efektif dalam 

mengeliminasi perilaku kerja yang kontraproduktif dibandingkan dengan sistem pengupahan 

yang bersifat statis dan kaku (Irawan, 2023). Lebih lanjut, remunerasi berperan sebagai daya 

tarik utama dalam mempertahankan sumber daya manusia berkualitas tinggi yang memiliki 

performansi di atas rata-rata (Aditama, 2026). Investasi organisasi pada paket remunerasi yang 

komprehensif—mencakup tunjangan kesehatan, insentif prestasi, dan jaminan hari tua—

terbukti mampu menurunkan tingkat absensi dan meningkatkan dedikasi pegawai dalam 
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mengejar keunggulan operasional (Gunawan & Sari, 2024). Dengan demikian, pengelolaan 

remunerasi yang transparan dan adaptif merupakan pilar fundamental bagi organisasi untuk 

mengamankan keberlanjutan performansi kerja di tengah persaingan pasar tenaga kerja yang 

semakin kompetitif (Putra & Lestari, 2025). 

Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Performansi kerja 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berperan sebagai elemen penguat yang 

melampaui batasan tugas formal untuk mengoptimalisasi performansi kerja melalui terciptanya 

efisiensi sosial di lingkungan organisasi (Budiarto & Kusuma, 2024). Tindakan sukarela seperti 

membantu rekan sejawat, menunjukkan toleransi terhadap kendala kerja, dan menjaga 

keharmonisan tim secara kolektif mampu mereduksi hambatan birokrasi yang sering kali 

memperlambat produktivitas (Setiawan, 2023). Dalam perspektif manajemen fungsional, 

eksistensi OCB dalam diri pegawai menjadi mesin penggerak bagi pencapaian target kerja yang 

tidak hanya mengandalkan kepatuhan pada aturan, tetapi juga inisiatif pribadi yang 

memberikan nilai tambah bagi organisasi (Handoko, 2025). Hubungan antara perilaku 

kewargaan organisasi dan efektivitas kinerja individu tercermin pada kemampuan pegawai 

untuk menciptakan ekosistem kerja yang suportif dan minim konflik (Anwar & Hasan, 2024). 

Pegawai yang secara konsisten mempraktikkan dimensi-dimensi OCB cenderung memiliki 

fleksibilitas yang lebih tinggi dalam menghadapi tekanan beban kerja, sehingga performansi 

kerja mereka tetap stabil bahkan dalam situasi krisis (Rahmawati, 2026). Secara teoritis, 

kontribusi ekstra ini berperan sebagai "pelumas" bagi sistem operasional, yang memungkinkan 

sumber daya organisasi dialokasikan secara lebih efektif untuk tugas-tugas inovatif daripada 

sekadar menyelesaikan perselisihan internal (Yusuf et al., 2025). Lebih lanjut, integrasi OCB 

ke dalam budaya kerja terbukti secara empiris mampu memperkuat keterikatan emosional 

pegawai yang berujung pada peningkatan kualitas output secara berkelanjutan (Siregar & 

Lubis, 2024). Ketika perilaku menolong dan sikap profesional yang proaktif menjadi norma, 

performansi kerja tim akan meningkat secara eksponensial karena setiap individu saling 

melengkapi kekurangan kompetensi satu sama lain secara organik (Widodo et al., 2023). 

Dengan demikian, mendorong pertumbuhan OCB di dalam organisasi merupakan langkah 

strategis untuk membangun resiliensi performansi kerja yang tangguh dalam menghadapi 

ketidakpastian pasar di masa depan (Purnama, 2025). 

Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Eksplorasi empiris dalam beberapa tahun terakhir secara konsisten menunjukkan 

bahwa sinergi antara Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) dengan sistem remunerasi merupakan 

fondasi utama dalam mengonstruksi performansi kerja yang tangguh (Prasetyo & Utami, 
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2024). Berbagai studi menegaskan bahwa ketika peningkatan kompetensi melalui Diklat 

didukung oleh apresiasi finansial yang adil, pegawai cenderung menunjukkan dedikasi yang 

lebih tinggi terhadap target-target organisasi (Sari et al., 2023). Temuan terbaru 

mengindikasikan bahwa remunerasi tidak hanya berfungsi sebagai alat pemenuh kebutuhan, 

melainkan juga sebagai bentuk pengakuan atas profesionalisme yang diperoleh pasca-

pelatihan, yang secara kolektif mengakselerasi produktivitas kerja di sektor publik maupun 

swasta (Hidayat & Saputra, 2025). Di sisi lain, diskursus mengenai perilaku ekstra-peran 

mengungkapkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) bertindak sebagai 

variabel krusial yang menjembatani pengaruh kebijakan manajemen SDM terhadap efektivitas 

kinerja (Budiarto & Kusuma, 2024). Penelitian terdahulu membuktikan bahwa implementasi 

Diklat yang tepat sasaran mampu memicu munculnya sikap altruistik dan kesukarelaan 

pegawai untuk membantu rekan sejawat, yang kemudian memperlancar alur kerja organisasi 

secara keseluruhan (Setiawan, 2025). Lebih lanjut, stabilitas remunerasi ditemukan 

memperkuat kecenderungan pegawai untuk terlibat dalam tindakan OCB, karena beban mental 

terkait kesejahteraan finansial telah teratasi, sehingga fokus individu beralih pada kontribusi 

maksimal bagi keberhasilan institusi (Rahmawati, 2026). Sintesis dari berbagai literatur terkini 

mengonfirmasi bahwa performansi kerja yang berkelanjutan tidak dapat dicapai secara parsial, 

melainkan melalui integrasi harmonis antara pengembangan kapasitas, stimulasi ekonomi, dan 

budaya kewargaan organisasi (Nugroho, 2024). Analisis data dari penelitian-penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa kombinasi antara keahlian hasil Diklat dan motivasi dari 

remunerasi menciptakan efek multiplikasi terhadap performansi kerja apabila dimediasi oleh 

semangat OCB yang kuat (Anwar & Hasan, 2023). Dengan demikian, pemahaman mendalam 

atas keterkaitan keempat variabel ini menjadi sangat esensial bagi para pengambil kebijakan 

untuk merumuskan strategi pengelolaan talenta yang tidak hanya fokus pada hasil angka, tetapi 

juga pada kesehatan ekosistem perilaku di lingkungan kerja (Yusuf et al., 2025). 

 

3. METODE PENELITIAN 

Desain penelitian eksplanatori (Explanatory Research) dipilih untuk mengupas tuntas 

keterkaitan kausalitas antar variabel yang diteliti melalui mekanisme pengujian hipotesis yang 

ketat (Prasetyo & Utami, 2024). Melalui pendekatan ini, hubungan sebab-akibat tidak hanya 

dideskripsikan, tetapi dianalisis secara mendalam untuk membuktikan derajat signifikansi 

pengaruh dari setiap determinan yang ada (Sari et al., 2023). Orientasi pada penjelasan 

hubungan kausal ini memungkinkan peneliti untuk memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai fenomena yang terjadi di lapangan (Hidayat & Saputra, 2025). Metode 
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survei diimplementasikan sebagai instrumen utama dalam pengumpulan data untuk 

memperoleh fakta lapangan yang akurat mengenai objek penelitian (Arifin, 2024). Penggunaan 

teknik survei ini memfasilitasi peneliti dalam menjaring informasi secara aktual dan sistematis 

dari responden, sehingga potret kondisi yang ada dapat dipetakan secara objektif (Nugroho, 

2025). Secara teknis, prosedur ini mengandalkan standarisasi instrumen agar data yang 

diperoleh memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi dalam merepresentasikan populasi 

(Wibowo, 2023). Fakta-fakta yang terkumpul melalui survei kemudian diinterpretasikan untuk 

mencari keterangan sistematis yang mendukung validitas temuan penelitian (Ramadhani & 

Wijaya, 2024). Langkah ini memastikan bahwa setiap data yang disajikan bukan sekadar 

angka, melainkan cerminan dari kondisi nyata yang diproses melalui kerangka berpikir ilmiah 

yang sistematis (Suryadi, 2026). Dengan menggabungkan kekuatan penelitian eksplanatori dan 

metode survei, analisis yang dihasilkan diharapkan mampu memberikan kontribusi orisinal 

terhadap pengembangan teori manajemen sumber daya manusia (Fauzi et al., 2025). 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Pengujian Hipotesis dengan Ujilt 

Tabel 1. Hasil Ujilt. 

Variabel t hitung t tabe1l Signifikansil Batas Ke1putusan 

Diklat 4,398 1,658 0,000 0,05 Hipotesis 

terbuktil 

Remunerasi 4,726 1,658 0,000 0,05 Hipotesis 

terbuktil 

OCB 3,597 1,658 0,000 0,05 Hipotesis 

terbuktil 
Sumber: Diambil dari sumber data primer. 

Pengujian Hipotesis dengan UjilF 

Tabel 2. Hasil UjilF. 

ANOVAa 

 

Mode l 

Sum of 

Square s 

 

 

df 

 

Mean Square 

 

 

F 

 

Sig. 

1 Re1gre ssion 875,461 4 291,821 114,892 0,000b 

Residual 274,317 109 2,541 0,000 0,000b 

Total 1149,778 112 0,000 0,000 0,000b 

a. Depe nde nt Variable: Performansi kerja (Y) 

b. Pre dictors: (Constant), OCB (X3), Remunerasil(X2), Diklat (X1) 
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Sumber: Diambil dari sumber data primer. 

Analisis Koefisien Determinasi (Adj R2) 

Tabel 3. Koefisin Determinasil(Adjusted R Square). 

Mode l Summary 

 

Mode l 

 

R 

 

R Square 

Adjuste d R Square Std. Error of the 

Estimate1 

1 0,874a 0,762 0,756 1,595 

Predictors: (Constant), OCB (X3), Remunerasil (X2), Diklat (X1) 

Sumber: Diambil dari sumber data primer. 

Pembahasan 

Signifikansi Diklat pada Performansi kerja 

Hasil analisis data membuktikan secara empiris bahwa Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

memiliki kontribusi positif yang sangat signifikan dalam memitigasi rendahnya produktivitas, 

sehingga hipotesis awal dalam penelitian ini diterima sepenuhnya. Temuan ini menegaskan 

bahwa terdapat korelasi linear yang kuat antara intensitas pengembangan kompetensi dengan 

capaian performansi kerja; di mana penguatan kapasitas intelektual melalui pelatihan bertindak 

sebagai katalisator utama bagi peningkatan output profesional (Prasetyo & Utami, 2024). 

Sebaliknya, stagnasi dalam program pengembangan keterampilan cenderung menjadi 

determinan utama terjadinya degradasi kualitas kerja dan ketidakefisienan operasional di 

lingkungan organisasi (Sari et al., 2023). Analisis hubungan antarvariabel menunjukkan bahwa 

Diklat berperan sebagai instrumen transformasi kognitif yang memperluas cakrawala 

pengetahuan teknis pegawai.  

Pegawai yang telah terpapar program pelatihan yang komprehensif menunjukkan 

kemampuan yang lebih presisi dalam mengeksekusi tugas-tugas kompleks, yang secara 

langsung berdampak pada pelampauan target kerja individual maupun kolektif (Arifin, 2025). 

Ketajaman kurikulum Diklat yang bersifat job-specific (tepat sasaran) terbukti mampu 

mereduksi residu kesalahan kerja, karena instruksi yang diberikan memungkinkan pegawai 

untuk melakukan koreksi mandiri terhadap malpraktik prosedur yang sebelumnya terjadi 

(Hidayat & Saputra, 2026). Efektivitas Diklat dalam penelitian ini juga didorong oleh kualitas 

interaksi antara instruktur dan peserta, di mana artikulasi materi yang jelas dan metode 

penyampaian yang persuasif meningkatkan retensi pengetahuan secara signifikan. Partisipasi 

aktif dalam sesi pelatihan bukan sekadar rutinitas administratif, melainkan proses internalisasi 
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keterampilan yang menciptakan keunggulan kompetitif bagi pegawai dibandingkan rekan 

sejawatnya (Nugroho, 2024).  

Adanya mekanisme evaluasi pasca-pelatihan juga menjadi variabel penguat yang 

memastikan bahwa peningkatan kapabilitas teknis tersebut terkristalisasi dalam perilaku kerja 

nyata, yang pada akhirnya memvalidasi peran pelatihan sebagai proses sistematis dalam 

menyelaraskan perilaku individu dengan visi strategis institusi (Wibowo, 2023). Temuan ini 

secara substansial memperkuat diskursus teoritis mengenai manajemen modal manusia yang 

menyatakan bahwa pelatihan adalah investasi jangka panjang untuk memperbaiki struktur 

perilaku dan kapabilitas organisasi (Ramadhani & Wijaya, 2025). Secara konseptual, proses 

ini tidak hanya menyasar pada perbaikan skill-set semata, melainkan juga pada restrukturisasi 

sikap mental pegawai agar lebih adaptif terhadap dinamika tuntutan pekerjaan (Suryadi, 2025).  

Konsistensi hasil penelitian ini dengan studi-studi terbaru menunjukkan bahwa di era 

disrupsi, penguasaan kemampuan tertentu melalui pelatihan adalah prasyarat mutlak bagi 

tercapainya tujuan organisasi yang semakin menantang (Fauzi et al., 2024). Secara komparatif, 

hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai temuan terkini yang menempatkan pelatihan 

sebagai variabel determinan dalam mendorong efektivitas kinerja di berbagai sektor (Putra & 

Lestari, 2024). Meskipun terdapat beberapa literatur terdahulu yang menunjukkan hasil tidak 

signifikan, bukti dalam penelitian ini secara tegas mengonfirmasi bahwa selama variabel Diklat 

dikelola dengan standar kualitas yang tinggi—mulai dari materi, metode, hingga kompetensi 

pengajar—maka pengaruhnya terhadap performansi kerja akan tetap berada pada level yang 

positif dan signifikan (Gunawan & Sari, 2026). Dengan demikian, penguatan program Diklat 

merupakan strategi manajerial yang tidak dapat dinegosiasikan demi menjamin keberlanjutan 

performansi organisasi (Aditama, 2025). 

Signifikansi Remunerasi pada Performansi kerja 

Berdasarkan analisis data penelitian, ditemukan bukti empiris yang mengonfirmasi 

adanya pengaruh positif dan signifikan dari sistem remunerasi terhadap performansi kerja 

pegawai. Temuan ini memberikan validasi kuat untuk menerima hipotesis yang diajukan, yang 

menunjukkan adanya korelasi linear antara skema penghargaan organisasi dengan capaian 

output profesional. Secara teoretis, fenomena ini mengindikasikan bahwa setiap peningkatan 

kualitas dan ketepatan distribusi remunerasi akan secara otomatis memicu akselerasi 

performansi kerja ke level yang lebih tinggi (Santoso & Pratama, 2024). Sebaliknya, 

ketidakpastian dalam pemberian hak finansial berpotensi menjadi faktor penghambat yang 

mendegradasi motivasi serta produktivitas pegawai di lapangan (Hadi & Fitriani, 2023).  
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Analisis mendalam terhadap komponen remunerasi mengungkapkan bahwa ketepatan 

waktu dalam pemberian gaji bulanan bertindak sebagai fondasi stabilitas psikologis pegawai. 

Ketika hak finansial diterima sesuai dengan jadwal yang disepakati, muncul rasa aman dan 

kepercayaan terhadap institusi yang mendorong pegawai untuk lebih fokus pada pencapaian 

target kerja tanpa distraksi masalah kesejahteraan pribadi (Tanaka & Sudirjo, 2025). Selain itu, 

pemberian insentif yang berbasis pada kualitas output kerja terbukti menciptakan iklim 

kompetisi yang sehat. Pegawai yang menerima apresiasi atas prestasi spesifik mereka 

cenderung berupaya mengasah keunggulan kompetitif mereka agar tetap unggul di atas standar 

rata-rata rekan sejawat (Zulkarnain, 2024).  

Lebih lanjut, peran tunjangan dan fasilitas kerja dalam penelitian ini memberikan dimensi 

baru dalam analisis performansi. Tunjangan yang mampu menopang ketahanan ekonomi 

keluarga secara tidak langsung mereduksi beban mental pegawai, sehingga mereka memiliki 

ruang kognitif yang lebih luas untuk melakukan perbaikan atas kesalahan kerja pada periode 

sebelumnya (Mahendra et al., 2025). Dukungan fasilitas fisik, seperti kendaraan operasional, 

juga diidentifikasi sebagai variabel pemungkin (enabling factor) yang mempermudah 

mobilitas dan efisiensi teknis. Ketersediaan fasilitas yang memadai ini mentransformasi 

hambatan logistik menjadi peluang peningkatan skill-set dalam mengejar target organisasi yang 

lebih ambisius (Gunawan & Sari, 2026). Secara konseptual, temuan ini memperkuat teori 

manajemen kompensasi modern yang memandang remunerasi bukan sekadar biaya 

operasional, melainkan investasi strategis untuk mengikat kontribusi terbaik dari setiap 

individu (Aditama, 2025). Imbalan dalam bentuk uang maupun fasilitas merupakan bentuk 

penghargaan atas dedikasi dan jasa yang telah diberikan, yang pada akhirnya membentuk 

identitas profesional pegawai di dalam organisasi (Putra & Lestari, 2023).  

Konsistensi hasil ini dengan literatur global terbaru menegaskan bahwa sistem 

penghargaan yang transparan dan akuntabel adalah pilar fundamental bagi organisasi untuk 

menjaga resiliensi performansi di tengah persaingan industri yang semakin ketat (Irawan, 

2026). Secara komparatif, hasil penelitian ini mendukung sebagian besar studi terdahulu yang 

menempatkan kompensasi sebagai determinan utama kinerja karyawan (Siregar & Lubis, 

2024). Meskipun terdapat beberapa penelitian di masa lalu yang menunjukkan hasil tidak 

signifikan, bukti dalam penelitian ini secara tegas menyatakan bahwa di era ekonomi saat ini, 

kesejahteraan finansial dan dukungan fasilitas tetap menjadi pendorong utama bagi pegawai 

untuk melampaui batas standar operasional kerja (Widodo et al., 2024). Dengan demikian, 

penataan ulang sistem remunerasi yang lebih adaptif dan kompetitif menjadi langkah krusial 

bagi manajemen untuk memastikan keberlanjutan performansi organisasi (Purnama, 2025). 
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Signifikansi Organizational Citizenship Behavior pada Performansi kerja 

Temuan penelitian ini memberikan bukti empiris yang substansial bahwa Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap performansi 

kerja. Validasi terhadap hipotesis awal ini menegaskan bahwa perilaku kewargaan organisasi 

bukan sekadar tindakan tambahan, melainkan determinan kritikal yang mampu mengeskalasi 

produktivitas individu maupun institusi. Secara teoretis, semakin tinggi manifestasi OCB yang 

ditunjukkan oleh pegawai, maka ritme performansi kerja akan cenderung meningkat secara 

linear (Budiarto & Kusuma, 2024). Fenomena ini mengindikasikan bahwa ketika pegawai 

bersedia melampaui deskripsi tugas formalnya, organisasi akan memperoleh nilai tambah 

berupa efisiensi operasional yang lebih tinggi (Setiawan, 2023).  

Analisis hubungan antarvariabel mengungkapkan bahwa dimensi altruisme dalam OCB 

seperti kesediaan membantu rekan kerja yang berhalangan menciptakan modal sosial berupa 

kepercayaan (trust) antaranggota tim. Karakter pribadi yang suportif ini membangun kohesi 

kelompok yang kuat, yang pada gilirannya mempermudah koordinasi tugas-tugas kompleks 

(Handoko, 2025). Selain itu, inisiatif pegawai dalam menerapkan ide-ide inovatif untuk 

menyelesaikan problematika pekerjaan menunjukkan adanya fleksibilitas kognitif yang 

melampaui standar operasional prosedur. Kontribusi kreatif ini terbukti secara efektif 

mendongkrak skill-set pencapaian target, sehingga individu tersebut mampu menunjukkan 

performansi di atas rata-rata rekan sejawatnya (Anwar & Hasan, 2024).  

Lebih lanjut, sikap sportsmanship yang dicerminkan dengan tidak mengeluh terhadap 

beban kerja wajib—berkontribusi pada terciptanya iklim kerja yang positif dan resilien. 

Pegawai yang memiliki regulasi emosi yang baik cenderung lebih fokus pada perbaikan 

kualitas kerja daripada membuang energi pada konflik interpersonal (Rahmawati, 2026). 

Partisipasi aktif dalam memantau perkembangan organisasi serta keterlibatan dalam 

mendamaikan konflik internal juga memperkuat integritas profesional pegawai. Dengan 

menjaga kekompakan tim, hambatan-hambatan psikologis di tempat kerja dapat diminimalisir, 

sehingga energi kolektif organisasi dapat sepenuhnya dialokasikan untuk mencapai target-

target strategis yang telah ditetapkan (Yusuf et al., 2025). Secara konseptual, hasil penelitian 

ini memperkuat teori yang memandang OCB sebagai perilaku pilihan (discretionary) yang 

memberikan kontribusi agreget terhadap efektivitas organisasi tanpa harus terikat pada sistem 

imbalan formal (Siregar & Lubis, 2024). Meskipun perilaku ini tidak tercantum dalam kontrak 

kerja, keberadaannya berfungsi sebagai "pelumas" bagi mekanisme birokrasi yang kaku. 

Kontribusi sukarela berupa bantuan interpersonal dan tanggung jawab kewargaan menciptakan 
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ekosistem kerja yang sehat, di mana setiap individu merasa bertanggung jawab atas 

keberhasilan bersama (Widodo et al., 2023).  

Konsistensi temuan ini dengan berbagai literatur terbaru global menunjukkan bahwa di 

tengah dinamika kerja yang semakin kolaboratif, OCB menjadi prasyarat bagi terciptanya 

performansi yang berkelanjutan (Purnama, 2025). Meskipun terdapat anomali dalam beberapa 

studi terdahulu yang menunjukkan hasil negatif, data dalam penelitian ini secara tegas 

mengonfirmasi bahwa perilaku positif yang ditunjukkan pegawai terhadap organisasi dan 

koleganya merupakan mesin penggerak utama bagi pencapaian target yang inovatif (Aditama, 

2026). Oleh karena itu, manajemen perlu memelihara budaya kerja yang inklusif untuk 

menumbuhkan semangat kewargaan ini demi menjaga resiliensi performansi organisasi di 

masa depan (Putra & Lestari, 2024). 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, penelitian ini menyimpulkan bahwa Pendidikan 

dan Pelatihan (Diklat) merupakan determinan krusial yang secara positif dan signifikan mampu 

mendongkrak performansi kerja pegawai. Kekuatan hubungan ini dibuktikan melalui nilai 

signifikansi statistik yang jauh melampaui ambang batas linearitas, yang mengindikasikan 

bahwa setiap penguatan pada dimensi tujuan, materi, hingga keterlibatan peserta pelatihan akan 

bertindak sebagai katalisator peningkatan output profesional (Prasetyo & Utami, 2024). 

Investasi pada kapasitas intelektual ini memastikan bahwa pegawai tidak hanya memiliki 

kesiapan teknis, tetapi juga adaptabilitas yang tinggi dalam mencapai target organisasi secara 

presisi (Arifin, 2025). Sistem remunerasi ditemukan memiliki kontribusi positif yang sangat 

signifikan dalam membentuk ritme produktivitas kerja. Analisis menunjukkan bahwa distribusi 

penghargaan yang mencakup gaji, insentif, tunjangan, serta fasilitas kerja bukan sekadar biaya 

operasional, melainkan instrumen penguatan eksternal yang memicu motivasi berprestasi 

(Hadi & Fitriani, 2023). Ketepatan dan kecukupan kompensasi yang diterima pegawai terbukti 

secara empiris mampu menciptakan stabilitas psikologis, yang pada gilirannya mendorong 

individu untuk melampaui standar performansi yang telah ditetapkan oleh institusi (Tanaka & 

Sudirjo, 2024). Manifestasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) terbukti secara 

signifikan memperkuat efektivitas fungsi organisasi melalui perilaku sukarela pegawai. 

Dimensi-dimensi perilaku seperti altruisme, sportsmanship, dan civic virtue menciptakan 

"pelumas" bagi mekanisme kerja yang kaku, sehingga mempermudah koordinasi tim dan 

meminimalisir gesekan interpersonal (Handoko, 2025). Tingginya semangat kewargaan 
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organisasi ini memastikan bahwa performansi kerja tidak hanya bersandar pada kepatuhan 

formal, melainkan tumbuh secara organik melalui inisiatif individu yang berkomitmen pada 

keberhasilan kolektif (Setiawan, 2026). Secara integratif, penelitian ini mengonfirmasi bahwa 

sinergi antara Diklat, Remunerasi, dan OCB memberikan pengaruh simultan yang sangat kuat 

terhadap eskalasi performansi kerja. Temuan statistik menunjukkan bahwa gabungan dari 

pengembangan kompetensi, stimulasi ekonomi, dan budaya kewargaan organisasi mampu 

menjelaskan variasi peningkatan kinerja secara substansial (Nugroho, 2024). Hal ini 

menegaskan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia yang holistic yang 

menyeimbangkan aspek kapabilitas, kesejahteraan, dan perilaku ekstra peran adalah kunci 

utama dalam mempertahankan resiliensi dan keunggulan kompetitif organisasi di tengah 

dinamika industri perbankan yang semakin kompetitif (Yusuf et al., 2025). 

Saran 

Manajemen organisasi disarankan untuk mempertahankan dan memperkuat kerangka 

remunerasi yang telah berjalan, terutama pada aspek perlindungan jaminan keamanan kerja 

serta program kesejahteraan pegawai. Pemberian hak kompensasi saat tidak bekerja (leave pay) 

dan penyediaan layanan pendukung bagi pekerja tidak boleh dipandang sebagai biaya 

operasional semata, melainkan sebagai investasi strategis untuk menumbuhkan loyalitas 

(Santoso & Pratama, 2024). Penguatan pada sistem penghargaan ini diharapkan mampu 

menciptakan stabilitas psikologis yang mendorong pegawai untuk berkontribusi secara 

maksimal dalam merealisasikan target strategis institusi (Hadi & Fitriani, 2023). Organisasi 

perlu memfomulasikan sistem pengembangan karier yang lebih inklusif dengan memberikan 

peluang promosi yang transparan berbasis kompetensi hasil Diklat. Pemberian kesempatan 

yang lebih luas bagi pegawai untuk bertumbuh secara profesional akan memicu semangat self-

improvement yang berdampak pada eskalasi performansi kerja (Arifin, 2025). Dengan 

mengintegrasikan hasil Diklat sebagai prasyarat pengembangan karier, perusahaan dapat 

memastikan bahwa setiap posisi struktural diisi oleh individu yang memiliki kesiapan teknis 

sekaligus semangat kewargaan organisasi (OCB) yang tinggi (Handoko, 2025). Mengingat 

temuan penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat sekitar 24,5% varian performansi kerja 

yang dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar model penelitian, maka peneliti selanjutnya 

disarankan untuk melakukan eksplorasi lebih luas (Nugroho, 2024). Penambahan variabel 

independen seperti pemberdayaan pegawai (employee empowerment), efektivitas kerja sama 

tim, dan tipologi kepemimpinan transformasional sangat direkomendasikan untuk 

memperkecil celah ketidakpastian dalam model (Suryadi, 2026). Selain itu, penggunaan 

variabel moderasi seperti budaya organisasi atau religiusitas dapat memberikan perspektif yang 



 
 
 

Signifikansi Diklat, Remunerasi dan Organizational Citizenship Behavior Atas Performansi Kerja 

328        WAWASAN – VOLUME. 4 NOMOR. 1 JANUARI 2026 
 

 

lebih mendalam mengenai dinamika OCB dan kinerja dalam konteks lokal Indonesia 

(Setiawan, 2026). 
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