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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh budaya organisasional dan kepuasan kerja karyawan terhadap
komitmen organisasional dan OCB perawat di rumah sakit umum swasta tipe C di Kota Denpasar. Penelitian
bersifat kausalitas untuk memberikan penjelasan dan pemahaman terhadap hubungan antara variabel budaya
organisasional dan kepuasan kerja dengan variabel komitmen organisasional dan OCB. Populasi penelitian
adalah perawat rumah sakit umum swasta tipe C yang ada di Kota Denpasar dengan jumlah responden sebanyak
85 orang perawat. Teknik penentuan sampel dilakukan dengan teknik penyamplingan proporsional dan pemilihan
sampel pada masing-masing rumah sakit dengan metode undian. Instrumen penelitian menggunakan kuesioner
dan metode analisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensial dengan analisis Structural
Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan OCB, kepuasan kerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan OCB. Implikasi penelitian yaitu,
perlunya komitmen yang kuat dari manajemen rumah sakit untuk mampu menerapkan nilai-nilai budaya organisasi
yang bisa diterima oleh karyawan serta memperhatikan faktor-faktor pembentuk kepuasan kerja karyawan.
Saran penelitian yaitu, perluasan orientasi penelitian pada lingkup industri dan organisasi yang lebih luas untuk
memperoleh hasil yang lebih komprehensif.

Kata kunci: kepuasan kerja, budaya organisasional, komitmen organisasional, OCB

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the influence of organizational culture and employee satisfaction to
organizational commitment and organizational citizenship behavior (OCB) of nurses at private general
hospitals type C in Denpasar. This study was a causality research to provide an explanation and
understanding of the relationship between the variables of organizational culture and job satisfaction to
variable of organizational commitment and OCB. The population in this study was nurses of private general
hospitals type C in the city of Denpasar, with number of respondents were 85 nurses. Sampling technique
conducted with a proportional sampling technique and sample selection in each hospital conducted with a
lottery method. The research instrument used questionnaires and methods of analysis used descriptive analysis
and inferential analysis with the analysis of Structural Equation Model-Partial Least Square (PLS-SEM).
The results showed that the organizational culture had a positive and significant influence on organizational
commitment and OCB, employee satisfaction had a positive and significant influence on organizational
commitment and OCB. Implications of this research namely the need for a strong commitment from hospital
management to be able to apply the values of the organizational culture that can be received by the employee
and with regard to the factors forming employee satisfaction. Research’s suggestions namely expansion
within the scope of the industry and the wider organization of research orientation to obtain more
comprehensive results.
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PENDAHULUAN

Persaingan di berbagai sektor perekonomian
yang meningkat yang dipicu oleh globalisasi
mengharuskan pelaku industri menyesuaikan
perilaku, metode, dan strategi usahanya agar mampu
mempertahankan eksistensi dan keberlanjutan
usaha. Perilaku yang memberikan kebebasan

bertindak yang bukan merupakan bagian dari
pekerjaan formal karyawan, namun mampu
memberikan kontribusi untuk lingkungan pekerjaan
sosial dan psikologis, disebut perilaku kewarganegaraan.
Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan
yang mampu melakukan pekerjaan melampaui
harapan organisasi itu sendiri.
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Karyawan yang terlibat dalam perilaku peran
ekstra yang baik, akan menunjukkan perilaku seperti
membantu rekan kerja yang lain dalam tim mereka,
rela untuk bekerja ekstra dan bersedia melakukan
hal-hal yang tidak tercantum secara formal dalam
deskripsi pekerjaan, serta menghindari konflik yang
tidak perlu (Raobbins et al., 2013). Karyawan yang
memiliki kemampuan untuk melanjutkan atau
memenuhi berbagai tanggung jawab yang
sebelumnya dilakukan oleh rekan kerja dan bersedia
untuk memperluas tanggung jawab mereka dan
berkomitmen penuh untuk upaya restrukturisasi
rumah sakit serta mampu terus mengerahkan
perilaku diskresioner yang melebihi persyaratan
peran formal mereka dan meningkatkan fungsi
rumah sakit secara umum, dikatakan sebagai
karyawan yang memiliki Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang baik (Bolon, 1997).

Organizational citizenship behavior secara
signifikan dipengaruhi oleh kepuasan kerja
karyawan dan akan semakin meningkat dengan
semakin tingginya pengaruh moderasi komitmen tim
(Foote and Tang, 2008). Chahal dan Mehta (2011)
mengungkapkan dalam hasil penelitiannya bahwa
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi OCB
dari persepektif komprehensif adalah kejelasan
peran (role clarity), kepemimpinan, komitmen
organisasional, keadilan organisasional dan sifat-sifat
individu (individual traits), yang akan sangat
mempengaruhi kinerja organisasi. Hutahayan et al.
(2013) dalam studinya pada karyawan industri
manufaktur menyatakan bahwa beberapa faktor
yang berpengaruh secara langsung pada OCB
karyawan adalah adanya penghargaan (rewards)
dan budaya organisasional dan secara tidak langsung
dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional
melalui budaya organisasional.

Industri rumah sakit sebagai sebuah bentuk
organisasi pelayanan jasa kesehatan dewasa ini
harus mulai berhadapan dengan kontrol yang sangat
ketat terhadap kondisi keuangan organisasi, kualitas
pelayanan serta persaingan yang ketat dengan
berbagai industri rumah sakit yang lainnya. Kualitas
pelayanan sebuah rumah sakit salah satunya sangat
dipengaruhi oleh pelayanan yang diberikan oleh para
perawatnya dalam menjalankan tugas dan kewajibannya
memberikan pelayanan yang maksimal kepada pasien.

Permasalahan yang saat ini sering dihadapi oleh
rumah sakit dalam usaha untuk mencapai
keberhasilan serta memberikan pelayanan yang
optimal adalah masalah hubungan antara sumber
daya manusia dengan organisasi, yang berkaitan
dengan tuntutan-tuntutan baik dari organisasi

maupun sumber daya manusia itu sendiri. Salah satu
masalah yang menonjol adalah perilaku karyawan
yang kurang menguntungkan bagi organisasi.
Fenomena yang terjadi akhir-akhir ini adalah
kurangnya kesadaran karyawan rumah sakit
khususnya para perawat untuk mampu melakukan
kegiatan maupun tugas yang tidak secara formal
diatur dalam deskripsi pekerjaan mereka. Kesediaan
mereka untuk mengambil alih pekerjaan maupun
menggantikan peranan rekan kerjanya yang pada
saat yang bersamaan sedang melakukan pekerjaan
yang lain juga masih sangat rendah. Kondisi di
tempat penelitian ini juga didukung oleh keterangan
salah seorang pimpinan di salah satu rumah sakit
umum swasta tersebut yang dijadikan narasumber
dalam observasi ini. Kondisi ini mengakibatkan
menurunnya kualitas pelayanan rumah sakit.

Studi yang menjelaskan pengaruh dan peranan
OCB pada industri rumah sakit sampai saat ini masih
terbatas. Hubungan antara komitmen organisasional,
budaya organisasional, kepuasan kerja dan OCB
juga belum banyak diteliti.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh budaya organisasional dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional dan OCB
perawat. Kerangka konseptual digunakan untuk
menjelaskan rangkaian hubungan antara variabel
bebas kepuasan kerja dan budaya organisasional
terhadap variabel terikat komitmen organisasional
dan OCB perawat.

KAJIAN PUSTAKA

Huang et al. (2012) mengemukakan tiga
kategori perilaku pekerja, yaitu: (a) berpartisipasi,
terikat dan berada dalam suatu organisasi; (b) harus
menyelesaikan suatu pekerjaan dan bertindak sesuai
dengan prinsip-prinsip yang diatur oleh organisasi;
serta (c) melakukan aktivitas yang inovatif dan
spontan melebihi persepsi perannya dalam
organisasi. Kategori terakhirlah yang sering disebut
sebagai OCB atau the extra-role behavior (Huang
et al., 2012). Menurut Organ (1988), OCB
didefinisikan sebagai perilaku individu yang bersifat
bebas (discretionary), yang tidak secara langsung
atau eksplisit mendapat penghargaan dari sistem
imbalan formal, dan yang secara keseluruhan
mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi.
Organizational citizenship behavior mengacu
pada konstruk dari extra-role behavior (ERB), yang
didefinisikan sebagai perilaku yang menguntungkan
organisasi dan atau berniat untuk menguntungkan
organisasi yang langsung dan mengarah pada peran
pengharapan (Robbins et al., 2013). Organ (1988)



mengidentifikasi OCB ke dalam lima dimensi yaitu
altruism, courtesy, civic virtue, conscientiousness
dan sportsmanship.

Hofstede (1990) menyatakan bahwa budaya
melibatkan nilai (values), di mana sistem nilai
merupakan inti dari budaya, nilai-nilai akan meliputi
konsep menyeluruh dari symbol, heroes, dan ritual.
Luthans (1998) mendefinisikan bahwa budaya
organisasional merupakan norma-norma dan nilai-
nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi,
sehingga setiap anggota akan berperilaku sesuai
dengan budaya yang berlaku, agar diterima oleh
lingkungannya. Schein (2009) mengemukakan teori
bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai dan
perilaku orang-orang yang dianggap sebagai alat
mengarah ke keberhasilan pencapaian tujuan
organisasi umum, yang dapat ditemukan dalam tiga
tingkatan, yaitu a) tingkatan asumsi, yaitu, asumsi
dasar dimana budaya diterima begitu saja sebagai
reaksi yang bermula dari nilai-nilai yang didukung,
b) nilai, dan c) artefak, dimana budaya bersifat kasat
mata namun sering kali tidak dapat diartikan. Model
budaya Denison (1990) menghadirkan saling
keterkaitan antara budaya organisasi, praktek-
praktek manajemen, kinerja dan efektifitas, dan
model ini mampu menjelaskan pentingnya hubungan
praktik-praktik manajemen dengan asumsi dasar dan
kepercayaan dalam menilai efektivitas budaya
organisasi, yang memiliki dampak yang mendalam
pada kinerja karyawan yang dapat menyebabkan
peningkatan dalam produktivitas dan
meningkatkan kinerja organisasi (Shahzad et al.,
2012). Empat ciri budaya organisasi yang menjadi
dimensi dalam kerangka Denison (1990) yaitu
involvement (keterlibatan), consistency
(konsistensi), adaptability (kemampuan
beradaptasi), mission (misi).

Teori utama tentang kepuasan kerja yang
sering diadopsi dalam studi-studi tentang kepuasan
kerja adalah Teori Dua Faktor dari Herzberg
(Robbins et al., 2013). Herzberg et al. (1959)
membagi kebutuhan karyawan menjadi dua yaitu,
hygiene dan motivator, dimana faktor-faktor
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hygiene memuaskan karyawan dalam kondisi
tertentu seperti pengawasan, hubungan interpersonal,
kondisi kerja fisik, gaji, tunjangan, dan lain-lain,
sedangkan yang menjadi faktor motivator seperti
prestasi karyawan, tanggung jawab serta
perkembangan hasil kerja. Menurut Locke (1969),
kepuasan kerja, yang merupakan salah satu hal yang
paling banyak dipelajari dalam literatur dan studi-
studi yang relevan, dapat didefinisikan sebagai suatu
keadaan emosi menyenangkan yang dihasilkan dari
penilaian pekerjaan seseorang sebagai pencapaian
atau fasilitas prestasi terhadap nilai-nilai pekerjaan
seseorang. Levy and Montmarquette (2004)
menyatakan bahwa kepuasan kerja menggambarkan
perasaan pekerja yang didasari atas pengalaman
kerjanya. Azeem (2010) and Robbins et. al. (2013)
mengungkapkan lima komponen pengukur kepuasan
kerja yaitu pembayaran (pay), pekerjaan (job),
kesempatan promosi (promotion opportunities),
atasan (supervisor), rekan kerja (co-worker).
Komitmen organisasional umumnya didefinisikan
sebagai ketertarikan karyawan serta hubungan
seorang dengan organisasi (Huang et al., 2012).
Menurut Tolentino (2013), komitmen mengacu pada
dedikasi seseorang kepada orang, pekerjaan atau
organisasi yang tercermin dalam niat seseorang
untuk bertekun dalam suatu tindakan. Allen and
Meyer (1990) menyatakan dan percaya bahwa
komitmen organisasi yang kuat menyebabkan
karyawan untuk bekerja lebih keras untuk mencapai
tujuan organisasi. Robbins et al. (2013)
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
suatu keadaan di mana karyawan teridentifikasi
dengan organisasi tertentu dan tujuannya, dan
berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi. Meyer and Allen (1990; 1991)
mengembangkan konsep komitmen organisasional
dengan mengidentifikasi tiga dimensi penting dari
komitmen karyawan yaitu komitmen afektif
(affective comitment), komitmen berkelanjutan
(continuance commitment) dan komitmen normatif
(normative commiment). Kerangka konseptual
penelitian adalah seperti dalam Gambar 1.

H5

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian



74 Matrik : Jurnal Manajemen, Strategi Bisnis dan Kewirausahaan Vol. 12, No. 1, Februari 2018

Nongo and lkyanyon (2012) dalam studinya
pada karyawan usaha kecil dan menengah di
Makurdi, menyatakan bahwa involvement dan
adaptibility berhubungan signifikan dengan
komitmen organisasional, sedangkan consistency
dan mission tidak berhubungan dengan komitmen
organisasional. Menurut Antonio and Miguel (2013),
adanya penyesuaian yang lebih baik antara persepsi
budaya organisasi dan nilai-nilai yang telah dianut
organisasi memiliki hubungan yang positip terhadap
komitmen organisasional. Rahmani et al. (2015)
melakukan studi mengenai hubungan antara budaya
organisasional dan komitmen organisasional pada
karyawan beberapa rumah sakit yang berada di
wilayah Teheran, menyatakan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara budaya organisasional
dan komitmen organisasional.

H1: Budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional perawat.

Zeinabadi (2010) mengukur kepuasan kerja dari
dua pengukuran yaitu pengukuran kepuasan kerja
intrinsik dan ekstrinsik, diperoleh kesimpulan bahwa
secara umum kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi, terutama pada
dimensi komitmen nilai. Azeem (2010) menyatakan
bahwa kepuasan kerja dan beberapa aspek yang
terdapat di dalamnya secara signifikan menjadi
prediktor komitmen organisasi. Yicel (2012)
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan satu
faktor yang penting terhadap komitmen
organisasional. Penelitian Anari (2012) pada para
guru di Kerman menyimpulkan adanya hubungan
positif yang signifikan antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasional.

H2:Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional perawat.

Salehi and Gholtash (2011) dalam studi yang
dilakukan pada bidang akademisi, diperoleh hasil
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap OCB, yang diartikan, semakin tinggi
komitmen anggota fakultas terhadap oranisasinya,
makin semakin tinggi pula OCB mereka. Sementara,
penelitian Davoudi (2012) pada karyawan asuransi
di Iran, menunjukkan bahwa affective commitment
dan normative commitment memberikan implikasi
positif terhadap OCB, sedangkan continuance
commitment tidak signifikan berpengaruh terhadap
OCB. Namun, Sjahruddin dan Sudiro (2013); Rehan
dan Islam (2013); serta Suparjo dkk (2013), sama-
sama menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
positif dan langsung antara komitmen organisasional

dan OCB. Dengan demikian, maka dapat diajukan

hipotesis sebagai berikut:

H3: Komitmen organisasional berpengaruh
positif terhadap OCB perawat.

Penelitian Mohant and Rath (2012) pada tiga
bidang organisasi, yaitu organisasi manufaktur,
perbankan dan teknologi informasi, menunjukkan
adanya hubungan yang signifikan antara budaya
organisasional dan OCB pada ketiga jenis organisasi
tersebut. Menurut Harwiki (2013), budaya
organisasional dan komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.
Khan dan Rashid (2012) menyatakan bahwa variabel
budaya organisasi tidak secara signifikan
menjelaskan OCB, namun akan signifikan dengan
adanya mediasi komitmen organisasional. Darsana
(2013) menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
positif dan signifikan antara budaya organisasional
dan OCB. Rahmani et al. (2015) melakukan studi
mengenai hubungan antara budaya organisasional
dan komitmen organisasional pada karyawan
beberapa rumah sakit yang berada di wilayah
Teheran, menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara budaya organisasional dan
komitmen organisasional.

H4a: Budaya organisasional berpengaruh
positif terhadap OCB perawat.

H4b: Budaya organisasional berpengaruh
positif dan tidak langsung terhadap OCB
perawat melalui komitmen organisasional.

Penelitian pada perawat di rumah sakit Taiwan
menunjukkan bahwa rumah sakit dapat meningkatkan
OCB karyawan dengan mempengaruhi organization’s
ethical climate, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasional (Huang et al., 2012). Pavalache-
llie (2014) menyatakan bahwa orang yang merasa
puas dengan pekerjaannya akan cenderung untuk
sering mengadopsi OCB. Penelitian Arif dan Chohan
(2012), yang dilakukan pada karyawan bank di
Pakistan menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja
dengan segala aspek pendukungnya, yang
dikembangkan dari Teori Dua Faktor Herzberg
berhubungan signifikan dan sangat menjelaskan
OCB karyawan. Berdasarkan kajian empiris ini,
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
Hb5a: Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap OCB perawat.

H5b: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
tidak langsung terhadap OCB perawat
melalui komitmen organisasional.



METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan pada rumah sakit umum
swasta yang ada di kota Denpasar untuk
mengeksplorasi variabel-variabel yang mempengaruhi
OCB karyawan pada industri rumah sakit. Rumah
sakit umum swasta dipilih sebagai lokasi penelitian
mengingat fungsi dan keberadaan rumah sakit umum
yang sangat penting dalam memberikan pelayanan
jasa kesehatan serta pengobatan, baik yang bersifat
pencegahan maupun tindakan perawatan. Berdasarkan
Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia
Nomor 56 Tahun 2014 tentang Klasifikasi dan
Perijinan Rumah Sakit, rumah sakit umum
diklasifikasikan berdasarkan pelayanan, sumber daya
manusia, peralatan dan sarana dan prasarana yang
tersedia di rumah sakit umum tersebut, serta data
Dinas Kesehatan Kota Denpasar menyatakan
bahwa rumah sakit umum swasta yang ada di Kota
Denpasar saat ini memiliki klasifikasi tipe C dan D.
Belum ada rumah sakit umum swasta di Kota
Denpasar yang memiliki klasifikasi tipe A atau B.
Penulis melakukan studi pada lima rumah sakit umum
swasta tipe C di Kota Denpasar yang memiliki
fasilitas pelayanan, peralatan, sarana dan prasarana
serta sumber daya manusia yang lebih banyak dan
kompleks dibandingkan yang tipe D. Kemampuan
serta perilaku keorganisasian para tenaga medis
terutama para perawat akan menjadi penilaian
kualitas pelayanan yang diberikan rumah sakit
tersebut.

Desain penelitian adalah penelitian kausalitas,
dilakukan di rumah sakit umum swasta tipe C di
Kota Denpasar dengan subyek penelitian para
perawat rumah sakit umum swasta tipe C yang ada
di Kota Denpasar. Obyek penelitian adalah
kepuasan kerja, budaya organisasional, komitmen
organisasional dan organizational citizenship
behavior (OCB). Jumlah responden penelitian
adalah 85 orang perawat rumah sakit umum swasta
tipe C yang ada di Kota Denpasar yang diambil
dengan teknik pengambilan sampel teknik sampling
acak proporsional.

Variabel bebas adalah budaya organisasional
(X1) dan kepuasan kerja (X2). Variabel terikat adalah
komitmen organisasional (Y1) dan organizational
citizenship behavior-OCB (Y2). Budaya
organisasional (X1) merupakan norma-norma dan
nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota
organisasi, sehingga setiap anggota akan berperilaku
sesuai dengan budaya yang berlaku, agar diterima
oleh lingkungannya. Kepuasan kerja (X2)
merupakan sikap karyawan terhadap situasi dan
kondisi kerja yang timbul karena adanya interaksi
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yang terjadi terhadap pekerjaan mereka dengan
pikiran, perasaan, dan emosi mereka. Komitmen
organisasional (Y1) merupakan sikap yang
menunjukkan loyalitas karyawan terhadap organisasi
dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana
seorang anggota organisasi mengekspresikan
perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan
organisasinya. OCB (Y2) merupakan perilaku
individu yang bersifat bebas (discretionary), yang
tidak secara langsung atau eksplisit mendapat
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang
secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-
fungsi organisasi, yang diwujudkan dalam berbagai
bentuk seperti kesetiaan, kepatuhan organisasi,
relawan dan kesediaan membantu orang lain.

Pengujian hipotesis untuk menghasilkan model
yang layak (fit) mengunakan Structural Equation
Model (SEM) dengan pendekatan variance based
dengan Partial Least Square (PLS) (Sholihin dan
Ratmono, 2013).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Lima rumah sakit umum swasta tipe C di Kota
Denpasar yang menjadi obyek penelitian, telah
bersedia memberikan data yang diperlukan dalam
penelitian. Karakteristik responden penelitian dapat
dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1 menunjukkan sebagian besar
responden dalam penelitian ini berusia antara 26 s/d
30 tahun sebanyak 43 orang (50,59 persen). Jenis
kelamin terbesar responden adalah perempuan
sebanyak 77 orang (90,59 persen), yang
mengindikasikan bahwa perawat perempuan lebih
diminati oleh organisasi rumah sakit karena
perempuan dinilai memiliki kesabaran yang lebih
tinggi dalam memberikan pelayanan kepada pasien
maupun masyarakat yang membutuhkan. Tingkat
pendidikan responden didominasi tingkat pendidikan
D3 Keperawatan sebanyak 54 orang (63,53 persen).
Hal ini menunjukkan bahwa perawat yang memiliki
jenjang pendidikan D3 Keperawatan dianggap lebih
siap untuk melaksanakan pekerjaan keperawatan.
Masa kerja para perawat sebagian besar antara 4
s/d 6 tahun sebanyak 28 orang (32,94 persen). Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar perawat
memiliki pengalaman kerja yang dapat dikatakan
cukup dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat terutama pasien.

Budaya Organisasional

Variabel budaya organisasional diukur melalui
persepsi responden terhadap empat indikator budaya
organisasional yaitu keterlibatan (involvement),
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Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Jumlah (orang) Prosentase (%)
Usia 21 s/d 25 tahun 20 23,53
26 s/d 30 tahun 43 50,59
31 s/d 35 tahun 9 10,59
36 s/d 40 tahun 11 12,94
>41 tahun 2 2,35
Total 85 100,00
Jenis Kelamin Laki-laki 8 9,41
Perempuan 77 90,59
Total 85 100,00
Pendidikan D3 Keperawatan 54 63,53
D3 Kebidanan 16 18,82
S1 Keperawatan 15 17,65
Total 85 100,00
Masa Kerja 1 s/d 3 tahun 27 31,76
4 s/d 6 tahun 28 32,94
7 s/d 9 tahun 21 24,71
> 10 tahun 9 10,59
Total 85 100,00

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian

konsistensi (consistency), kemampuan beradaptasi
(adaptability) dan misi (mission).

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata
yang dihasilkan dari masing-masing indikator adalah
cukup tinggi. Ini mengindikasikan persepsi responden
terhadap budaya organisasional berada pada

kategori baik. Perilaku pemberian peringatan apabila
melanggar aturan perusahaan memiliki nilai rata-rata
tertinggi (4,13), artinya, perilaku tersebut paling
dominan dalam merefleksikan konstruk budaya
organisasional.

Tabel 2. Deskripsi Variabel Budaya Organisasional

No Indikator Budaya Organisasional Rata-Rata  Kriteria

1 Involvement (keterlibatan) 3,85 Baik
Pemberian kesempatan kepada karyawan untuk terlibat dalam proses 3,81 Baik
perencanaan organisasi sampai pada batas tertentu
Pemberian kesempatan kepada karyawan untuk ikut aktif dalam setiap kegiatan 3,88 Baik
yang diselenggarakan organisasi

2 Consistency (konsistensi) 4,13 Baik
Pemberian peringatan apabila melanggar aturan perusahaan 4,13 Baik

3 Adaptability (kemampuan beradaptasi) 4,02 Baik
Kemampuan perusahaan memahami kondisi persaingan usaha yang dihadapi 3,94 Baik
perusahaan
Kemampuan perusahaan beradaptasi terhadap perkembangan lingkungan sekitar 4,01 Baik
Kebijakan perusahaan selalu berorientasi pada kepentingan pasien 4,12 Baik

4 Mission (misi) 4,01 Baik
Kejelasan arah serta tujuan jangka panjang perusahaan 4,12 Baik
Kejelasan sasaran-sasaran yang ditetapkan perusahaan 3,94 Baik
Kejelasan prosedur kerja yang ditetapkan perusahaan 3,98 Baik

Sumber: Data primer, diolah.

Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja diukur melalui persepsi
responden terhadap empat indikator kepuasan kerja
yaitu kesempatan untuk berkembang, pekerjaan,
pengawasan (supervision), gaji (salary) dan rekan
kerja (co-worker).

Tabel 3 menunjukkan bahwa persepsi
responden terhadap kepuasan kerja dapat dikatakan
berada pada kategori baik. Nilai rata-rata yang
dihasilkan dari masing-masing indikator adalah cukup
tinggi, kecuali untuk indikator gaji. Indikator rekan
kerja memberikan nilai rata-rata yang tertinggi

(4,26), yang menggambarkan kepuasan perawat
terhadap hubungan dengan sesama perawat maupun
karyawan yang lain dalam perusahaan telah terjalin
dengan baik dan perilaku tersebut paling dominan
dalam membentuk konstruk kepuasan kerja.

Komitmen Organisasional

Variabel komitmen organisasional diukur melalui
persepsi responden terhadap tiga indikator komitmen
organisasional yaitu affective commitment,
continuance commitment dan normative
commitment.
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Tabel 3. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja

No Indikator /Item Kepuasan Kerja Rata-Rata  Kriteria

1 Kesempatan Untuk Berkembang 3,93 Baik
Kesempatan promosi yang diberikan organisasi 3,92 Baik
Kesempatan pengembangan diri dalam organisasi 3,98 Baik
Kepuasan dengan konsep kenaikan pangkat 3,88 Baik

2 Pekerjaan 4,20 Baik
Kepuasan dengan pekerjaan 4,15 Baik
Pekerjaan memberikan kesempatan untuk terus belajar 4,24 Baik
Kesempatan menerima tanggung jawab atas pekerjaan 4,20 Baik

3 Pengawasan (supervision) 4,08 Baik
Kemampuan atasan mendelegasikan tanggung jawab 4,04 Baik
Kemampuan atasan membimbing bawahan 4,02 Baik
Perhatian atasan terhadap bawahan 4,13 Baik
Bantuan teknis atasan kepada bawahan 4,12 Baik

4  Gaji (salary) 343 Baik
Kesesuaian penghasilan dengan beban pekerjaan 3,40 Baik
Keadilan penghasilan yang diterima dengan karyawan lain dengan beban kerja 3,46 Baik
yang sama

5 Rekan Kerja (co-worker) 4,26 Baik
Kepuasan hubungan kerja yang terjalin dengan rekan kerja 4,31 Baik
Kepuasan terhadap dukungan rekan kerja dalam organisasi 4,22 Baik

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian

Tabel 4 menunjukkan bahwa persepsi
responden terhadap komitmen organisasional berada
pada kategori baik. Nilai rata-rata yang dihasilkan
dari indikator affective commitment dan normative
commitment adalah lebih tinggi bila dibandingkan
dengan indikator continuance commitment. Hasil
ini memperlihatkan bahwa komitmen organisasional
di industri rumah sakit ini lebih banyak dipengaruhi
oleh hal-hal yang bersifat emosional (affective

commitment dan normative commitment)
dibandingkan dengan pertimbangan untung rugi yang
bersifat transaksional (continuance commitment).
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Variabel organizational citizenship behavior
diukur melalui persepsi responden terhadap lima
indikator organizational citizenship behavior yaitu
altruism, civic virtue, concientiousness, courtesy
dan sportmanship.

Tabel 4. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional

No Indikator/ltem Komitmen Organisasional Rata-Rata  Kriteria
1 Affective Commitment 3,95 Baik
Keterikatan emosional yang tinggi pada organisasi 3,69 Baik
Kebanggaan menjadi bagian dari organisasi 4,08 Baik
Keinginan yang kuat untuk terus bekerja pada organisasi 4,07 Baik
2 Continuance Commitment 3,64 Baik
Tindakan meninggalkan organisasi akan sangat beresiko bagi karyawan 3,69 Baik
Tanggungan kerugian yang besar apabila harus meninggalkan organisasi 3,59 Baik
3 Normative Commitment 4,02 Baik
Kewajiban untuk tetap bertahan dalam organisasi 4,06 Baik
Tanggung jawab yang besar untuk tetap bertahan di perusahaan 4,06 Baik
Perasaan tidak etis bila pindah ke organisasi lain 3,95 Baik

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian

Tabel 5 menunjukkan nilai rata-rata yang
dihasilkan dari masing-masing indikator adalah cukup
tinggi. Persepsi perawat terhadap indikator-indikator
OCB adalah tinggi, artinya para perawat rumah sakit
umum swasta tipe C yang ada di Kota Denpasar
sudah mampu menerapkan nilai-nilai peran kerja
ekstra yang baik. Hasil rata-rata tertinggi ditunjukkan
pada indikator courtesy (4,72), yang berarti para
perawat memiliki persepsi perilaku yang sangat baik

dalam menjaga hubungan dengan rekan kerja dan
menghindari permasalahan maupun perselisihan
dengan rekan kerja.
Hasil Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Penelitian ini menggunakan model persamaan
struktural dengan pendekatan Partial Least Square
(PLS ) sebagai metode analisis. Penggunaan PLS
sebagai metode analisis membutuhkan beberapa
tahap pemodelan persamaan struktural. Evaluasi
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Tabel 5. Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)

No Indikator/ltem OCB Rata-Rata Kriteria

1 Altruism 4,19 Baik
Kesediaan menggantikan pekerjaan rekan kerja yang berhalangan hadir 3,98 Baik
Inisiatif membantu rekan kerja yang beban kerjanya berlebih 4,31 Sangat Baik
Kesediaan membantu rekan kerja yang memiliki masalah dengan 4,28 Baik
pekerjaan

2 Civic virtue 4,24 Baik
Tanggung jawab dalam melakukan setiap pekerjaan 4,61 Sangat Baik
Kepedulian terhadap perubahan yang terjadi dalam organisasi 4,13 Baik
Partisipasi dalam berbagai kegiatan yang diselenggarakan oleh organisasi 3,99 Baik

3 Concientiousness 4,18 Baik
Kesediaan melakukan pekerjaan dengan sepenuh hati 4,58 Sangat Baik
Usaha untuk menyelesaikan pekerjaan sebelum waktunya 4,29 Baik
Usaha untuk melakukan pekerjaan melebihi dari apa yang seharusnya 3,66 Baik
dilakukan

4  Courtesy 4,72 Sangat Baik
Usaha untuk menjaga hubungan baik dengan rekan kerja 4,73 Sangat Baik
Usaha untuk tidak membuat masalah dengan rekan kerja 4,68 Sangat Baik
Usaha untuk menghindari terjadinya perselisihan dengan rekan kerja 4,74 Sangat Baik

5 Sportmanship 3,86 Baik
Kemauan menerima setiap kebijakan yang ditetapkan oleh organisasi 4,06 Baik
Kemauan menerima ketidaknyamanan yang terjadi di tempat kerja 3,51 Baik
Tidak membesar-besarkan permasalahan yang terjadi dalam organisasi 4,02 Baik

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

model pengukuran berdasarkan outer loading untuk
indikator reflektif dengan kriteria, yaitu indikator
reflektif dianggap valid jika memiliki nilai loading
di atas 0,5 dan atau nilai statistik-t di atas 1,96. Ini

™
S
®

Keprussan Kerje
W

berarti model memenuhi convergent validity.
Indikator formatif dievaluasi dengan outer weight,
yaitu dengan melihat ukuran dan signifikansi dari
nilai weight-nya.

Gambar 2. Evaluasi Model Persamaan Struktural

Tabel 6 menunjukkan bahwa semua indikator
reflektif dari budaya organisasi, komitmen organisasi
dan OCB penelitian ini telah memenuhi convergent
validity karena tidak ada nilai loading di bawah
0,5 dan nilai statistik-T> 1,96.

Nilai outer weight untuk indikator formatif pada
variabel kepuasan kerja ditunjukkan pada Tabel 7
dimana nilai weight dari indikator formatif kepuasan
kerja tidak semua signifikan membentuk variabel
laten kepuasan kerja karena terdapat indikator yang
nilai statistik-T<1,96. Hasil regresi ini mengindikasikan
bahwa variabel kepuasan kerja secara statistik tidak
dapat diuji lebih lanjut dalam model struktural.
Menghapus atau menghilangkan indikator formatif
dalam suatu model penelitian, menyebabkan model

penelitian kehilangan makna dan kehilangan dasar
tujuan pengujian. Sholihin dan Ratmono (2013) telah
menjelaskan bahwa walaupun indikator formatif
tidak signifikan tetapi tetap dapat dipertahankan atau
tidak dihapus dalam model apabila memiliki outer
loading>0,5. Hair et al. (2013) berargumen bahwa
peneliti harus berhati-hati untuk menghapus indikator
formatif karena dihapusnya salah satu indikator
formatif dapat mengubah isi secara keseluruhan.
Peneliti sebaiknya tidak serta merta menghapus
indikator formatif, meskipun indicator weight tidak
signifikan. Semua indikator formatif dari variabel
kepuasan kerja tetap dipertahankan dalam model
karena nilai outer loading pada indikator variabel
kepuasan kerja memiliki nilai outer loading>0,5.
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Tabel 6. Hasil Pengujian Convergent Validity

Original Sample Staggr%rrd T Statistics P

Sample (O) Mean (M) (STERR) (|O/STERR])  Values
X1.1 <- Budaya Organisasional 0,963 0,963 0,008 124,253 0,000
X1.2 <- Budaya Organisasional 0,935 0,935 0,019 49,632 0,000
X1.3 <- Budaya Organisasional 0,977 0,977 0,005 181,734 0,000
X1.4 <- Budaya Organisasional 0,968 0,969 0,006 155,773 0,000
x2.1 -> Kepuasan Kerja 0,970 0,967 0,011 85,359 0,000
x2.2 -> Kepuasan Kerja 0,950 0,943 0,020 48,397 0,000
x2.3 -> Kepuasan Kerja 0,983 0,978 0,008 121,996 0,000
x2.4 -> Kepuasan Kerja 0,960 0,954 0,018 54,521 0,000
x2.5 -> Kepuasan Kerja 0,924 0,917 0,030 31,099 0,000
Y1.1 <- Komitmen Organisasional 0,984 0,983 0,005 213,176 0,000
Y1.2 <- Komitmen Organisasional 0,984 0,984 0,004 254,943 0,000
Y1.3 <- Komitmen Organisasional 0,988 0,987 0,003 293,911 0,000
Y2.1<-0OCB 0,958 0,958 0,008 125,736 0,000
Y2.2 <-OCB 0,934 0,931 0,013 71,522 0,000
Y2.3<-0OCB 0,957 0,956 0,008 114,453 0,000
Y2.4<-OCB 0,954 0,954 0,008 126,025 0,000
Y2.5<-0OCB 0,936 0,935 0,012 75,407 0,000

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Tabel 7. Outer Weight Variabel Penelitian
Original Sample Sample Mean Standard Error T Statistics

(0) ™) (STERR)  (O/STERR) " values
x2.1 -> Kepuasan Kerja 0,272 0,311 0,148 1,845 0,066
x2.2 -> Kepuasan Kerja 0,134 0,103 0,173 0,775 0,439
x2.3 -> Kepuasan Kerja 0,459 0,439 0,154 2,980 0,003
x2.4 -> Kepuasan Kerja 0,169 0,172 0,183 0,924 0,356
x2.5 -> Kepuasan Kerja -0,005 -0,001 0,155 0,034 0,973

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Tabel 8 memperlihatkan bahwa cross loadings variabel laten yang lainnya. Interpretasi yang dapat
yang diperoleh variabel laten untuk memprediksi diberikan dari hasil cross loadings ini bahwa
indikatornya sendiri lebih besar daripada indikator variabel laten telah memenuhi discriminant validity.

Tabel 8. Hasil Pengujian Diskriminant Validity Berdasarkan Cross Loadings

Item Budaya Organisasi Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi OCB
X1.1 0,963 0,841 0,825 0,915
X1.2 0,935 0,773 0,781 0,857
X1.3 0,977 0,840 0,830 0,937
X1.4 0,968 0,833 0,814 0,947
X2.1 0,826 0,970 0,832 0,900
X2.2 0,838 0,950 0,816 0,880
X2.3 0,833 0,983 0,853 0,901
X2.4 0,831 0,960 0,834 0,880
X2.5 0,809 0,924 0,801 0,848
Y1.1 0,840 0,857 0,984 0,917
Y1.2 0,837 0,844 0,984 0,906
Y1.3 0,822 0,852 0,988 0,903
Y2.1 0,881 0,886 0,896 0,958
Y2.2 0,919 0,910 0,826 0,934
Y2.3 0,952 0,855 0,888 0,957
Y2.4 0,911 0,875 0,838 0,954
Y2.5 0,847 0,838 0,923 0,936

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian
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Tabel 9 menunjukkan bahwa nilai AVE untuk
variabel budaya organisasional, komitmen
organisasional dan OCB memiliki nilai AVE di atas

0,50, yang mengindikasikan bahwa model telah
mempunyai discriminant validity yang baik.

Tabel 9. Hasil Pengujian Discriminant Validity Berdasarkan

Nilai AVE

Variabel AVE
Budaya Organisasi 0,924
Kepuasan Kerja -
Komitmen Organisasi 0,971
OCB 0,898

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Evaluasi model pengukuran berdasarkan
composite reliability berguna untuk melihat
reliabilitas konstruk. Suatu konstruk dikatakan

Tabel 10. Hasil Pengujian

reliabel jika nilai composite reliability di atas 0,70.
Tabel 10 menunjukkan nilai composite reliability.

Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Budaya Organisasional 0,980 Reliabel
Kepuasan Kerja - -
Komitmen Organisasional 0,990 Reliabel
OCB 0,978 Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Tabel 10 menunjukkan bahwa composite
reliability mempunyai nilai di atas 0,70. Nilai ini

Goodness Of Fit — Model Struktural (Inner Model)

mengindikasikan bahwa hasil composite reliability
adalah baik atau variabel laten penelitian telah reliabel.

Tabel 11. R-square (R?) Variabel Laten Endogen

Variabel R’
Komitmen Organisasi 0,789
OCB 0,966

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Berdasarkan Tabel 11 dapat dihitung nilai
predictive-relevance (Q?), yaitu: 1 - (1 - 0,789%)(1
- 0,9662) = 0,975. Hasil perhitungan ini menunjukkan
bahwa nilai Q? lebih besar dari 0 (0,975 > 0),
sehingga dapat diinterpretasikan bahwa model baik
karena memiliki nilai prediktif yang relevan, yaitu
97,5 persen variasi pada variabel OCB mampu
dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan yaitu
variabel budaya organisasional, variabel kepuasan
kerja dan variabel komitmen organisasional,
sedangkan sisanya 2,5 persen dijelaskan oleh variabel
lain yang belum masuk ke dalam model. Budaya
organisasional memberikan pengaruh yang paling
besar terhadap OCB, yaitu 0,497, selanjutnya komitmen
organisasional (0,291) dan kepuasan kerja (0,245).

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan
menggunakan uji-T (T-test) pada tiap-tiap jalur
pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat.

Hasil perhitungan jalur (path) secara keseluruhan
dapat dilihat pada koefisien jalur dan pengaruh total
pada Tabel 12.

Pengujian Hipotesis 1

Nilai koefisien jalurantara variabel budaya
organisasional dengan variabel komitmen
organisasional adalah sebesar 0,397 dengan T-
statistik sebesar 5,382 atau T>1,96 dan p
value=0,000.

Hasil ini mengindikasikan bahwa variabel
budaya organisasional berpengaruh langsung secara
positif dan signifikan terhadap variabel komitmen
organisasional pada perawat di rumah sakit umum
swasta tipe C yang ada di Kota Denpasar. Hipotesis
1 yang menyatakan bahwa budaya organisasional
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
diterima.

Pengujian Hipotesis 2

Nilai koefisien jalurantara variabel kepuasan

kerja dengan variabel komitmen organisasional
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Tabel 12. Hasil Pengujian Hipotesis Dengan PLS

Pengaruh Langsung

Variabel Komitmen Organisasi OCB

Koefisien T-stat Koefisien T-stat
Budaya Organisasional 0,397 5,382 0,497 15,197
Kepuasan kerja 0,525 7,061 0,245 6,379
Komitmen organisasional - - 0,291 7,071

Pengaruh Tidak Langsung
Budaya Organisasional - - 0,115 4,703
Kepuasan Kerja - - 0,152 4,587
Pengaruh Total

Budaya Organisasional - - 0,612 18,492
Kepuasan kerja - - 0,397 11,525

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian

adalah sebesar 0,525 dengan T-statistik sebesar
7,061 atau T>1,96 dan p value=0,000.Ini
mengindikasikan bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh langsung secara positif dan signifikan
terhadap variabel komitmen organisasional pada
perawat di rumah sakit umum swasta tipe C yang
ada di Kota Denpasar. Hipotesis 2 yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional diterima.

Pengujian Hipotesis 3a

Nilai koefisien jalurantara variabel budaya
organisasional dengan variabel OCB secara
langsung sebelum dimasukkannya variabel komitmen
organisasional sebagai mediasi adalah sebesar 0,612
dengan T-statistik sebesar 16,972 atau T> 1,96 dan
p value = 0,000. Ini berarti bahwa variabel budaya
organisasional berpengaruh langsung secara positif
dan signifikan terhadap variabel OCB pada perawat

di rumah sakit umum swasta tipe C yang ada di
Kota Denpasar. Hipotesis 3a yang menyatakan
bahwa budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap OCBditerima.

Pengujian Hipotesis 3b

Penambahan variabel komitmen organisasional
sebagai variabel pemediasi memberikan hasil bahwa
budaya organisasional berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional (koefisien=0,397; p=0,000)
dan komitmen organisasional juga berpengaruh
positif terhadap OCB (koefisien=0,291; p=0,000).
Pengaruh langsung budaya organisasional terhadap
OCB tetap signifikan (koefisien=0,497; p=0,000).
Koefisien jalur antara variabel budaya organisasional
dengan variabel OCB turun dari 0,612 menjadi 0,497.
Pengujian variabel mediasi dengan menggunakan
perhitungan nilai Variance Accounted For (VAF)
dapat dilihat pada Tabel 13.

Tabel 13. Hasil Pengujian Pemediasi Komitmen Organisasional Pada Pengaruh
Budaya Organisasional Terhadap OCB

Pengaruh Hubungan Variabel Koefisien
Pengaruh Langsung Budaya Organisasional-> OCB (tanpa pemediasi) 0,612
Pengaruh Tidak Langsung Budaya Organisasional -> Komitmen Organisasional 0,397

Komitmen Organisasional -> OCB 0,291
Pengaruh Tidak Langsung = 0,397x0,291 0,115
Pengaruh Total Budaya Organisasional -> OCB (0,612+0,115) 0,727
VAF Pengaruh Tidak Langsung/Pengaruh Total (0,115/0,727) 0,158

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Tabel 13 menunjukkan nilai VAF yang diperoleh
pada hubungan tidak langsung variabel budaya
organisasional terhadap OCB melalui komitmen
organisasional adalah sebesar 0,158 (15,8%). Hasil
ini menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasional tidak memiliki pengaruh mediasi
terhadap hubungan antara budaya organisasional dan
OCB. Hipotesis 3b yang menyatakan budaya
organisasional berpengaruh tidak langsung terhadap
OCB melalui komitmen organisasional, tidak terdukung.

Pengujian Hipotesis 4a

Nilai koefisien jalurantara variabel kepuasan
kerja dengan variabel OCB secara langsung
sebelum dimasukkannya variabel komitmen
organisasional sebagai mediasi adalah sebesar 0,399
dengan T-statistik sebesar 10,679 atau T> 1,96 dan
p value =0,000. Ini mengindikasikan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh langsung secara positif
dan signifikan terhadap variabel OCB pada perawat
di rumah sakit umum swasta tipe C yang ada di
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Kota Denpasar. Hipotesis 4a yang menyatakan
bahwa budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap OCB diterima.
Pengujian Hipotesis 4b

Penambahan variabel komitmen organisasional
sebagai variabel pemediasi memberikan hasil bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional (koefisien=0,525; p=0,000)
dan komitmen organisasional juga berpengaruh
positif terhadap OCB (koefisien=0,291; p=0,000).
Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap OCB
tetap signifikan (koefisien=0,245; p=0,000).
Koefisien jalur antara variabel kepuasan kerja
dengan variabel OCB turun dari 0,399 menjadi 0,245.
Pengujian variabel mediasi dengan menggunakan
perhitungan nilai Variance Accounted For (VAF)
dapat dilihat pada Tabel 14.

Tabel 14 memperlihatkan nilai VAF yang
diperoleh pada hubungan tidak langsung variabel
kepuasan kerja terhadap OCB melalui komitmen
organisasional adalah sebesar 0,276 (27,6%). Hasil
ini menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasional berperan sebagai pemediasi parsial
(partial mediation) hubungan antara komitmen
organisasional dan OCB. Hipotesis 3b yang
menyatakan komitmen organisasional berpengaruh
tidak langsung terhadap OCB melalui komitmen
organisasional diterima.

Pengujian Hipotesis 5

Nilai koefisien jalurantara variabel komitmen
organisasional dengan variabel OCB adalah sebesar
0,291 dengan T-statistiksebesar 7,071 atau T> 1,96
dan p value = 0,000. Ini mengindikasikan bahwa
variabel komitmen organisasional berpengaruh

Tabel 14. Hasil Pengujian Pemediasi Komitmen Organisasional Pada Pengaruh
Kepuasan Kerja Terhadap OCB

Pengaruh Hubungan Variabel Koefisien
Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja-> OCB (tanpa pemediasi) 0,399
Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasional 0,525
Komitmen Organisasional -> OCB 0,291
Pengaruh Tidak Langsung = 0,525x0,291 0,152
Pengaruh Total Kepuasan Kerja -> OCB (0,399+0,152) 0,551
VAF Pengaruh Tidak Langsung/Pengaruh Total (0,152/0,551) 0,276

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

secara positif dan signifikan terhadap variabel OCB
pada perawat di rumah sakit umum swasta tipe C
yang ada di Kota Denpasar. Hipotesis 5 yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif terhadap OCB terbukti.

PEMBAHASAN
Pengaruh Budaya Organisasional Terhadap
Komitmen Organisasional

Terdapat hubungan yang searah antara budaya
organisasional dengan komitmen organisasionalyaitu
semakin tinggi nilai-nilai budaya yang dimiliki dan
dikembangkan pada industri rumah sakit umum
swasta tipe C di Kota Denpasar maka akan semakin
tinggi tingkat komitmen organisasional para perawat
yang ada pada industri rumah sakit tersebut. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa nilai-nilai yang
terkandung dalam budaya organisasi mampu
memunculkan rasa bangga dan kepercayaan
perawat dan meningkatkan keterikatan emosional
serta keinginan untuk terus bekerja pada organisasi
mereka.Hal ini mengindikasikan meningkatnya
komitmen organisasional perawat.
Hasil penelitian ini diperkuat oleh studi Momeni et
al. (2012) mengenai pengaruh budaya organisasional

terhadap komitmen organisasional, bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara semua komponen
budaya organisasional yang meliputi adaptibility,
involvement, adjustment, mission dan komitmen
organisasional.Menurut Antonio dan Miguel (2013),
adanya penyesuaian yang lebih baik antara persepsi
budaya organisasi dan nilai-nilai yang telah dianut
organisasi memiliki hubungan yang positip terhadap
komitmen organisasional.Hasil ini juga konsisten
dengan hasil penelitian Rahmani et al. (2015) yang
melakukan studi mengenai hubungan antara budaya
organisasional dan komitmen organisasional pada
karyawan beberapa rumah sakit yang berada di
wilayah Teheran dan hasil studi Sabri et al. (2011)
terhadap tenaga pengajar di berbagai institusi
pendidikan tinggi dan universitas di Pakistan, yang
menyatakan bahwa budaya organisasional memiliki
hubungan positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen
Organisasional

Hubungan antara kepuasan kerja dengan
komitmen organisasional menunjukkan hubungan
yang searah, yaitu semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja para perawat pada industri rumah sakit umum



swasta tipe C di Kota Denpasar maka akan semakin
tinggi tingkat komitmen organisasional para perawat
yang ada pada industri rumah sakit tersebut dan
sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasan kerja
para perawat pada industri rumah sakit umum
swasta tipe C di Kota Denpasar maka akan semakin
rendah tingkat komitmen organisasional para perawat
yang ada pada industri rumah sakit umum swasta
tipe C tersebut.

Kepuasan kerja karyawan mampu dibentuk oleh
faktor-faktor gaji, pengawasan, pekerjaan itu sendiri,
adanya kesempatan untuk berkembang dan kondisi
dengan rekan kerja. Penelitian ini memberikan
indikasi bahwa tingkat kepuasan perawat di rumah
sakit umum swasta tipe C di Kota Denpasar yang
tinggimampu memunculkan rasa bangga dan
kepercayaan perawat, meningkatkan keterikatan
emosional para perawat pada organisasinya serta
menimbulkan keinginan yang kuat untuk terus
bekerja pada organisasi mereka dan memiliki
tanggung jawab yang tinggi untuk tetap bertahan di
perusahaan. Komitmen organisasional perawat yang
meningkat ditandai dengan meningkatnya rasa
bangga telah menjadi bagian dari organisasi,
tingginya ikatan emosional perawat terhadap rumah
sakit, rendahnya keinginan para perawat untuk
keluar meninggalkan rumah sakit tersebut.

Penelitian ini mendukung beberapa hasil
penelitian sebelumnya dan konsisten dengan hasil
penelitian Azeem (2010) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja dan beberapa aspek yang terdapat
di dalamnya secara signifikan menjadi prediktor
komitmen organisasi. Anari (2012) menyimpulkan
adanya hubungan positif yang signifikan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Velickovi¢ et al.(2014) dalam penelitiannya
pada para perawat di Serbia menghasilkan temuan
bahwa kepuasan kerja para perawat secara positif
signifikan mempengaruhi komitmen organisasional.
Pengaruh Budaya Organisasional Terhadap
OCB

Budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) dan merupakan hubungan yang searah. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa tingginya persepsi
perawat terhadap nilai-nilai yang terkandung dalam
budaya organisasi mampu memunculkan kerelaan
para perawat dalam melakukan pekerjaan-pekerjaan
di luar deskripsi pekerjaan mereka.Perilaku OCB
perawat yang meningkat ditandai dengan
meningkatnya perilaku berinisiatif untuk membantu
atau menolong rekan kerja secara sukarela, perilaku
menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar
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terhindar dari perselisihan, bersedia menerima
apapun yang ditetapkan oleh organisasi meskipun
dalam keadaan yang tidak sewajarnya, pengabdian
atau dedikasi yang tinggi pada pekerjaan dan
keinginan untuk melebihi standar pencapaian dalam
setiap aspek, serta bertanggung jawab untuk terlibat,
berpartisipasi, dan peduli dalam berbagai kegiatan
yang diselenggarakan organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Ahmadi (2010)
bahwa budaya organisasional yang didasarkan pada
hasil studi Hofstede, yang dikategorikan sebagai
faktor eksternal pembentuk OCB, memiliki pengaruh
penting terhadap OCB karyawan.Erkutlu (2011)
menyatakan bahwa budaya organisasi mampu
menjelaskan dan memberikan peranan yang penting
dalam hubungan antara keadilan organisasi dan OCB
dalam suatu organisasi. Mohant dan Rath (2012)
yang melakukan penelitian pada tiga bidang
organisasi yaitu organisasi manufaktur, perbankan
dan teknologi informasi menyatakan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara budaya organisasional
dan OCB pada ketiga jenis organisasi tersebut.
Pengaruh  Tidak Langsung Budaya
Organisasional Terhadap OCB Melalui
Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional tidak memberikan
pengaruh mediasi terhadap hubungan antara budaya
organisasional danorganizational citizenship
behavior (OCB). Budaya organisasional hanya
berpengaruh langsung terhadap OCB. Kehadiran
variabel pemediasi komitmen organisasional justru
menurunkan pengaruh budaya organisasional
terhadap OCB perawat rumah sakit umum swasta
tipe C di Kota Denpasar. Indikasi bahwa para
perawat rumah sakit telah memiliki persepsi yang
tinggi terhadap budaya organisasional di tempat
mereka bekerja telah mampu meningkatkan OCB
para perawat di rumah sakit tersebut.Hasil ini juga
secara empirik semakin menunjukkan bahwa sampai
saat ini belum ditemukan hasil studi yang mendukung
peranan mediasi variabel komitmen organisasional
terhadap hubungan antara budaya organisasional dan
OCB.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap OCB

Hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB
merupakan hubungan yang searah, yang berarti
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja para perawat
pada industri rumah sakit umum swasta tipe C di
Kota Denpasar maka akan semakin tinggi OCB para
perawat yang ada pada industri rumah sakit
tersebut.Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
para perawat di rumah sakit umum swasta tipe C di
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Kota Denpasar yang mendapatkan kepuasan kerja,
akan memunculkan kerelaan mereka dalam
melakukan pekerjaan-pekerjaan di luar deskripsi
pekerjaannya. Peningkatan nilai OCB para perawat
tersebut dapat dilakukan dengan cara meningkatkan
kepuasan kerja para perawat tersebut. Hasil ini juga
sejalan dengan teori dua faktornya Herzberg, yaitu
karyawan yang telah memiliki kepuasan kerja yang tinggi
akan mampu mendorong karyawan tersebut untuk
meningkatkan kinerja mereka dan akan membawa
dampak meningkatnya produktivitas perusahaan.

Hasil ini relevan dengan studi Zeinabadi (2010)
bahwa kepuasan kerja intrinsik yang merupakan
salah satu faktor kepuasan kerja menurut teori dua
faktor Herzberg merupakan variabel yang dominan
dan berhubungan signifikan dengan OCB. Islam et
al. (2014) menyatakan dalam penelitiannya terhadap
karyawan bank di Malaysia bahwa kepuasan kerja
karyawan bank berhubungan positif dengan OCB
karyawan. Arasli dan Baradarani (2014)
menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan lini
depan hotel bintang tiga, empat dan lima di Teheran
berpengaruh positif terhadap OCB. Rahmani et al.
(2014)berpendapat terdapat hubungan positif dan
signifikan antara kepuasan kerja para guru yang ada
di Indonesia dengan OCB.
Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja
Terhadap OCB Melalui Komitmen Organisasional

Kepuasan kerja berpengaruh positif secara tidak
langsung terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) melalui pemediasi parsial komitmen
organisasional. Kepuasan kerja masih mampu
mempengaruhi OCB para perawat pada industri
rumah sakit umum swasta tipe C di Kota Denpasar
dengan atau tanpa adanya variabel komitmen
organisasional.Variabel komitmen organisasional
tidak perlu terlalu dipaksakan keberadaannya apabila
karyawan pada industri rumah sakit tersebut telah
memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi yang
mampu memberikan pengaruh yang positif terhadap
OCB karyawan. Peran komitmen organisasional
diperlukan untuk meningkatkan dan mendorong
peranan kepuasan kerja dalam meningkatkan OCB
perawat di rumah sakit tersebut. Hasil penelitian ini
sedikit berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Foote and Tang (2008)yang menyatakan bahwa OCB
secara signifikan dipengaruhi oleh kepuasan kerja
karyawan dan akan semakin meningkat dengan semakin
tingginya pengaruh moderasi komitmen organisasi.
Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap
OCB

Terdapat hubungan yang searah antara komitmen
organisasional dengan OCB, yaitu semakin tinggi

tingkat komitmen organisasional para perawat pada
industri rumah sakit umum swasta tipe C di Kota
Denpasar maka akan semakin tinggi OCB para
perawat yang ada pada industri rumah sakit
tersebut.Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
para perawat di rumah sakit umum swasta tipe C di
Kota Denpasar yang memiliki komitmen organisasional
yang baikakan memunculkan kerelaan mereka serta
peran ekstra dalam melakukan pekerjaan-pekerjaan
di luar deskripsi pekerjaannya. Peningkatan nilai
OCB para perawat tersebut dapat dilakukan dengan
cara meningkatkan komitmen organisasional para
perawat di rumah sakit umum swasta tipe C di Kota
Denpasar tersebut.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
yang telah dilakukan oleh Salehi and Gholtash (2011)
yang melakukan studi pada bidang akademis, bahwa
komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap OCB. Khan dan Rashid (2012)menyatakan
bahwa dari beberapa variabel bebas yang digunakan
sebagai pembentuk OCB, komitmen organisasional
merupakan variabel yang paling berpengaruh dan
secara signifikan mampu menjelaskan OCB karyawan.
Penelitian Davoudi and Mehdi (2012) terhadap
karyawan asuransi di Iran, menunjukkan bahwa
affective commitment dan normative commitment
memberikan implikasi positif terhadap OCB.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil analisis dan pembahasan secara
keseluruhan pada penelitian ini menunjukkan bahwa
budaya organisasional dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasional dan OCB, begitu
pula komitmen organisasional berpengaruh terhadap
OCB. Variabel budaya organisasional dan kepuasan
kerja secara langsung dapat mempengaruhi variabel
komitmen organisasional dan OCB.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil
penelitian manajemen rumah sakit diharapkan
memiliki dan mampu menerapkan budaya organisasi
yang memberikan kesempatan keterlibatan para
perawat yang lebih besar dalam proses perencanaan
organisasi dan setiap kegiatan yang diselenggarakan
oleh organisasi. Manajemen rumah sakit juga
diharapkan memperhatikan faktor-faktor pembentuk
dari kepuasan kerja para perawatnya. Sistem
penggajian yang baik dan berkeadilan diharapkan
menjadi perhatian yang serius dari manajemen
rumah sakit. Sistem yang dimaksud adalah adanya
kesesuaian penghasilan karyawan dengan beban
pekerjaan dan keadilan penghasilan antara karyawan
yang memiliki beban pekerjaan yang sama.
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