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ABSTRACT   
Forms of individual behavior in work are generally known and studied as a form of individual 
contribution. In public organizations, the behavior of employees is something that can make a difference 
in strengthening added value for the organization. The purpose of this research is to examine how the 
proactive behavior of employees working in public organizations can be explained by the existence of 
public service motivation and attachment to work. This study was conducted in Cileunyi District, 
Bandung Regency using a quantitative research design. As many as 39 employees who were respondents 
participated in this study by completely filling out the online questionnaires that were distributed. The 
collected data were analyzed using path analysis. The research findings reveal that out of the 4 research 
hypotheses proposed, two hypotheses are accepted, namely about the direct effect of public service 
motivation on work engagement and public service motivation on proactive behavior. There is no 
important mediating role of work engagement in strengthening the effect of public service motivation on 
the proactive behavior of employees in Cileunyi District, Bandung Regency. 
Keywords : Public Service Motivation, Job Engagement, Proactive Behavior 
 
ABSTRAK  
Bentuk perilaku individu dalam pekerjaan telah umum diketahui dan dikaji sebagai bentuk kontribusi 
individual. Pada organisasi publik, perilaku dari pegawai menjadi hal yang dapat memberikan perbedaan 
dalam penguatan nilai tambah bagi organisasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana 
perilaku proaktif dari pegawai yang bekerja di organisasi publik dapat dijelaskan dengan adanya motivasi 
pelayanan publik serta keterikatan dengan pekerjaan. Studi ini dilakukan pada Kecamatan Cileunyi 
Kabupaten Bandung dengan menggunakan desain penelitian kuantitatif. Sebanyak 39 pegawai yang 
menjadi responden dengan berpartisipasi pada penelitian ini dengan mengisi secara lengkap kuesioner 
online yang dibagikan. Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan analisis jalur. Hasil temuan 
penelitian mengungkapkan bahwa dari 4 hipotesis penelitian yang diajukan dua hipotesis yang diterima, 
yakni tentang pengaruh langsung dari motivasi pelayanan publik terhadap keterikatan kerja serta 
motivasi pelayanan publik terhadap perilaku proaktif. Tidak terdapat peran mediasi penting dari 
keterikatan pekerjaan dalam memperkuat efek dari motivasi pelayanan publik atas perilaku proaktif 
pegawai di Kecamatan Cileunyi Kabupaten Bandung. 
Kata Kunci : Motivasi Pelayanan Publik, Keterikatan Pekerjaan, Perilaku Proaktif 
 
1. Pendahuluan 

Di Indonesia, pelaksanaan reformasi birokrasi merupakan upaya berkelanjutan dan 
berkesinambungan dari Pemerintah Indonesia untuk mewujudkan pemerintahan yang baik 
dan bersih (Fauzan et al., 2022). Upaya tersebut tidak terlepas dari keberadaan setiap 
organisasi publik yang mempunyai tugas pokok fungsi masing – masing dalam menunjang 
pembangunan serta menyampaikan pelayanan kepada masyarakat atau publik. Dalam 
prakteknya, penyampaian pelayanan pada publik yang berkualitas menjadi salah satu tujuan 
utama bagi organisasi sektor publik (Pramuditha & Agustina, 2022; Kurniawan, 2016) dimana 
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hal ini menjadi faktor penentu dalam meningkatkan kepuasan dari masyarakat sebagai 
pengguna layanan (Pramuditha, 2021; Novira et al., 2020; Pundenswari, 2017). Pada proses 
penyampaian layanan kepada publik, peran dari para aktor yang terlibat pada organisasi publik 
tersebut menjadi sangat penting. 

Organisasi publik terdiri dari sekumpulan orang yang saling bekerjasama dalam 
mencapai tujuan, dan oleh karenanya perilaku yang ditampilkan individu dalam bekerja 
merupakan bentuk manifestasi seseorang dalam berkontribusi pada pekerjaannya maupun 
bagi organisasinya. Organisasi publik idealnya terdiri dari pegawai yang mempunyai dedikasi 
kuat terhadap pekerjaan dalam memberikan pelayanan prima kepada masyarakat. Pada jenis 
organisasi ini pengelolaan individu menjadi krusial karena berkaitan dengan upaya strategis 
dalam penguatan organisasi publik (Putranto et al., 2022) yang memberikan nilai tambah bagi 
stakeholder dan pengguna layanan yakni masyarakat. Oleh karena itu fokus utama dalam 
organisasi publik adalah tentang bagaimana pelayanan publik secara berkualitas dapat 
disampaikan kepada masyarakat (Mansyar & Sadad, 2014; Pramuditha & Agustina, 2022) 
sehingga dapat memenuhi tingkat kepuasan pengguna atas layanan tersebut (Novira et al., 
2020; Rha, 2012; Rhee & Rha, 2009).  

Kecamatan Cileunyi merupakan organisasi pemerintah sebagai bagian wilayah dari 
daerah Kabupaten Bandung yang dipimpin oleh camat. Kecamatan ini merupakan salah satu 
garda terdepan yang berhubungan langsung dengan masyarakat dalam pelayanan publik. 
Adapun jenis pelayanan pubik yang diselenggarakan di Kecamatan Cileunyi yaitu Pelayanan 
yang bersifat Administratif antara lain tentang pelayanan administrasi kependudukan, 
pelayanan kependudukan dan pencatatan sipil, dan pelayanan umum.  Beragam upaya 
berkelanjutan tentang perbaikan dan peningkatan untuk pelayanan yang lebih berkualitas 
telah dilakukan oleh Kecamatan Cileunyi Kabupaten Bandung terutama di dalam 
penyelenggaraan pemerintahan yang terbuka dan memberikan manfaat lebih besar bagi 
masyarakat (Anugrah, 2020; Emmy, 2020).  

Upaya berkelanjutan yang dilakukan oleh organisasi publik tentunya tidak lepas dari 
bagaimana individu yang ada di dalamnya untuk selalu menampilkan performa dalam 
pelayanan yang maksimal (Baderan & Ingo, 2018; Widiaswari, 2012). Kinerja pelayanan yang 
berkualitas hadir melalui individu yang terlibat pada organisasi tersebut sebagai aktor utama 
dalam proses penyampaian pelayanan. Beberapa kajian menekankan pentingnya rasa 
berkewajiban harus dimiliki individu yang bekerja di organisasi sektor publik (Harijanto et al., 
2022; Pradesa et al., 2019), tetapi bagaimana bagaimana individu berperilaku di pekerjaannya  
penting untuk diamati dan dikaji secara spesifik. Pegawai secara bijaksana tidak hanya 
memikirkan tentang rasa berkewajiban untuk menyelesaikan pekerjaannya saja (Malhotra et 
al., 2020; Pradesa et al., 2018), tetapi perlu juga untuk berperilaku secara positif di tempat 
kerja tidak hanya untuk mendapatkan penghargaan dan rekognisi dari capaian yang telah 
dihasilkan (Crant, 2000), tetapi juga untuk berkontribusi secara langsung ataupun tidak 
langsung pada pencapaian organisasi. 

Mendorong perilaku proaktif dapat didorong melalui keadilan maupun dukungan 
dalam organisasi (Agustina & Harijanto, 2022; Cooper-Thomas et al., 2014; Young, 2012). 
Perilaku proaktif menjadi hal positif yang menunjang kinerja dari organisasi (Cooper-Thomas et 
al., 2014; Crant, 2000) dan oleh karenanya perlu untuk dikelola dan dimaksimalkan dengan 
baik. 

Dalam pola keterkaitan antar konsep, motivasi pelayanan publik dikenali sebagai hasil 
dari keterikatan kerja dan kelelahan kerja (Agustina et al., 2022). Namun di sisi lain motivasi 
pelayanan publik dinilai mampu memprediksi bentuk sikap seseorang serta perilaku terkait 
pekerjaan yang dilakukannya. Namun yang perlu digarisbawahi adalah motivasi pelayanan 
publik merupakan jenis motivasi umumnya dimiliki oleh seseorang yang bekerja pada 
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organisasi sektor publik  dan secara khusus organisasi yang berorientasi pada penyampaian 
layanan kepada publik (Dharmanegara et al., 2021; Guswandi et al., 2020; Harari et al., 2017). 

 
2. Tinjauan Pustaka 

Bentuk perilaku dalam pekerjaan telah dikenali dalam berbagai bentuk dan ragam. 
Perilaku secara umum yang diketahui adalah perilaku sesuai peran (in-role) dan diluar peran 
(extra-role). Pada kajian empiris sebelumnya telah banyak dikenali dan diuji perilaku sesuai 
peran dalam ranah organisasi publik seperti kinerja pegawai (Lela et al., 2022; Priatna & Ariska, 
2021; Sinaga et al., 2022). Beberapa penelitian tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai 
dalam hal ini merupakan konstruksi yang cenderung bersifat umum dikenali sebagai outcome 
individual pada sebuah organisasi, tidak terkecuali pada organisasi publik. Namun perilaku 
proaktif merupakan kondisi dimana indiviu yang terlibat dalam perubahan tindakan yang 
diarahkan sendiri dan berorientasi masa depan pada lingkungan kerja atau peran kerjanya di 
organisasi (Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Grant & Ashford, 2008). 

Sementara para ahli menjelaskan kerangka integratif anteseden dan konsekuensi dari 
perilaku proaktif (Crant, 2000; Parker et al., 2006), dua kategori besar anteseden dapat 
diidentifikasi yakni faktor kontekstual (antara lain tentang sumber daya dalam pekerjaan 
seperti kontrol, umpan balik, dan variasi pekerjaan) dan faktor individu (antara lain berupa 
motivasi intrinsik).  Baik keterikatan dalam pekerjaan serta motivasi pelayanan publik dapat 
dipertimbangkan sebagai bagian dari faktor kontekstual serta individu tersebut.  

Keterikatan kerja merupakan bentuk manifestasi dari tuntutan (demand) yang muncul 
dari pekerjaan yang mengharuskan individu menggunakan sumber daya yang dimilikinya 
(waktu, energi, pikiran) dalam melakukan pekerjaan (Borst et al., 2017; Owens et al., 2016). 
Oleh karena itu seringkali keterikatan dalam pekerjaan ini dipertimbangkan sebagai antitesis 
dari kelelahan kerja dalam perspektif job demand-resources theory. Beberapa penelitian 
terdahulu menunjukkan relevansi dari keterikatan dengan kelelahan kerja (Pradesa et al., 
2021; Schaufeli et al., 2009; Vinje & Mittelmark, 2007). Namun dalam beberapa hasil emprisi 
lainnya keterikatan dalam pekerjaan dipandang mampu memediasi kepribadian proaktif 
dengan perilaku inovatif (Kong & Li, 2018) yang dapat meningkatkan produktivitas dalam 
pekerjaan. Penelitian lainnya membuktikan bahwa keterikatan pegawai dalam pekerjaan  
dapat memediasi beberapa hal penting seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, motivasi 
kerja, kepuasan kerja serta kebutuhan untuk pelatihan dan pengembangan sumber daya 
manusia (Jennifer & Asri, 2022). 

Keterikatan dalam pekerjaan dapat dipertimbangkan sebagai hasil dari motivasi 
pelayanan publik (Mussagulova, 2021), sehingga diyakini apabila pegawai yang bekerja di 
organisasi publik mempunyai motivasi pelayanan publik yang besar maka pegawai tersebut 
cenderung untuk merasakan keterikatan lebih besar dengan pekerjaan yang dilakukannya.  
Dari tinjauan tentang bagaimana perilaku proaktif dapat terbentuk, maka keterikatan dalam 
pekerjaan berpotensi menjadi hal yang dapat menengahi faktor intrinsik yang dapat 
mendorong perilaku proaktif seseorang yang bekerja di organisasi publik, 

Sebagai bagian dari faktor instrinsik dari perilaku proaktif, maka menarik untuk melihat 
tentang mengapa seseorang memilih untuk bekerja sebagai aparatur sipil negara atau pegawai 
di sektor publik? Ini adalah pertanyaan penting sebagai pemahaman tentang motivasi awal 
memungkinkan kita untuk memprediksi moral pegawai negeri dalam bekerja dan pencapaian 
kinerja individual di masa depan. Untuk menjawab pertanyaan ini, para ahli dan peneliti pada 
umumnya memilih sedikit motif atau kebutuhan manusia seperti keamanan pekerjaan, 
imbalan uang, dan melayani orang (seringkali disebut sebagai motivasi pelayanan publik, atau 
PSM), dan dalam banyak kasus memilah motif menggunakan dikotomi intrinsik-ekstrinsik.  
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Public service motivation atau motivasi pelayanan publik merupakan konstruksi 
motivasi inti dalam penelitian sektor publik. Konsep ini bersifat ”asli” untuk ranah kajian di 
administrasi dan manajemen publik (Alonso & Lewis, 2001; Perry & Wise, 1990) dan telah 
dikaji dalam berbagai penelitian yang dilakukan sejak pertama kali bahkan mendapatkan 
perhatian besar dalam rekonstruksi konseptualnya (Kim, 2009; Perry et al., 2010), termasuk 
faktor yang dipertimbangkan sebagai anteseden dari motivasi pelayanan publik (Agustina et 
al., 2022; Fauzan et al., 2022; Utami et al., 2022). Motivasi pelayanan publik merupakan 
bentuk motivasi umum yang dimiliki oleh pegawai yang bekerja di sektor publik. Bentuk 
motivasi ini seringkali dikaitkan dengan bentuk mekanisme sikap individual lainnya seperti 
komitmen (Agustina et al., 2021; Hidayati & Sunaryo, 2019; Potipiroon & Ford, 2017; Putranto 
et al., 2018). 

Dalam membangun kerangka konseptual penelitian, perspektif teoritis yang digunakan 
adalah self-determination theory yang dapat menjelaskan bagaimana kinerja yang dihasilkan 
individu dalam organisasi dapat dijelaskan oleh jenis motivasi yang mereka miliki dalam 
menjalani aktivitas pada pekerjaan yang dilakukan (Gagne & Deci, 2005). Teori self-
determination (Gagne & Deci, 2005) yang dijadikan landasan teoritis pada kerangka konseptual 
penelitian ini menunjukkan bahwa segala bentuk perilaku positif berupa perilaku proaktif dari 
pegawai yang bekerja di sektor publik dapat dipengaruhi dari bentuk motivasi yang dirasakan 
seseorang dalam memberikan pelayanan kepada publik beserta keterikatan yang terbentuk 
pada diri seseorang dengan pekerjaannya. Berdasarkan hal tersebut maka dapat disusun 
kerangka konseptual penelitian sebagaimana terlihat pada Gambar 1 sebagai berikut. 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 
Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini antara lain sebagai berikut : 
H1 : Motivasi pelayanan publik mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atas 

keterikatan pegawai dengan pekerjaannya   
H2 :    Motivasi pelayanan publik mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atas perilaku 

proaktif pegawai 
H3 : Keterikatan dalam pekerjaan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atas 

perilaku proaktif pegawai 
H4 : Keterikatan kerja berperan penting dalam memediasi pengaruh diantara motivasi 

pelayanan publik terhadap perilaku proaktif pegawai 
 
3. Metode Penelitian 

 Dengan penalaran deduktif yang dipergunakan, penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif untuk menjawab hipotesis penelitian yang telah diajukan. Penelitian kuantitatif ini 
mengeksplorasi pengaruh diantara variabel yang diamati pada penelitian, terutama pada 
bagaimana relasi yang terbangun diantara motivasi pelayanan publik dan hasil berupa sikap 
(keterikatan dalam pekerjaan) maupun perilaku individu (perilaku proaktif) dalam organisasi 
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publik. Desain penelitian bersifat cross-sectional, dengan mempertimbangkan bahwa 
pengumpulan data hanya dilakukan sekali dalam periode penelitian ini.  Data yang 
dipergunakan adalah data primer yakni persepsi responden atas motivasi pelayanan publik, 
keterikatan dalam pekerjaan, serta perilaku proaktif.  

Terdapat tiga konstruk yang diamati pada penelitian ini, dengan masing – masing 
merupakan konstruk yang pernah diuji sebelumnya. Motivasi pelayanan publik terdiri dari 12 
item pernyataan yang mengacu kepada Perry et al., (2010),  sementara keterikatan dalam 
pekerjaan terdiri dari 9 item pernyataan diadaptasi dari Borst et al., (2017) serta Wefald & 
Downey, (2009). Untuk konstruk perilaku proaktif diadaptasi dari Grant & Ashford, (2008) dan 
Parker et al., (2006). Semua indikator yang dijelaskan di sini diukur pada skala tipe lima poin (1 
= sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju).   

 Sampel yang ditentukan pada penelitian ini bersifat sampel jenuh, 
Mempertimbangkan bahwa jumlah keseluruhan pegawai yang ada di Kecamatan Cileunyi 
Kabupaten Bandug telah diketahui secara pasti. Secara keseluruhan terdapat 40 orang pegawai  
yang bekerja di Kantor Kecamatan tersebut. Dari 40 orang pegawai tersebut sebanyak 39 
orang responden yang berpartisipasi dengan menjawab lengkap instrumen kuesioner yang 
dibagikan.  Pengumpulan data dilakukan secara online dengan menggunakan kuesioner online 
yang telah dibagikan kepada responden di Kantor Kecamatan Cileunyi. Data yang terkumpul 
kemudian diolah dengan alat bantu statisik untuk pengujian validitas dan reliabilitas instrumen 
serta untuk menganalisis data lebih lanjut. Analisis data yang digunakan pada penelitian ini 
adalah analisis jalur atau path analysis, sebagai pengembangan dari analisis regresi berganda, 
dimana sebagai alat untuk mengkaji pengaruh antar variabel baik secara langsung maupun 
tidak langsung. Analisis jalur juga dipertimbangkan sebagai metode yang dapat dipergunakan 
dalam melihat akibat (effect) langsung dan tidak langsung dari variabel yang dihipotesiskan 
sebagai penyebab (causes) atas variabel yang diperlakukan sebagai akibat (effects). 

 
4. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan data primer yang telah terkumpul kemudian diolah menggunakan alat 
bantu statistik, maka dapat diperoleh beberapa uraian penting antara lain dapat dijelaskan  
sebagai berikut. 

Tabel 1 menunjukkan informasi tentang karakteristik responden yang berpartisipasi 
pada penelitian ini. Diketahui bahwa jumlah mayoritas dari responden merupakan pegawai laki 
– laki sebanyak 24 orang (atau 61.5 persen dari responden), sementara sisanya adalah pegawai 
perempuan sebanyak 15 orang (atau 38.5 persen dari responden).  Jumlah terbanyak pegawai 
dengan latar belakang pendidikan sekolah menengah atas (17 orang atau 43.6 persen dari 
responden), diikuti dengan pegawai dengan latar belakang pendidikan sarjana (16 orang atau 
41.0 persen dari responden). Berdasarkan kategori usia maka diketahui responden dengan 
rentang usia 40 – 49 (n = 17 atau 44.7 persen) merupakan mayoritas pegawai yang 
berpartisipasi pada penelitian. Sebanyak masing – masing 8 orang atau 20.5 persen dari 
responden berusia diantara 30 – 39 serta diatas 49 tahun.  Sisanya merupakan responden yang 
berusia 21 – 29 tahun (n = 6 atau 15.4 persen).  Diketahui bahwa rerata nilai usia dari 
responden sebesar 42 tahun, menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Kecamatan Cileunyi 
Kabupaten Bandung tergolong senior dari kategori usianya. 
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Tabel 1. Karakteristik Responden 
 Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 24 61.5 
Perempuan 15 38.5 
Pendidikan   
Sekolah Menengah Atas 17 43.6 
Diploma 3 7.7 
Sarjana 16 41.0 
Pasca Sarjana 3 7.7 
Usia   
21 - 29  6 15.4 
30 - 39  8 20.5 
40 - 49  17 43.6 
Diatas 49  8 20.5 
Masa Kerja    
0 - 3  4 10.3 
4 - 6   7 17.9 
7 - 9   9 23.1 
≥ 10  19 48.7 

Sumber : Data Olahan (2023) 
Sementara 19 orang (48.7 persen dari responden) diketahui mempunyai pengalaman 

masa kerja 10 tahun keatas. Terungkap hanya 4 orang (atau 10.3 persen dari responden) yang 
mempunyai masa kerja 0 – 3 tahun. Sisanya 7 orang (17.9 persen dari responden) 
teridentifikasi mempunyai masa kerja 4 – 6 tahun, dan 9 orang (23.1 persen dari responden) 
memiliki masa kerja 7 – 9 tahun. Oleh karena mayoritas responden dalam penelitian ini yakni 
para pegawai di Kecamatan Cileunyi Kabupaten Bandung diketahui mempunyai pengalaman 
kerja yang sudah cukup lama (minimal 7 tahun keatas). 

Tabel 2 memberikan informasi tentang statistik deskriptif berupa nilai mean serta 
standar deviasi, selain dan skor reliabilitas untuk variabel yang digunakan dalam analisis dalam 
sampel yang dapat digunakan. Nilai rata-rata variabel berkisar antara 3.748 hingga 4.026 dan 
standar deviasi berkisar antara 4.952 hingga 8.129.  Skor rata-rata untuk motivasi pelayanan 
publik ditemukan sebesar 3.748, yang berarti bahwa tingkat motivasi pegawai di Kecamatan 
Cileunyi dalam pekerjaannya dalam memberikan pelayanan bagi publik masih pada tingkat 
moderat. Skor rata-rata untuk keterikatan kerja sebesar 3.869, yang berarti bahwa tingkat 
keterikatan pegawai di Kecamatan Cileunyi dengan pekerjaan yang dilakukannya berada pada 
tingkatan sedang atau moderat. Sementara skor rata-rata untuk perilaku proaktif sebesar 
4.026, yang berarti bahwa tingkat keterlibatan pegawai di Kecamatan Cileunyi dalam 
perubahan tindakan yang berorientasi masa depan dengan pekerjaan yang dilakukannya 
berada pada tingkatan yang baik. 

Tabel 2. Rerata Nilai, Standar Deviasi Serta Interkorelasi 
Variabel Mean (SD) 1 2 3 

1. Motivasi Pelayanan Publik 3.748 (8.129) (.937)   
2. Keterikatan Kerja  3.869 (4.952) 0,797** (.902)  
3. Perilaku Proaktif 4.026 (5.200) 0,739** 0,802** (.904) 

Catatan: **p, 0.01; *p, 0.05; Cronbach’s alphas untuk setiap variabel dicetak italic dan diberi 
tanda kurung, serta posisinya diagonal pada tabel.   
Sumber : Data Olahan (2023) 
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Nilai untuk standar deviasi dari motivasi pelayanan publik sebesar 8.129, sementara 
keterikatan kerja sebesar 4.952, dan perilaku proaktif sebesar 5.200. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa ketiganya mempunyai keragaman dan variasi data karena nilai standar 
deviasi ditemukan lebih besar dibandingkan dengan nilai mean. Untuk koefisien korelasi antar 
variabel pada model penelitian ditemukan cukup tinggi (rentang nilai 0.739 sampai dengan 
0.802). Sementara nilai reliabilitas setiap variabel ditemukan sangat bagus (nilai α 0.902 – 
0.937), sehingga kriteria keajegan dari instrumen penelitian dapat terpenuhi pada penelitian 
ini. 

Tabel 3. Hasil Analisis Jalur 

Hubungan Antar Variabel Koefisien Beta 
Standar t-statistic Sign. Keterangan 

Motivasi Pelayanan Publik --> 
Keterikatan Kerja .797 8.024 .000 Signifikan 

Motivasi Pelayanan Publik --> Perilaku 
Proaktif  .583 3.678 .001 Signifikan 

Keterikatan Kerja  --> Perilaku Proaktif  .275 1.734 .092 Tidak Signifikan 
Sumber : Data Olahan (2023) 

Berdasarkan Tabel 3 tentang hasil analisis jalur yang menunjukkan koefisien beta 
standar diatas dapat diketahui bahwa motivasi pelayanan publik (β1 = 0.797; p > 0.000) 
mempunyai pengaruh yang signifikan atas keterikatan kerja, hal ini dikarenakan nilai t-statistic 
(8.024) > t-tabel.  Kesimpulan yang diperoleh bahwa hipotesis pertama dalam penelitian 
dinyatakan diterima. Semakin besar motivasi pelayanan publik yang dirasakan pegawai akan 
semakin meningkatkan keterikatan pada pekerjaan yang dilakukannya.   Sementara motivasi 
pelayanan publik (β2 = 0.583; p > 0.001) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
perilaku proaktif, hal ini dikarenakan nilai t-statistic (3.678) > t-tabel. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian dinyatakan diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin baik motivasi pelayanan publik yang dirasakan pegawai maka 
dapat meningkatkan perilaku proaktif dari yang bersangkutan dalam pekerjaan yang 
dilakukannya.  

Sebaliknya keterikatan kerja (β3 = 0.275; p < 0.092) mempunyai pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap perilaku proaktif, hal ini dikarenakan nilai t-statistic (1.734) < t-tabel. Oleh 
karena itu hipotesis ketiga dalam penelitian dinyatakan ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik keterikatan kerja yang dirasakan pegawai maka tidak dapat meningkatkan 
perilaku proaktif dari yang bersangkutan dalam pekerjaan yang dilakukannya. 

Koefisien jalur antara motivasi pelayanan publik terhadap keterikatan dalam pekerjaan 
menunjukkan nilai sebesar 0,797 dengan nilai t-statistic sebesar  8.024di mana nilai tersebut lebih 
besar dari nilai kritis 1.96 sehingga sifat pengaruhnya signifikan. Sementara koefisien jalur 
diantara keterikatan dalam pekerjaan terhadap perilaku proaktif menunjukkan nilai sebesar 
0,275 dengan nilai t-statistic sebesar  1.734 di mana nilai tersebut lebih kecil dari nilai kritis 1.96 
sehingga sifat pengaruhnya tidak signifikan. Berdasarkan kedua hasil nilai koefisien tersebut 
maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis keempat pada penelitian ini ditolak, artinya tidak 
terdapat  efek mediasi penting dari keterikatan dalam pekerjaan atas motivasi pelayanan 
publik terhadap perilaku proaktif pegawai yang bekerja di Kecamatan Cileunyi Kabupaten 
Bandung.  

Pada model pengaruh motivasi pelayanan publik terhadap keterikatan dalam 
pekerjaan terungkap bahwa nilai Rsquare sebesar 0.583. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat 
keragaman model tersebut yang berarti bahwa motivasi pelayanan publik dapat menjelaskan 
keterikatan dalam pekerjaan sebesar 58,30 persen, sisanya 41,7 persen merupakan faktor atau 
hal selain motivasi pelayanan publik yang dapat dipertimbangkan sebagai determinan dari 
keterikatan dalam pekerjaan. Sementara pada model pengaruh motivasi pelayanan publik dan 
keterikatan dalam pekerjaan terhadap perilaku proaktif terungkap bahwa nilai Rsquare 
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sebesar 0.670. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat keragaman model tersebut yang berarti 
bahwa motivasi pelayanan publik dan keteriaktan dalam pekerjaan dapat menjelaskan perilaku 
proaktif pegawai sebesar 67  persen, sisanya 33 persen merupakan faktor atau hal selain 
motivasi pelayanan publik dan keterikatan dalam pekerjaan yang dapat dipertimbangkan 
sebagai determinan dari perilaku proaktif dari pegawai. Berdasarkan kedua nilai Rsquare pada 
masing – masing model tersebut maka dapat diperhitungkan koefisien determinasi total yakni 
sebesar 0,3906. Hal ini berarti bahwa model motivasi pelayanan publik terhadap keterikatan 
dalam pekerjaan dan perilaku proaktif mempunyai keragaman total sebesar 39,06 persen. 
Sisanya sebesar 60,93 persen adalah faktor lain diluar motivasi pelayanan publik dan 
keterikatan dalam pekerjaan. 

 
Gambar 2.  Hasil Analisis Jalur 
Sumber : Data Olahan (2023) 

Baik motivasi pelayanan publik maupun keterikatan dalam pekerjaan yang dirasakan 
pegawai Kecamatan Cileunyi Kabupaten Bandung ditemukan pada taraf nilai yang moderat. 
Sementara perilaku proaktif dari para pegawai ditemukan pada tingkat yang baik. Hal ini 
menarik apabila melihat kondisi mayoritas responden penelitian yang sudah memiliki 
pengalaman kerja cukup lama (diatas 7 tahun), kemudian pada rerata usia 40 tahunan 
menunjukkan perilaku yang mencerminkan tindakan antisipatif untuk berdampak pada diri 
mereka sendiri dan atau lingkungan tempat mereka berada, khususnya pada Kecamatan 
Cileunyi Kabupaten Bandung. Namun di sisi lain tingkat motivasi pelayanan publik yang 
ditunjukkan berada pada level sedang, dengan nilai untuk konstruk ini ditemukan terendah 
dibandingkan konstruk lain (keterikatan dan perilaku proaktif) dalam penelitian ini. 
Kemungkinan bahwa usia pegawai yang tidak lagi muda dan masa kerja yang cukup lama 
menjelaskan mengapa motivasi mereka dalam melayani publik berada pada tingkatan yang 
moderat. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa outcome terpenting dari motivasi pelayanan 
publik adalah keterikatan dalam pekerjaan dengan nilai koefisien jalur yang lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh motivasi pelayanan publik terhadap perilaku proaktif.  
Sementara keterikatan dalam pekerjaan yang dirasakan ditemukan tidak dapat menjadi 
determinan dari perilaku proaktif pegawai dalam bekerja di Kecamatan Cileunyi Kabupaten 
Bandung. 

Meskipun tidak ditemukan peran penting dari keterikatan dalam pekerjaan, temuan 
penelitian ini dapat mengkonfirmasi self-determination theory dengan merujuk kepada hasil 
pengaruh dari motivasi pelayanan publik atas keterikatan dalam pekerjaan dan perilaku 
proaktif pegawai. Motivasi pelayanan publik dipertimbangkan sebagai hal penting yang 
fundamental sebagai bentuk dorongan instrinsik dalam diri seseorang yang memutuskan untuk 
bekerja pada sektor publik, terutama tentang keharusan dalam berorientasi layanan kepada 
masyarakat.  

Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa masih banyak yang harus dipelajari 
tentang keterikatan pegawai pada pekerjaannya sebelum peneliti dan praktisi dapat mulai 
memanfaatkan pengetahuan tersebut dengan membuat model intervensi yang dimaksudkan 
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untuk penerapan praktis di tempat kerja. Beberapa hal penting yang telah ditunjukkan pada 
penelitian ini diharapkan dapat menjadi entry point untuk eksplorasi selanjutnya tentang 
bagaimana perilaku positif dari pegawai yang bekerja di sektor publik dapat ditingkatkan 
dengan lebih baik. 

 
5. Penutup   

Penelitian ini mengungkapkan bahwa motivasi pelayanan publik menjadi anteseden 
penting bagi peningkatan keterikatan diri serta perilaku proaktif pada pekerjaan yang 
dilakukan pegawai Kecamatan Cileunyi Kabupaten Bandung. Tidak terdapat pengaruh yang 
tidak langsung dari motivasi pelayanan publik terhadap perilaku proaktif melalui keterikatan 
dalam pekerjaan. Hal ini dikarenakan keterikatan dalam pekerjaan tidak mempunyai efek yang 
bermakna penting pada peningkatan perilaku proaktif pegawai Kecamatan Cileunyi Kabupaten 
Bandung.  Secara umum teori self-determination dapat berlaku dengan catatan lebih 
menekankan pada penguatan faktor intrinsik secara personal sehingga mampu memberikan 
dampak yang positif pada bentuk sikap maupun perilaku individu di tempat kerja. 

Ketika mempertimbangkan kebenaran dari fenomena yang mendasari penelitian maka 
disarankan harus mempertimbangkan ancaman terhadap reliabilitas eksternal dan internal 
yang melekat pada setiap bentuk desain sampling yang tidak menggunakan pemilihan acak. 
Selain itu, pengambilan sampel dalam penelitian ini terbatas berdasarkan kerangka 
pengambilan sampel, hanya pada satu lokus penelitian yang secara cakupan skala tidak terlalu 
besar. Tingkat keragaman dari model analisis jalur yang terbentuk pada penelitian ini 
dikategorikan sedang, sehingga sangat membuka peluang bagi penelitian selanjutnya untuk 
mengeksplorasi faktor – faktor selain motivasi pelayanan publik dan keterikatan dalam 
pekerjaan yang berpotensi dalam meningkatkan perilaku proaktif pegawai dalam 
pekerjaannya. 
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