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Abstract

This research resulted as the following (1) to examine the influence of leadership on
Organizational Citizenship Behavior (OCB). This was proved that t statistics (t test) was obtained,
got t-statistic 6,088 and error level probability (p-value) by 0,000; (2) to examine the influence of
leadership on organizational partnership. This was proved in the coefficient significance test which
resulted got t-statistic -1,265 and p-value 0,208, (3) to examine the influence of leadership on
working satisfaction. This was proved in the coefficient significance test which resulted got t-
statistic 9,024 and p-value 0,000, (4) to examine the influence of working satisfaction on
Organizational Citizenship Behavior (OCB). This was proved in the coefficient significance test
which resulted got t-statistic 1,247 and p-value 0,021, (5) to examine the influence of working
satisfaction on organizational commitment. This was proved in the coefficient significance test
which resulted got t-statistic 5426 and p-value 0,000, (6) to examine the influence of
organizational commitment on Organizational Citizenship Behavior (OCB). This was proved in
the coefficient significance test which resulted got t-statistic 4,034 and p-value 0,000.
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Citizenship Behavior (OCB).
LATARBELAKANG George (1996) menyatakan penting-
nya Organizational Citizenship  Behavior
(OCB) dalam keberhasilan sebuah organi-
sasi karena pada dasarnya organisasi tidak
dapat mengantisipasi seluruh perilaku

Era globalisasi yang terjadi belakangan ini
membawa dampak perubahan lingkungan
bisnis secara dinamis dan kompleks yang
mendorong organisasi untuk melakukan

perubahan peran terhadap fungsi sumber
daya manusia dalam organisasi. Dari
kompleknya permasalahan kesehatan
masyarakat di RSD (Rumah Sakit Daerah)
Panembahan Senopati Bantul yang terkait
dengan efektivitas dan efisiensi pelayanan.
Kontribusi perawat terhadap organisasi
akan semakin tinggi apabila organisasi
dapat memberikan apa yang menjadi
keinginan perawat. Perilaku dari perawat
yang diharapkan oleh organisasi dan
menjadi tuntutan organisasi tidak hanya
perilaku in-role, tetapi juga perilaku extra-
role yang disebut Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

organisasi hanya dengan mengandalkan
deskripsi kerja yang dinyatakan secara
formal saja. Organizational  Citizenship
Behavior (OCB) sebagaimana variabel-vari-
abel keperilakuan lainnya, merupakan
variabel yang relatif kompleks dan multi-
dimensi yang keberadaannya tidak hanya
ditentukan oleh satu atau dua faktor saja
tetapi ditentukan oleh beberapa faktor, di
antaranya adalah kepemimpinan, ke-
puasan kerja dan komitmen organisasi-
onal. MacKenzie, et. al (1998) dalam
pengertian bidang organisasi menemukan
bahwa salah satu faktor terpenting dalam
membentuk  Organizational  Citizenship
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Behavior (OCB) adalah kepemimpinan
dalam organisasi. Sedangkan Organ dan
Konovsky (1989) dalam Ade (2005) me-
nyatakan bahwa faktor kepuasan kerja
berhubungan erat dengan OCB. Studi
penelitian empiris yang dilakukan Moris-
son (1994), Munene (1995) serta Chatman
dan O'Reilly (1986) dalam Ferdinand
(2006) mengungkapkan bahwa terjadi
hubungan yang mendukung antara
komitmen organisasional dengan OCB.
Penelitian tersebut dikuatkan oleh pene-
litian yang dilakukan Su-Yun Fu (2000)
dan Willliam & Hazer (1986) yang meng-
indikasikan bahwa kepuasan kerja mau-
pun komitmen organisasional secara
keseluruhan memiliki hubungan dengan
OCB.

Oleh karena kedudukannya yang
penting tersebut, maka Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB) merupakan variabel
yang baik dan layak untuk dikaji melalui
penelitian, sehingga akan memberikan
manfaat yang baik bagi kalangan praktisi
mau pun akademisi.

Rumusan Masalah

1) Apakah kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap OCB? 2) Apakah ke-
pemimpinan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional? 3) Apakah ke-
pemimpinan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja? 4) Apakah kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap OCB? 5)
Apakah kepuasan kerja berpengaruh posi-
tif terhadap komitmen organisasional? 6)
Apakah komitmen organisasional ber-
pengaruh positif terhadap OCB?

TINJAUAN PUSTAKA

Beberapa penelitian terdahulu yang per-
nah dilakukan serta relevan dengan
penelitian ini adalah sebagai berikut. 1)
Pengaruh Kepemimpinan terhadap OCB,
Piccolo dan Colquit (2006), hasil penelitian
menunjukkan kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap OCB. 2) Pengaruh Ke-
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pemimpinan terhadap Komitmen Organi-
sasional, Pillai dan Williams (2003), hasil
penelitian menunjukkan kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organi-
sasional karyawan. 3) Pengaruh Kepe-
mimpinan terhadap Kepuasan Kerja,
Griffith (2003), hasil penelitian menunjuk-
kan kepemimpinan transformasional ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. 4) Pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap OCB, Begum
(2005), hasil penelitian menunjukkan
adanya pengaruh yang positif dan signi-
fikan dari kepuasan kerja terhadap OCB. 5)
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Komitmen Organisasional, Lam dan
Zhang (2003), hasil penelitian menun-
jukkan kepuasan kerja karyawan memiliki
pengaruh yang bersifat positif dan signi-
fikan terhadap komitmen organisasional
karyawan. 6) Pengaruh Komitmen Organi-
sasional terhadap OCB. Hasil penelitian
Tang dan Ibrahim (1998) menemukan dua
hal. Pertama, kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB. Ke
dua, Komitmen organisasional ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB.

LANDASAN TEORI
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organ (1988) dalam Alotaibi (2001)
mendefinisikan OCB sebagai perilaku
individu dalam suatu organisasi yang
dilakukannya secara sukarela, tidak
dipengaruhi secara langsung oleh sistem
reward formal dan secara agregatif akan
meningkatkan efisiensi dan efektivitas
fungsi organisasi. Perilaku tersebut mun-
cul karena perasaan sebagai anggota
organisasi dan merasa puas apabila dapat
melakukan sesuatu yang lebih kepada
organisasi.

Definisi OCB tersebut menunjukkan
OCB merupakan perilaku ekstra peran
(role-extra behavior) yang berarti perilaku
yang dilakukan individu. Tetapi perilaku
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tersebut sebenarnya bukan merupakan
keharusan atau kewajibannya.Terdapat
tiga ciri utama perilaku ekstra peran (role
extra behavior) dalam definisi tersebut.
Pertama, perilaku tersebut harus dilaku-
kan tanpa perintah atau tekanan siapa
pun, yang artinya bukan merupakan
bagian dari tugas-tugas formal. Perilaku
ini tidak mendapatkan kompensasi secara
formal dan kegagalan atas perilaku ter-
sebut tidak mendapatkan sanksi formal.
Kedua, perilaku tersebut bersifat kesetia-
kawanan sosial, yang berarti perilaku-
ekstra-peran (role-extra behavior) ditujukan
terhadap tiga tingkatan peran perilaku
dalam organisasi RSD Panembahan
Senopati Bantul yaitu tingkat individu
(seperti, perilaku memberi bantuan pada
perawat baru); tingkat tim atau bagian
(seperti, perilaku saling berbagi dan
bekerjasama); dan tingkat organisasi
(seperti, memberikan tugas-tugas secara
suka rela tanpa mendapatkan kompensasi
atau gaji). Ketiga, fokus diberikan pada
perilaku yang memberikan manfaat
kepada organisasi itu sendiri.

Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa (1) OCB merupakan perilaku
sukarela yang dilakukan oleh perawat, (2)
OCB tidak tercakup dalam job description
perawat, (3) OCB dapat mendukung efek-
tivitas pencapaian tujuan organisasi RSD
Panembahan Senopati Bantul.

Dimensi OCB

Dalam perkembangannya dimensi OCB
yang dinyatakan Organ (1998) dalam Gon-
zalez dan Garazo (2006) banyak digunakan
yaitu: 1) Altruism yaitu perilaku membantu
rekan kerja dalam menyelesaikan pekerja-
annya. Sifat kehati-hatian, sukarela mem-
bantu rekan kerja yang kurang paham dan
rekan kerja baru. 2) Courtesy yaitu perilaku
untuk terjadinya masalah yang berkaitan
dengan hubungan pekerjaan. Sifat bijak-
sana atau keanggotaan yang baik, seperti
mendorong rekan kerja yang malas. 3)
Sportmanship yaitu perilaku menerima

keadaan yang tidak menyenangkan dan
kurang ideal. Bentuk sifat sportif dan
positif adalah, seperti menghindarkan
keluhan. 4) Civicvirtue yaitu perilaku tang-
gung jawab untuk berpartisipasi dalam
aktivitas kepentingan organisasi. Contoh-
nya adalah menghadiri pertemuan yang
tidak diperlukan bagi dirinya tetapi ber-
manfaat bagi perusahaan. 5) Conscientious-
ness atau generalized compliance yaitu dedi-
kasi untuk bekerja dan mencapai hasil
diatas standar yang ditetapkan. Contohnya
adalah bersedia melakukan pekerjaan yang
tidak menjadi tanggungjawabnya.

Kepemimpinan

Yulk (2005) memberikan pengertian
kepemimpinan sebagai proses yang di-
sengaja dari seseorang untuk menekankan
pengaruhnya yang kuat terhadap orang
lain untuk mengarahkan, membuat
struktur, memfasilitasi aktivitas dan ber-
hubungan di dalam kelompok atau
organisasinya.

Disimpulkan kepemimpinan meru-
pakan suatu proses, yaitu proses yang
berupa pengarahan, pemberian pengaruh,
sebagai fasilitator, penghubung, partisipan
terhadap aktivitas organisasi yang dituju-
kan dalam menghadapi kompetensi masa
depan berdasarkan visi yang ada secara
konsisten dan berkesinambungan untuk
mencapai tujuan organisasi.

Dimensi Kepemimpinan

Rafferti dan Griffin (2004) menjelaskan
penelitiannya mendasarkan pada model
pengembangan oleh Bass (1985) menemu-
kan 5 (lima) sub dimensi kepemimpinan
transformasional: 1) Vision. Merupakan
proses internalisasi nilai-nilai dan sasaran-
sasaran organisasional yang akan men-
dorong individu-individu untuk meng-
adopsi perilaku yang disebabkan oleh
ketertarikan atas perilaku itu sendiri dan
bukan ketertarikan atas pimpinan. 2) Inspi-
rational Communication. Merupakan pesan-
pesan positif dan mendorong atau mem-
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bangun tentang organisasi dan per-
nyataan-pernyataan yang mampu mem-
bangun motivasi dan rasa percaya diri. 3)
Supportive leadership. Merupakan pengeks-
presian kepedulian terhadap bawahan
serta bertanggungjawab atas kebutuhan
individu bawahan. 4) Intellectual Stimu-
lation. Merupakan sesuatu yang ditujukan
untuk meningkatkan minat kesadaran dan
kewaspadaan bawahan akan masalah-
masalah dalam organisasi serta mening-
katkan kemampuan bawahan untuk
memikirkan masalah-masalah tersebut
dalam cara pandang yang baru. 5) Personal
Recognition. Terjadi manakala pimpinan
mengindikasikan bahwa pimpinan meng-
hargai usaha-usaha individu dan memberi
imbalan atas pencapaian performa kon-
sisten dengan visi melalui pujian dan
pengakuan terbuka bawahannya.

Teori kepemimpinan  transfor-
masional menjelaskan proses hubungan
antara pimpinan dan bawahan dengan
dilandasi pada nilai, keyakinan serta
asumsi mengenai visi dan misi organisasi.

Komitmen Organisasional

Oleh Luthans (2006), komitmen organi-
sasional didefinisikan sebagai (1) keingi-
nan kuat untuk tetap sebagai anggota
organisasi tertentu, (2) keinginan untuk
berusaha keras sesuai keinginan organisasi
dan (3) keyakinan tertentu, penerimaan
nilai dan tujuan organisasi.

Disimpulkan bahwa komitmen
organsisasional menggambarkan sejauh
mana seseorang mengidentifikasi dan
melibatkan dirinya serta tetap tinggal pada
organisasi tersebut untuk mencapai
tujuannya.

Dimensi Komitmen Organisasional

Menurut Allen dan Meyer (1990) bahwa
komitmen  organisasional = merupakan
keterikatan secara psikologis didasarkan
tiga komponen: 1) Komitmen afektif. Mun-
culnya keterikatan psikologis individu ter-
hadap organisasinya. Dimana individu
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menginginkan bergabung dengan organi-
sasi tanpa mempertimbangkan unsur
untung rugi dalam sisi biaya. 2) Komitmen
kontinuan. Komitmen yang berkaitan
dengan pertimbangan untung rugi, jika
meninggalkan organisasi. Dimana indi-
vidu bertahan dalam suatu organisasi
karena mereka membutuhkan organisasi
tersebut. 3) Komitmen normatif. Komit-
men yang terbentuk berkaitan dengan per-
sepsi individu bahwa sebagai anggota
organisasi mereka merasa adanya ke-
wajiban untuk tetap bertahan di organi-
sasinya.

Kepuasan Kerja

Tiffin (1958) dalam As’ad (2004) menyata-
kan bahwa kepuasan kerja berhubungan
erat dengan sikap dari karyawan terhadap
pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja-
sama antara pimpinan dengan sesama
karyawan.

Disimpulkan bahwa kepuasan kerja
mencerminkan sebuah kondisi psikologis
atas kesenangan atau ketidaksenangan
tergantung dari terpenuhi atau tidaknya
kebutuhan yang diinginkan dan sesuai
atau tidaknya kebutuhan antara yang di-
harapkan dengan hasil yang diperolehnya
secara optimal.

Dimensi Kepuasan Kerja

As’ad (1995) membagi kepuasan kerja
dalam tiga dimensi. 1) Faktor finansial
yang berhubungan dengan tunjangan dan
kompensasi. 2) Faktor sosial merupakan
kondisi hubungan antara orang-orang
yang berada dalam suatu organisasi baik
rekan kerja dan atasan. 3) Faktor fisik yang
berhubungan dengan kondisi kerja, ling-
kungan kerja, promosi, tantangan peker-
jaan dan fasilitas kerja.

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran yang digunakan
sebagai acuan dalam menganalisis OCB
Perawat Tetap RSD Panembahan Senopati
Bantul tersaji dalam Gambar 1.
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Kepemimpinan |—

— Kepuasan
Kerija

Komitmen

»  Organisasional

Gambar 1: Kerangka Pemikiran

Formulasi Hipotesis

1) Kepemimpinan berpengaruh terhadap
OCB. 2) Kepemimpinan berpengaruh ter-
hadap Komitmen Organisasional. 3) Kepe-
mimpinan berpengaruh terhadap Ke-
puasan Kerja. 4) Kepuasan Kerja ber-
pengaruh terhadap OCB. 5) Kepuasan
Kerja berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasional. 6) Komitmen Organi-
sasional berpengaruh terhadap OCB.

METODEPENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian
analitik jenis cross-sectional study. Ber-
dasarkan tujuan penelitian digolongkan
explanatory survey research yaitu penelitian
yang memberikan penjelasan mengenai
hubungan antara variabel bebas (inde-
pendent variable), variabel antara (interven-
ing variable) dan variabel terikat (dependent
variable) dengan teknik survei.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam pelaksanaan penelitian
adalah perawat tetap yang berada pada
ruang Rawat Inap di RSD Panembahan
Senopati Bantul berjumlah 118 orang.
Sedangkan sampel penelitian adalah
perawat tetap yang berada pada ruang
Rawat Inap RSD Panembahan Senopati
Bantul dari anggota populasi secara Sensus.

Identifikasi Variabel Penelitan

Variabel yang digunakan yaitu: 1) Variabel
Bebas (Independent Variable): Kepemim-
pinan (Xi). 2) Variabel Terikat (Dependent
Variable): OCB(Y1). 3) Variabel Antara

(Intervening Variable): Kepuasan Kerja (Ys)
dan Komitmen Organisasional (Y2).

Definisi Operasional Variabel Penelitian
Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah persepsi perawat
tentang proses yang ditunjukkan oleh
pemimpin dalam memperhatikan peker-
jaan perawat dengan memberikan ban-
tuan, imbalan atas prestasi kerja, dan
dalam mempengaruhi perawat serta
meningkatkan motivasi dengan memberi-
kan inspirasi, rangsangan intelektual mau-
pun pertimbangan secara individu yang
diarahkan pada upaya pencapaian tujuan
organisasi.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah gambaran penilaian
dari perawat vyaitu seberapa jauh
pekerjaannya secara keseluruhan mampu
memuaskan kebutuhannya.

Komitmen organisasional

Komitmen organisasional adalah persepsi
parawat terkait dengan apa yang ingin
dilakukan, apa yang perlu dilakukan dan
apa yang harus dilakukan untuk tujuan
kesejahteraan perawat dan organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB adalah perilaku yang ditunjukkan
perawat dan dilakukan secara suka rela di
luar job description formal sebagai anggota
organisasi dalam bentuk perilaku koope-
ratif, suka menolong, bijaksana, penuh
ketaatan dan menunjukkan sikap tang-
gungjawab terhadap organisasi.
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Pengumpulan Data
Jenis data

Data yang digunakan yaitu data primer
merupakan data yang diperoleh langsung
dari sumbernya, diamati dan dicatat
melalui wawancara dengan pihak atasan
dan penyebaran kuesioner kepada perawat
tetap. Sedang data sekunder merupakan
sumber data penelitian yang diperoleh
secara tidak langsung melalui media
perantara yang berkaitan dengan obyek
yang diteliti.

Sumber data

Sumber data dalam penelitian ini adalah
responden dari perawat tetap yang berada
pada Ruang Rawat Inap di RSD Panem-

bahan Senopati Bantul.
Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengambilan data dilakukan

dengan teknik kuesioner. Pengukuran data
menggunakan Skala Likert, lima interval
yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak
Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, 5 = Sangat
Tidak Setuju (Ridwan, 2002).

Metode Analisis Data
Analisis data deskriptif

Analisis yang bertujuan menguraikan data
hasil penelitian dan data kuesioner tanpa
melakukan pengujian. Penyajian analisis
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ini dalam bentuk frekuensi dan kemudian
dijelaskan berupa uraian-uraian.

Analisis data kualitatif

Analisis yang dilakukan berdasarkan data
deskriptif, selanjutnya dianalisis dengan
alat-alat analisis secara statistik meliputi
analisis regresi linear berganda (multiple
regression) dan analisis jalur (path analysis).

HASIL PENELITIAN

Uji Validitas

Dengan N =118 dan a = 0,05 (uji satu sisi),
maka diperoleh nilai rwve sebesar 0.037

(dihitung menggunakan program NCSS
Probability Calculator).

Instrumen Kepemimpinan

Instrumen pengukur variabel Kepemim-
pinan terdiri atas sepuluh item pernyataan.
Hasil uji validitas menunjukkan masing-
masing item pernyataan valid, tingkat
signifikan 0,441-0,756 (Tabel 1).

Instrumen Kepuasan Kerja

Instrumen pengukur variabel Kepuasan
Kerja terdiri enam item pernyataan. Hasil
uji validitas menunjukkan masing-masing
item pernyataan valid, tingkat signifikan
0,615-0,803 (Tabel 2).

Tabel 1: Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan

Item Pernyataan Signifikan Keterangan
P1 0,600 > 0,05 Valid
P2 0,519 > 0,05 Valid
P3 0,618 > 0,05 Valid
P4 0,756 > 0,05 Valid
P5 0,638 > 0,05 Valid
P6 0,639 > 0,05 Valid
P7 0,441 > (0,05 Valid
P8 0,493 > 0,05 Valid
P9 0,660 > 0,05 Valid
P10 0,527 > (0,05 Valid

Dengan taraf signifikan o =5%
Sumber: Data Primer (diolah)
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Tabel 2: Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja

Item Pernyataan Signifikan Keterangan
KK1 0,803 > 0,05 Valid
KK2 0,718 >0,05 Valid
KK3 0,797 >0,05 Valid
KK4 0,690 > 0,05 Valid
KK5 0,615 > 0,05 Valid
KK6 0,693 > 0,05 Valid
Dengan taraf signifikan o =5%
Sumber: Data Primer (diolah)
Instrumen Komitmen Organisasional 0,676 (Tabel 4).
Instrumen pengukur variabel komitmen e ve 4 s
Uji Reliabilitas

organisasional terdiri enam item pernya-
taan. Hasil wuji validitas menunjukkan
masing-masing item pernyataan valid,
tingkat signifikan 0,341-0,788 (Tabel 3).

Instrumen Organizational
Behavior (OCB)

Citizenship

Instrumen pengukur variabel OCB terdiri
sepuluh item pernyataan.Hasil uji validitas
menunjukkan masing-masing item per-
nyataan valid, tingkat signifikan 0,501-

Pengujian terhadap reliabilitas instrumen
penelitian menggunakan metode Alpha-
Cronbach (Azwar, 2001). Hasil uji relia-
bilitas masing-masing instrumen menun-
jukkan koefisien reliabilitas Alpha-Cron-
bach > 0,60, yaitu kisaran 0,700-0,791 arti-
nya reliable, sehingga layak digunakan
mengukur variabel kepemimpinan (Xj),
kepuasan kerja (Y3), komitemen organi-
sasional (Y2) dan OCB (Y3).

Tabel 3: Hasil Uji Validitas Instrumen Komitmen Organisasional

Item Pernyataan Signifikan Keterangan
KO1 0,341 >0,05 Valid
KO2 0,680 >0,05 Valid
KO3 0,788 > 0,05 Valid
KO4 0,783 > 0,05 Valid
KO5 0,672 >0,05 Valid
KO6 0,496 > 0,05 Valid

Dengan taraf signifikan a=5%
Sumber: Data Primer (diolah)

Tabel 4: Hasil Uji Validitas Instrumen OCB

Item Pernyataan Signifikan Keterangan
01 0,636 >0,05 Valid
02 0,579 > 0,05 Valid
03 0,557 > 0,05 Valid
04 0,527 > 0,05 Valid
05 0,501 > 0,05 Valid
06 0,666 > 0,05 Valid
07 0,596 > 0,05 Valid
08 0,629 > 0,05 Valid
09 0,676 >0,05 Valid
010 0,504 > 0,05 Valid

Dengan taraf signifikan o = 5%
Sumber: Data Primer (diolah)



48

SINERGI Vol. 13 No. 1, Juni 2012: 41 - 55

Tabel 5: Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Koefisien o
Instrumen s Nilai
Pencukur Variabel Reliabilitas Batas Keterangan
5 Alpha-Cronbach
Kepemimpinan 0,779 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,791 0,60 Reliabel
Komitmen Organisasional 0,700 0,60 Reliabel
OCB 0,774 0,60 Reliabel

Sumber: Data Primer (diolah)

Estimasi Path Analysis
Model Regresi I (Y3 = f3:X1 + e3)

Tabel 6: Hasil Estimasi Model Regresi I (Y3=;1Xi1 + e3)

Variabel Koefisien b value  Keputusan
Independen Path hitung P P
Kepemimpinan (X1) 0,642 9,024 0,000  Hj diterima

Variabel Dependen: Kepuasan kerja (Y3)

Rzy3 = 0,412
Fhitung =81,429
p-value =0,000

Sumber: Data Primer (diolah)

Estimasi model regresi I untuk menguji
Hipotesis Ketiga (Has). Hasil estimasi
model regresi I (Program SPSS 15.0)
menunjukkan koefisien determinasi (R?ys)
= 0,412. Disimpulkan 41,2% variasi pada
kepuasan kerja mampu  dijelaskan
(explained) oleh variabel kepemimpinan.
Error term (es) atau variasi yang tidak
mampu dijelaskan (unexplained) sebesar (1-
R?y3)=(1-0,412)=0,588 atau 58,8 disebabkan
oleh variabel lain di luar model.

Evaluasi Model Regresi I (Uji Asumsi
Klasik)
Uji normalitas

Hasil uji normalitas terhadap nilai residual

diperoleh statitsitk Zxs= 0,082; p-value=
0,069. Karena p-value>0,05, artinya statistik
Zxs tidak signifikan. Residual model regresi
I memiliki distribusi normal, sehingga
asumsi normalitas terpenuhi (Tabel 7).

Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji Heteroskedastisitas model regresi I
menunjukkan  variabel ~ kepemimpinan
memiliki korelasi rank Spearman (rs)= -0,077;
p-value = 0,405. Karena p-value>0,05, artinya
korelasi rank Spearman (rs) tidak signifikan.
Variabel kepemimpinan tidak mengalami
heteroskedastisitas sehingga asumsi tidak
adanya heteroskedastisitas terpenuhi.

Tabel 7: Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov(®)

Shapiro-Wilk

Statistic

df Sig. Statistic df Sig.

RES_1 Unstandardized Residual ,082

118 ,069

,970 118 ,101

a Lilliefors Significance Correction

Tabel 8: Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi I

Variabel Independen Is

p-value

Keterangan

Kepemimpinan (Xi) -0,077

0,405

Tidak ada heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer (diolah)
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Uji Multikolinearitas

Hasil uji multikolinearitas model regresi I
menunjukkan variabel kepemimpinan
memiliki Varian Inflation Factor (VIF)
=1,000, karena nilai VIF <10, artinya varia-
bel kepemimpinan tidak mengalami mul-
tikolinearitas (Tabel 9). Asumsi tidak ter-
jadi multikolinearitas terpenuhi.

Dengan terpenuhinya ketiga asumsi
klasik tersebut, disimpulkan bahwa model
regresi I yang diestimasi, layak untuk
menguji hipotesis.

Model Regresi II (Y2= ﬁ21X1 + ﬂ23Y3 + e)

Estimasi model regresi II untuk menguji
hipotesis kedua (Haz) dan hipotesis kelima
(Has) (Tabel 10). Hasil estimasi model
regresi II menunjukkan koefisien deter-
minasi (R?%2) = 0,247. Disimpulkan 24,7%
variasi pada Komitmen Organisasional
mampu dijelaskan (explained) oleh variabel
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja. Error
term (e2) atau variasi yang tidak mampu
dijelaskan (unexplained) (1-R?y2)=(1-0,247)
=0,753 atau 75,3 disebabkan oleh variabel
lain di luar model.

Evaluasi Model Regresi II (Uji Asumsi
Klasik)
Uji Normalitas

Hasil uji Normalitas terhadap nilai resi-
dual diperoleh statitsitk Zxs= 0,077; p-
value= 0,082. Karena p-value>0,05, artinya
statistik Zxs tidak signifikan (Tabel 11).
Residual model regresi II memiliki distri-
busi normal, sehingga asumsi normalitas
terpenubhi.

Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji heteroskedastisitas model regresi
II menunjukkan variabel kepemimpinan
memiliki korelasi rank Spearman (rs) =
0,070; p-value=0,452. Karena p-value>0,05,
maka korelasi rank Spearman (rs) tidak
signifikan. Sedangkanvariabel kepuasan
kerja (rs) = -0,121; p-value=0,192. Karena p-
value>0,05, artinya korelasi rank Spearman
(rs) tidak signifikan (Tabel 12). Variabel
kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak
mengalami heteroskedastisitas, sehingga
asumsi tidak adanya heteroskedastisitas
terpenubhi.

Tabel 9: Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi I

Variabel Independen VIF

Keterangan

Kepemimpinan (X)

1,000

Tidak ada Multikolinearitas

Sumber: Data Primer (diolah)

Tabel 10: Hasil Estimasi Model Regresi II( Y2=21X1 + f23Y5+ e2)

Variabel Independen Koefisien Path thitung p-value Keputusan
Kepemimpinan (Xi) -0,133 -1,265 0,208 Ho ditolak
Kepuasan kerja (Y3) 0,573 5,426 0,000 Hs diterima

Variabel Dependen: Komitmen organisasional (Y>)

R2y, = 0,247
Fhitung =18,912
p-value =0,000

Sumber: Data Primer (diolah)

Tabel 11: Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic

df Sig.  Statistic df Sig.

RES_1 Unstandardized Residual

,077

118 ,082 ,984 118 ,159

a Lilliefors Significance Correction
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Tabel 12: Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi II

Variabel Independen Is P-value Keterangan
Kepemimpinan (Xi) 0,070 0,452  Tidak ada heteroskedastisitas
Kepuasan kerja (Y3) -0,121 0,192  Tidak ada heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer (diolah)

Uji Multikolinearitas
Tabel 13: Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi Il
Variabel Independen VIF Keterangan
Kepemimpinan (Xi) 1,702 Tidak ada multikolinearitas
Kepuasan kerja (Y3) 1,702 Tidak ada multikolinearitas

Sumber: Data Primer (diolah)

Hasil uji multikolinearitas model
regresi II menunjukkan variabel Kepe-
mimpinan dan Variabel Kepuasan Kerja
memiliki nilai VIF=1,702, karena nilai
VIF<10, artinya kedua variabel tersebut
tidak mengalami multikolinearitas. Asumsi
tidak terjadi multikolinearitas terpenuhi.

Dengan terpenuhinya ketiga asumsi
klasik tersebut, disimpulkan bahwa model
regresi II yang diestimasi, layak untuk
menguji hipotesis.

Model Regresi III (Y: =
P13Ys+ e1)

Estimasi model regresi III untuk menguji
Hipotesis Pertama (Hai), Hipotesis Ke-
empat (Has) dan Hipotesis Keenam (Has).
Hasil estimasi model regresi III menunjuk-
kan koefisien determinasi (R%y1) = 0,539.

PuX: + P, +

Disimpulkan 53,9% variasi pada OCB
mampu dijelaskan (explained) oleh variabel
kepemimpinan, kepuasan kerja dan
komitmen organisasional (Tabel 14). Error
term (e1) atau variasi yang tidak mampu
dijelaskan (unexplained) sebesar (1-R?yi) =
(1-0,539) = 0461 atau 46,1% disebabkan
oleh variabel lain di luar model.

Evaluasi Model Regresi III (Uji Asumsi
Klasik)
Uji Normalitas

Hasil uji Normalitas terhadap nilai residual
diperoleh statistik Zxs= 0,060; p-value =
0,200. Karena nilai p-value > 0,05, artinya
statistik Zxs tidak signifikan. Residual
model regresi III memiliki distribusi nor-
mal, sehingga asumsi normalitas terpenuhi.

Tabel 14: Hasil Estimasi Model Regresi 111

Variabel Independen Koefisien Path thitung p-value Keputusan
Kepemimpinan (X1) 0,509 6,088 0,000 H; diterima
Kepuasan kerja (Y3) 0,116 1,247 0,021 H, diterima
Komitmen Org. (Y2) 0,296 4,034 0,000 Hs diterima

Variabel Dependen: OCB (Y1)
R?y; = 0,539

Fhitung =44/436

p-value =0,000

Sumber: Data Primer (diolah)

Tabel 15: Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov®)

Shapiro-Wilk

Statistic

df Sig. Statistic df Sig.

RES_1 Unstandardized Residual ,060

118 ,20009 ,992 118 ,725

" This is a lower bound of the true significance.
aLilliefors Significance Correction
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Uji Heteroskedastisitas

Tabel 16: Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi I1I

Variabel Independen I's p-value Keterangan
Kepemimpinan (Xi) 0,068 0,465  Tidak ada heteroskedastisitas
Kepuasan kerja (Y3) 0,032 0,727  Tidak ada heteroskedastisitas
Komitmen Org. (Y2) -0,050 0,590 Tidak ada heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer (diolah)
Hasil uji heteroskedastisitas model  Uji Multikolinearitas

regresi III menunjukkan variabel kepe-
mimpinan memiliki korelasi rank Spear-
man (rs) = 0,068; p-value=0,465. Variabel
kepuasan kerja (1s) sebesar 0,032 dengan p-
value=0,737. Sedangkan variabel komitmen
organisasional (rs) = -0,050; p-value=0,590.
Karena p-value>0,05, artinya korelasi rank
Spearman (rs) tidak signifikan. Disimpul-

Hasil uji multikolinearitas model regresi III
menunjukkan variabel Kepemimpinan
(VIF = 1,726), Kepuasan Kerja (VIF = 2,138)
dan Komitmen Organisasional (VIF =
1,329), ketiga variable memiliki VIF < 10,
artinya ketiga tersebut tidak mengalami
multikolinearitas. Asumsi tidak terjadi
multikolinearitas terpenuhi.

kan variabel kepuasan kerja, kepemim-
pinan dan komitmen organisasional tidak
mengalami heteroskedastisitas, sehingga
asumsi tidak adanya heteroskedasitas ter-

penuhl untu mengu]l lpO esl1S

Tabel 17: Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi I1I

Dengan terpenuhinya ketiga asumsi
klasik tersebut, maka disimpulkan bahwa
model regresi IIl yang diestimasi, layak

Variabel Independen VIF Keterangan
Kepemimpinan (X;) 1,726 Tidak ada multikolinearitas
Kepuasan kerja (Y3) 2,138 Tidak ada multikolinearitas
Komitmen organisasional (Y2) 1,329 Tidak ada multikolinearitas

Sumber: Data Primer (diolah)
Hal
0,509
(S) N OCB
> (Y1)
A
Ha4
0,116
Has )
Kepemimpinan 0642 | KepuasanKerja [ Hae
() ” O - 02
Ha5
Haz 0,573
-0,133 .
> Komitmen
(TS) o
Organisasional
Keterangan: (Y>)
S = Signifikan, jika p-value< a (0,05), maka Ha diterima

TS = Tidak Signifikan,jika p-value > a (0,05), maka Ha ditolak

Gambar 2: Hasil Estimasi Koefisien Path Hubungan Antar Variabel
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Hasil estimasi model penelitian
dalam bentuk model matematis:
Y, =)642X, + 1,588

R2y3 =0,412 oooovooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee (1)

Y, = - 133X, + ),573Y, + ),753

Y,=),509X, + ),296Y, + ),116Y, + ),461
R2y1 = 0,539 oo (3)

Besarnya nilai koefisien determinasi total:
Rz =1 -{(0,588)2(0,753) 2(0,461)2}
=1-0,042 = 0,958 atau 95,8%

Koefisien determininasi total se-
besar 95,8% diartikan model penelitian ini
mampu menjelaskan 95,8% variasi yang
terjadi pada variabel OCB, sedangkan 4,2%
dijelaskan oleh variabel lain, diluar model
dan kesalahan.

Estimasi Indirect Effect dan Total Effects

Hasil estimasi Koefisien Indirect effect
disajikan pada tabel 18.

Pengujian Hipotesis
Hipotesis pertama (Haz)

Kepemimpinan berpengaruh terhadap
OCB. Nilai p-value (0,000)<0,05, disimpul-
kan pada tingkat signifikansi 5% pengaruh
kepemimpinan positif terhadap OCB dan
signifikan. Ha; diterima.

Hipotesis Kedua (Ha:)

Kepemimpinan berpengaruh terhadap
komitmen organisasional. Nilai p-value
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(0,208)>0,05, disimpulkan pada tingkat
signifikansi 5% pengaruh kepemimpinan
negatif terhadap komitmen organisasional
dan tidak signifikan. Ha ditolak.

Hipotesis Ketiga (Has)

Kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Nilai p-value (0,000) <0,05,
disimpulkan pada tingkat signifikansi 5%
pengaruh kepemimpinan positif terhadap
kepuasan kerja dan signifikan. Has di-
terima.

Hipotesis Keempat (Hay)

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
OCB. Nilai p-value(0,021) > 0,05, disimpul-
kan pada tingkat signifikansi 5% pengaruh
kepuasan kerja positif terhadap OCB dan
signifikan. Has diterima.

Hipotesis Kelima (Has)

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasional. Nilai p-value
(0,000) < 0,05, disimpulkan pada tingkat
signifikansi 5% pengaruh kepuasan kerja
positif terhadap komitmen organisasional
dan signifikan. Has diterima.

Hipotesis Keenam (Hace)

Komitmen organisasional berpengaruh
terhadap OCB. Nilai p-value(0,000) < 0,05,
disimpulkan pada tingkat signifikansi 5%
pengaruh komitmen organisasional positif
terhadap OCB dan signifikan. Has di-
terima.

Tabel 18: Hasil Estimasi Koefisien Indirect Effect

. Indirect
Hubungan antar Variabel Effect Batas Keterangan
Kepemimpinan terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja 0,074 0,08 Signifikan
Kepemimpinan terhadap OCB melalui Komitmen Tidak
o -0,039 0,08 L
Organisasional Signifikan
Kepemimpinan terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja dan 0,109 0,08 Signifikan

Komitmen Organisasional

Sumber: Data Primer (diolah)
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PEMBAHASAN

Pimpinan yang memiliki visi yang jelas
dan menarik, menunjukkan kepercayaan
diri yang kuat, mampu mengkomunikasi-
kan ide-ide yang cerdas dan dapat diper-
caya bawahan dapat menumbuhkan moti-
vasi perawat tetap. Karena adanya do-
rongan keterikatan kesesuaian antara
tujuan individual dan tujuan organisasi
yang terekam dalam visi ke depan yang
dikomunikasikan oleh pimpinan, sehingga
memunculkan kebanggaan pada diri
perawat tetap sebagai bagian dari organi-
ssasi RSD Panembahan Senopati Bantul.

Seorang perawat tetap yang
memiliki komitmen organisasional kuat
berupa keinginan untuk melakukan se-
suatu untuk keberhasilan organisasi serta
untuk aktualisasi dirinyaakan berupaya
melakukan pekerjaan dan mencapai hasil
di atas standar yang ditetapkan. Demikian
halnya dengan kepuasan kerja perawat
tetap, baik puas dalam segi kondisi kerja,
kompensasi maupun interaksi diling-
kungan kerja akan meningkatkan motivasi
mereka. Oleh karena mereka merasakan
manfaat bekerja dalam suatu organisasi,
ketika apa yang mereka harapkan sesuai
dengan apa yang diperoleh, sehingga akan
memberikan kontribusi yang melebihi
peran dan tanggungjawabnya sebagai
anggota organisasi.

Dalam hal ini, pemimpin mem-
punyai tugas untuk membantu perawat
tetap dalam pencapaian tujuan mereka dan
menyediakan petunjuk atau arahan serta
dukungan yang diperlukan untuk memas-
tikan bahwa tujuan mereka tersebut
seiring dengan tujuan organisasi, sehingga
dalam bekerja mereka mampu memuncul-
kan perilaku ekstra peran organizational
citizenship  behavior (OCB) sebagaimana
yang diharapkan.

Peran kepuasan kerja dan komit-
men organisasional sangat besar peng-
aruhnya terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) perawat tetap di RSD
Panembahan Senopati Bantul. Hal ini

dapat dilihat pada hasil penelitian ini
bahwa jika kepemimpinan dihubungkan
secara tidak langsung terhadap organi-
zational citizenship behavior (OCB) melalui
perantara kepuasan kerja dan komitmen
organisasional, maka berpengaruh positif
dan signifikan.

Berdasarkan penelitian ini ditemu-
kan bahwa indirect effects tingkat kepemim-
pinan terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) melalui perantara kepuasan
kerja dan komitmen organisasional lebih
kuat pengaruhnya sebesar 0,109 dibanding-
kan dengan tingkat kepemimpinan indirect
effects terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) melalui perantara kepuasan
kerja sebesar 0,074 dan jika dibandingkan
dengan indirect effects kepemimpinan ter-
hadap organizational citizenship  behavior
(OCB) melalui komitmen organisasional
sebesar -0,039. Namun demikian, direct
effects kepemimpinan terhadap organi-
zational citizenship behavior (OCB) memiliki
pengaruh lebih kuat dengan koefisien path
sebesar 0,509. Hal ini memberikan gam-
baran bahwa perawat tetap di RSD Panem-
bahan Senopati Bantul yang memunculkan
organizational  citizenship  behavior (OCB)
paling baik pada tingkat kepemimpinan
secara langsung dibandingkan dengan
tingkat kepemimpinan secara tidak lang-
sung, yaitu baik melalui perantara kepuasan
kerja, komitmen organisasional, maupun
jika melalui perantara kepuasan kerja dan
komitmen organisasional.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan peng-
ujian hipotesis, maka dapat disampaikan
kesimpulan sebagai berikut, berkurangnya
peran kepemimpinan secara tidak lang-
sung, tidak selalu mengakibatkan organi-
zational citizenship behavior (OCB) perawat
tetap di RSD Panembahan Senopati Bantul
akan menurun. Salah satu faktor terpenting
dalam membentuk organizational citizenship
behavior (OCB) adalah kepemimpinan
dalam organisasi. Alasannya karena, ke-
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pemimpinan mempunyai dampak lang-
sung terhadap motivasi kerja. Dimana
motivasi yang timbul tersebut sebenarnya
merupakan dimensi dari komitmen organi-
sasional. Komitmen organisasional menjadi
efek mediasi parsial yang memperkuat
pengaruh kepuasan kerja terhadap organi-
zational citizenship behavior (OCB).

SARAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis
yang telah dilakukan, maka dapat di-
sampaikan saran sebagai berikut. 1)
Meningkatkan kualitas kepemimpinan.
Peningkatan kualitas kepemimpinan ini
dapat dilakukan melalui pemilihan pimpi-
nan yang berkarakteristik, (a) memiliki
pengetahuan baik, (b) dapat mengarahkan
bawahan untuk dapat bekerja secara baik
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dan benar, (c) mampu berkomunikasi dua
arah secara baik dengan bawahan, (d)
memiliki rasa empati terhadap bawahan,
() memberikan penghargaan kepada
bawahan yang berprestasi kerja baik, dan
(f) sanggup memberikan bantuan kepada
bawahan ketika menghadapi kesulitan-
kesulitan dalam pelaksanaan pekerjaan. 2)
Meningkatkan komitmen organisasional
pada perawat tetap peningkatan komitmen
organisasional pada perawat tetap dapat
dilakukan melalui: (a) perbaikan suasana
hubungan antara perawat tetap dengan
pihak manajemen, sehingga rasa memiliki
yang ada dalam diri perawat tetap dapat
meningkat, (b) peningkatan kesadaran
perawat tetap akan pentingnya memiliki
loyalitas yang tinggi kepada instansi.
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