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Abstract: The aim of this research is to obtain empirical
evidence of the ability of leadership style and integrity to
encourage increased OCB, both directly and through the
mediation of organizational commitment. Type of research is
quantitative with the SEM-SmartPLS method. Data was obtained
through questionnaires distributed to 55 nurses at Ar Rozy

Keywords: Regional Hospital, Probolinggo City. The sample is determined by
Leadership Style, census or saturated sample. Empirical evidence shows that both
Integrity, leadership style and integrity are able to encourage increased
Organizational OCB and organizational commitment. It's just that the role of
Commitment, OCB, organizational commitment is weak in mediating the influence
Nurses at Ar Rozy of leadership style on OCB. However, organizational
Regional Hospital, commitment is able to play a strong role in mediating the
Probolinggo City influence of integrity on nurses’ OCB at Ar Rozy Regional
Hospital, Probolinggo City.
PENDAHULUAN

Organ (1988), mengatakan bahwa OCB merupakan perilaku pegawai organisasi yang
ditujukan untuk meningkatkan efektifitas kinerja organisasi tanpa mengabaikan tujuan
produktifitas individual pegawai. Organ berpendapat bahwa OCB diimplementasikan dalam
5 (lima) bentuk perilaku yaitu: perilaku membantu orang lain (altruism), perilaku yang
sportif (sportsmanship), menjaga hubungan dengan baik (coutesy), kebijaksanaan warga
(civic virtue), ketelitian dan kehati-hatian (conscientiousness). Salah satu yang dapat
mempengaruhi OCB adalah komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, maupun integritas
dari pegawai.

Komitmen organisasi merupakan pencerminan dimana seorang pegawai dalam
mengenali organisasi dan terikat kepada tujuan-tujuannya (Kreitner & Kinichi, 2011). Ini
adalah sikap kerja yang penting dan sangat dibutuhkan oleh manajemen, karena dengan
memiliki komitmen diharapkan dapat menunjukkan ketersediaannya untuk bekerja lebih
keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap
bekerja di suatu organisasi. Allen & Meyer (1993) menyatakan bahwa komitmen organisasi
menunjukkan indikasi sejauh mana seseorang pegawai mengalami masa kesatuan dengan
organisasi mereka serta kemauan individu untuk bersama organisasinya. Sedangkan,
Colquitt et al. (2009), berpandangan bahwa komitmen organisasi merupakan keinginan
pegawai untuk tetap menjadi anggota organisasi, termasuk didalamnya keadaan untuk tetap
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atau meninggalkan organisasi.

Allen & Meyer (1993), mengemukakan ada tiga alasan mengapa pegawai memiliki
komitmen organisasi. Pertama, pegawai ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya
ikatan emosional (affective commitment); kedua, pegawai ingin tetap bertahan pada suatu
organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena pegawai
tersebut tidak menemukan pekerjaan (continuance commitment) dan ketiga karena adanya
kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan
(normative commitment).

Sejumlah peneliti seperti seperti Lin & Chang (2015), Premchandani & Sitlani (2015),
Ahmed, et al. (2013), serta Arumi, et al. (2019) telah menemukan hubungan positif antara
komitmen organisasi dengan OCB. Pegawai yang memiliki OCB akan memiliki komitmen
yang tinggi terhadap organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa
nyaman dan aman terhadap pekerjaannya.

Hersey & Blanchard (1996), mengatakan bahwa tidak ada gaya kepemimpinan yang
sesuai bagi semua kondisi dalam suatu organisasi tetapi gaya kepemimpinan akan sangat
efektif apabila dapat mengakomodasi lingkungannya (pengikut, atasan dan rekan kerjanya).
Tentunya seorang pemimpin harus mempunyai kewibawaan, kekuasaan untuk memerintah
orang lain dan mempunyai kewajiban serta tanggung jawab terhadap apa yang telah mereka
lakukan.

Beberapa studi sebelumnya yang telah menemukan adanya pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi, diantaranya Nur Aini, etal. (2022), Aggarwal-
Gupta, et al. (2010), Tri Putranto, et al. (2019), Firmansyah, et al. (2022), Rahman & Karan
(2012), Alijanpour, et al. (2013). Tetapi, Rivaldo (2021) menemukan sebaliknya yakni
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Integritas menjadi salah satu elemen pada karakter yang mendasari timbulnya
pengakuan sikap profesional yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan OCB
karyawan. Beberapa hasil penelitian sebelumnya yang telah mengkaji hubungan integritas
dengan OCB, diantaranya dinataranya Beauregard (2012), Paramasivam (2015),
Khodabandeh (2015). Seorang perawat harus memiliki integritas dan perilaku profesional,
independent, jujur dan objektif dalam pelaksanaan tugasnya. Memiliki pengetahuan dan atau
pengalaman dibidang keperawatan, serta memiliki kecakapan untuk berinteraksi dan
berkomunikasi efektif kepada pasien dan keluarga pasien.

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Ar Rozy merupakan pendukung penyelenggaraan
pemerintah daerah di bidang pelayanan kesehatan. RSUD Ar Rozy sebagai rumah sakit tipe C
milik pemerintah yang ada di Kota Probolinggo. Didirikan berdasar Peraturan Walikota
Probolinggo Nomor 88 Tahun 2021 Tentang Pembentukan Unit Organisasi Bersifat Khusus
Rumah Sakit Umum Daerah Ar Rozy pada Dinas Kesehatan, Pengendalian Penduduk, Dan
Keluarga Berencana Kota Probolinggo. Rumah sakit ini merupakan salah satu Visi dan Misi
Walikota Probolinggo yang tertuang dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah
Kota Probolinggo Tahun 2019 - 2024. RSUD Ar Rozy yang telah beroperasi pada akhir tahun
2023. Saat ini pegawai RSUD Ar Rozy berjumlah 109 orang terdiri dari 17 orang struktural
dan 92 orang tenaga kesehatan, 55 orang sebagai perawat yang menjadi ampel penelitian ini.

LANDASAN TEORI
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Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan OCB

Puspitasari (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap prestasi kerja dengan OCB sebagai variabel pemediasi”,
menemukan bahwa Perceived Organizational Support yang didukung oleh pimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Sahrah (2017), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived Organizational
Support dan Organizational Citizenship Behavior pada perawat rumah sakit”, menemukan
bahwa: (1) Ada hubungan antara POS yang didukung oleh pimpinan dengan OCB pada para
perawat rawat inap RS, (2) aspek POS yang menyatakan bahwa perawat merasakan adanya
dukungan organisasi terhadap ide-ide karyawannya, dan (3) adanya dukungan organisasi
terhadap kesejahteraan (well-being).

Aswin & Rahyuda (2017), telah melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior dengan
variabel kepuasan kerja sebagai mediasi”, menemukan bahwa Perceived organizational
support yang didukung oleh pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior.

Tetapi, Claudia (2018), telah melakukan penelitian dengan judul “The Influence of
Perceived Organizational Support, Job Satisfaction and Organizational Commitment toward
Organizational Citizenship Behavior (A Study of the Permanent Lecturers at University of
Lambung Mangkurat, Banjarmasin)”, dan menemukan sebaliknya bahwa POS (Perceived
Supervisor Support) yang didukung oleh pimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
OCB

Begitu juga dengan Jehanzeb (2020), yang telah melakukan penelitian dengan judul
Does perceived organizational support and employee development influence organizational
citizenship behavior? Person-organization fit as moderator”, juga menemukan bahwa tidak
ada hubungan signifikan antara POS yang didukung oleh pimpinan dengan OCB.

Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan yang makin baik mampu mendorong peningkatan OCB
Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo
Hubungan Integritas dengan OCB

Beauregard (2012), telah melakukan penelitian dengan judul “Perfectionism, self-
efficacy and OCB: the moderating role of gender”, menemukan bahwa: (1) Adaptive
perfectionism (integritas) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB; (2) General self-
efficacy (integritas) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB; (4) Laki-laki
melakukan OCB berdasarkan self efficacy (integritas) daripada perempuan; dan (5) Gender
mampu memoderasi hubungan antara personality (integritas) dengan OCB, dimana laki-laki
lebih kuat pengaruhnya daripada perempuan

Paramasivam (2015), telah melakukan penelitian dengan judul “Role of self-efficacy
and family supportive organizational perceptions in teachers’ Organizational Citizenship
Behaviour: A study on engineering college teachers in India”, menemukan bahwa: (1) Self-
efficacy (integritas) berpengaruh positif dan signifikan terhadap the teachers’ OCB towards
students; (2) Self-efficacy (integritas) berpengaruh positif dan signifikan terhadap the
teachers’ OCB towards colleagues; (3) Self-efficacy (integritas) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap the teachers’ OCB towards the institution.

Khodabandeh (2015), telah melakukan penelitian dengan judul “The mediating role of
organizational commitment and political skills in occupational self-efficacy and citizenship
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behavior of employees”, menemukan bahwa: (1) Occupational Self-efficacy (integritas)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Commitment; (2) Occupational
Self-efficacy (integritas) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB; (3) Organizational
Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB; (4) Organizational
Commitment mampu memediasi hubungan antara Occupational Self-efficacy dengan OCB.
Hipotesis 2: Integritas yang makin tinggi mampu mendorong peningkatan OCB
PerawatRSUD Ar Rozy Kota Probolinggo

Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Komitmen Organisasi

Nur Aini, et al. (2022), telah melakukan penelitian dengan judul “The effect of
Perceived Organizational Support on employee performance mediated by affective
commitments at Muhammadiyah University, Yogyakarta”, menemukan bahwa Perceived
organizational support yang didukung pimpinan berpengaruh positf dan signifikan terhadap
affective commitment pada pegawai Universitas Muhammadiyah Yogyakarta.

Aggarwal-Gupta, et al. (2010), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived
organizational support and organizational commitment: the mediational influence of
psychological well-being”, menemukan bahwa POS yang didukung pimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap psychological well-being dan semua indikator organizational
commitment pada manajer dua perusahaan manufacturing di India

Tri Putranto, et al. (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “The Impacts of
Perceived Organizational Support to Organizational commitement and Psychological Well
Being in Contractual Employees”, menemukan bahwa POS yang didukung pimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment (affective
commitment, normative commitment and continous commitment) pada pekerja kontraktor.

Firmansyah, et al. (2022), telah melakukan penelitian dengan judul “The effect of
perceived organizational support on organizational citizenship behavior and organizational
commitment in public health center during COVID-19 pandemic”, menemukan bahwa Ada
pengaruh langsung dan signifikan antara organizational commitment dengan OCB pada
perawat.

Rahman & Karan (2012), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived
organizational support and organizational commitment: Bangladesh perspective”,
menemukan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasinya sangat dipengaruhi oleh
persepsi mereka terhadap dukungan organisasi yang didukung pimpinan yang mereka
terima. Implikasi utama dari penelitian ini adalah bahwa seorang manajer harus fokus pada
isu-isu yang meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan karyawan untuk
meningkatkan komitmen karyawan dari berbagai jenis organisasi mereka (para eksekutif
perusahaan di Bangladesh).

Hipotesis 3: Gaya kepemimpinan yang makin baik mampu mendorong peningkatan
komitmen organisasi Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo
Hubungan Integritas dengan Komitmen Organisasi

Hameli & Ordun (2022), telah melakukan penelitian dengan judul “The mediating role
of self-efficacy in the relationship between emotional intelligence and organizational
commitment”, menemukan bahwa efikasi diri (integritas) berhubungan positif dengan
komitmen karyawan terhadap organisasinya.

Saman Zeb & Nawaz (2016), telah melakukan penelitian dengan judul “Impacts of Self-
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Efficacy on Organizational Commitment of Academicians A Case of Gomal University, Dera
Ismail Khan, Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan”, menemukan bahwa hasil memverifikasi peran
self efficacy (integritas) mampu mengubah tingkat komitmen dosen terhadap pekerjaannya
di Gomal University, Dera Ismail Khan, Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan.

Benna, et al. (2017), telah melakukan penelitian dengan judul “The Effect of Job
Enrichment, Self Efficacy and Organizational Commitment on Job Satisfaction and Performance
of Civil Servants of Departmen of Health, Sinjai Regency, South Sulawesi Province”, menemukan
bahwa self efficacy (integritas) tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Rathi & Rastogi (2009), telah melakukan penelitian dengan judul “Assessing the
Relationship between Emotional Intelligence, Occupational Self-Efficacy and Organizational
Commitment”, menemukan bahwa occupational self efficacy (integritas) berpengaruh
signifikan terhadap organizational commitment.

Hipotesis 4: Integritas yang makin tinggi mampu mendorong peningkatan komitmen
organisasi Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo
Hubungan Komitmen Organisasi dengan OCB

Lin & Chang (2015), telah melakukan penelitian dengan judul “Job Satisfaction of
Nurses and Its Moderating Effects on the Relationship Between Organizational Commitment
and Organizational Citizenship Behaviors”, menemukan bahwa: (1) Organizational
commitment berpengaruh signifikan terhadap OCB (Organizational citizenship behaviors),
(2) Job satisfaction secara signifikan mampu memoderasi pengaruh Organizational
commitment terhadap OCB (Organizational citizenship behaviors).

Premchandani & Sitlani (2015), telah melakukan penelitian dengan judul
“Organizational Commitment as a Predictor of Organizational Citizenship Behavior : A Study of
Employees Working in Service Organizations”, menemukan bahwa: (1) Continuous
commitment (CC) berpengaruh signifikan terhadap OCB (Organizational citizenship
behaviors), (2) Affective commitment (AC) berpengaruh signifikan terhadap OCB
(Organizational citizenship behaviors), dan (3) Normative commitment (NC) berpengaruh
signifikan terhadap OCB (Organizational citizenship behaviors).

Ahmed, et al. (2013), telah melakukan penelitian dengan judul “The Relationship
between Perceived Fairness in Performance Appraisal and Organizational Citizenship Behavior
in the Banking Sector of Pakistan: the Mediating Role of Organizational Commitment”,
menemukan bahwa: (1) Perceived fairness in performance appraisal berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational commitment, (2) Perceived fairness in performance
appraisal berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, (3) Organizational commitment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, dan (4) Organizational commitment secara
signifikan mampu memediasi pengaruh Perceived fairness in performance appraisal
terhadap OCB.

Arumi, etal. (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “Effect of Organizational
Culture on Organizational Citizenship Behavior with Organizational Commitment as a
Mediator”, menemukan bahwa: (1) Organizational culture berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational commitment, (2) Organizational culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB, (3) Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB, dan (4) Organizational commitment secara signifikan mampu memediasi
pengaruh Organizational culture terhadap OCB.

Hipotesis 5: Komitmen organisasi yang makin baik mampu mendorong peningkatan
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OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo

Peran Mediasi Komitmen Organisasi

Muhammad (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived
Organizational Support and Organizational Citizenship Behavior: The Case of Kuwait”,
menemukan bahwa: (1) Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior pada perusahaan perbankan dan keuangan di
Kuwait, dan (2) Affective Organizational Commitment mampu memediasi secara kuat
pengaruh POS yang didukung pimpinan) terhadap OCB pada perusahaan perbankan dan
keuangan di Kuwait.

Bhal, et al. (2009), telah melakukan penelitian dengan judul “Leader-member
exchange and subordinate outcomes: test of a mediation model”, menemukan bahwa
organizational Commitment secara signifikan mampu memediasi pengaruh LMX-
Contribution terhadap OCB-loyalty, dan (5) Organizational Commitment secara signifikan
mampu memediasi pengaruh LMX-Contribution terhadap Job Satisfaction.

Purbaa, et al. (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Personality and
organizational citizenship behavior in Indonesia: The mediating effect of affective
commitment”, menemukan bahwa affective commitment secara signifikan berhasil
memediasi antara Emotional stability dan Extraversion terhadap OCB-Individuals maupun
OCB-Organization.

Farzaneh & Kazem (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “The impact of
person-job fit and person-organization fit on OCB (The mediating and moderating effects of
organizational commitment and psychological empowerment)”, menemukan bahwa
organisational commitment secara signifikan berhasil memediasi antara P-O maupun P-]
terhadap OCB.

Claudia (2018), telah melakukan penelitian dengan judul “The Influence of Perceived
Organizational Support, Job Satisfaction and Organizational Commitment toward
Organizational Citizenship Behavior (A Study of the Permanent Lecturers at University of
Lambung Mangkurat, Banjarmasin)”, menemukan bahwa: (1) Organizational commitment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational commitment, dan (2) POS tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB, serta (3) Organizational commitment secara signifikan
mampu memediasi pengaruh antara Job satisfaction terhadap OCB.

Yeh (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “The Relationship between
Tourism Involvement, Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behaviors
in The Hotel Industry”, menemukan bahwa: (1) Tourism involvement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational commitment, (2) Organizational commitment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, (3) Tourism involvement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB, dan (4) Organizational commitment secara signifikan
mampu memediasi pengaruh antara Tourism involvement terhadap OCB.

Hipotesis 6: Komitmen organisasi mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota
Probolinggo

Hipotesis 7: Komitmen organisasi mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas
pengaruh integritas terhadap OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota
Probolinggo
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang

dianalisis, yaitu: Gaya Kepemimpinan, Integritas, Komitmen Organisasi, dan OCB. Populasi
dan sampel sebanyak 55 orang perawat di RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo, yang ditetapkan
secara sensus. Berikut defenisi operasional dari keempat variabel penelitian tersebut beserta
indikatornya:

a.

Variabel bebas (X) terdiri atas :
1. Gaya Kepemimpinan (X1)
Dalam penelitian ini, yang dimaksud dengan Gaya kepemimpinan (Model Hersey &
Blanchard) adalah perilaku pemimpin kepada bawahannya, yang terdiri dari empat
indikator, yaitu:
1) Gaya instruksi (X1.1)
2) Gaya konsultasi (X1.2)
3) Gaya partisipasi (X1.3)
4) Gaya delegasi (X1.4)
2. Integritas (X2)
Menurut Permen PAN-RB Nomor 60 Tahun 2020, integritas adalah konsistensi
berperilaku yang selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur
dalam hubungan dengan atasan, rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku
kepentingan, serta mampu mendorong terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung
jawab atas tindakan atau keputusan beserta risiko yang menyertainya. Indikator
integritas mengacu pada Permen PAN-RB Nomor 60 Tahun 2020 yang terdiri dari
tiga indikator, yaitu:
1. Keyakinan Dasar (X2.1)
2. Kekuatan Daya Nalar (X2.2)
3. Keberanian Moral (X2:3)
Variabel terikat penelitian ini yaitu Organizational Citizenship Behaviour (OCB) (Y). OCB
merupakan kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja. OCB ini
melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi
volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang
merupakan salah satu bentuk perilaku pro-sosial, yaitu perilaku sosial yang positif,
konstruktif dan bermakna membantu.
Untuk mengukur OCB, digunakan lima indikator yang dikembangkan oleh Organ pada
tahun 1988, yakni:
Altruism (Y1)
Civic virtue (Yz2)
Conscientiousness (Y3)
Courtesy (Y4)
. Sportmanship (Ys)
Variabel intervening (Z) yaitu : Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi (Z) adalah sejauh mana karyawan mengalami rasa kesatuan
dengan organisasi mereka. Ada tiga indikator komitmen organisasi yang digunakan
dalam penelitian ini, yang dikemukakan oleh Meyer, et al. (1993) dalam Fuad Mas’ud
(2004) yaitu:

G Wi
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1. Affective Commitment (Z1),

2. Continuance Commitment (Zz),

3. Normative Commitment (Z3)
HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Tabel 3 Karakteristik Responden

No. Karakteristik Jumlah Persentase (%)
Responden
Profil Jenis Kelamin
1 Laki-laki 17 31%
2 Wanita 38 69%
Jumlah 55 100%
Profil Usia
1 < 30 tahun 9 16%
2 30 - 40 tahun 26 47%
3 40 - 50 tahun 14 26%
4 ‘> 50 tahun 6 11%
Jumlah 55 100%
Profil Pendidikan Terakhir
1 D3 19 35%
2 Sarjana 36 65%
Jumlah 55 100%
Profil Pangkat/golongan
1 Penata Tk I/ I11d 9 16%
2 Penata/ Illc 20 36%
3 Penata Muda Tk I/ I1Ib 18 33%
4 Penata Muda/Illa 5 9%
5 Pengatur Tingkat [/Ild 3 6%
6 Pengatur/Ilc 0 0%
Jumlah 55 100%
Profil Masa Kerja
1 < 5 tahun 55 5%
2 > 5 tahun 0 95%
Jumlah 55 100%

Sumber: Data diolah, 2024
Deskripsi Variabel

1. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Gaya Kepemimpinan dapat dijelaskan
sebagai berikut:

a)
b)

Nilai rata-rata dari variabel Gaya Kepemimpinan adalah 3,18 atau sedang.

[tem yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah memantau bawahan
menyelesaikan tugas pada indikator gaya instruksi; atasan mau menerima dan
mendengarkan pendapat pada indikator gaya konsultasi; atasan mau ikut
berpartisipasi menyelesaikan pekerjaan pada indikator gaya partisipasi; tanggung
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jawab pekerjaan dilimpahkan kepada bawahan bilamana dibutuhkan pada indikator
gaya delegasi.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah menunjukkan cara
kerja yang baku pada indikator gaya instruksi; memberikan kesempatan pegawai
untuk menyampaikan perasaan dan perhatiannya pada indikator gaya konsultasi;
saling berbagi ide dalam membuat keputusan pada indikator gaya partisipasi; percaya
dengan kemampuan bawahan melakukan pekerjaan dengan baik pada indikator gaya
delegasi.

2. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Integritas dapat dijelaskan sebagai
berikut:

a) Nilai rata-rata dari variabel Integritas i adalah 3,33 atau sedang.

b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah bersyukur dan
bangga berprofesi sebagai karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator keyakinan dasar;
mampu menjaga diri dari situasi benturan kepentingan pada indikator kekuatan daya
nalar; siap menanggung resiko pada indikator keberanian moral.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah merasa terhormat
dan bermartabat sebagai karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator keyakinan dasar;
mampu merencanakan perubahan pada indikator kekuatan daya nalar; siap
menanggung resiko pada indikator keberanian moral.

3. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Komitmen Organisasi dapat
dijelaskan sebagai berikut:

a) Nilai rata-rata dari variabel Komitmen Organisasi adalah 3,57 atau tinggi.

b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah merasa memiliki
RSUD Ar Rozy pada indikator affective commitment; khawatir jika berhenti bekerja
sebagai karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator continuance commitment; lebih baik
bekerja sepanjang karir di RSUD Ar Rozy pada indikator normative commitment.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah membanggakan
RSUD Ar Rozy pada indikator affective commitment; bekerja merupakan kebutuhan
dan keiinginan pada indikator continuance commitment; meskipun dapat tawaran
lebih baik tetap tidak ingin pindah pada indikator normative commitment

4. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel OCB (organizational citizenship
behaviour dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Nilai rata-rata dari variabel OCB adalah 3,52 atau tinggi.

b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah mampu berpikir
kreatif untuk membangun kinerja unit kerja bersama rekan sekerja altruism;
berkemampuan membangun kebersamaan dengan teman sekerja dalam menjaga
integritas unit kerja dari berbagai isu yang terjadipada indikator civic virtue; bekerja
tetap menjaga kesetabilan kinerja yang efektif efisien dan produktif ketika bekerja
pada indikator conscinetiousness; setiap pegawai harus siap menjaga kerahasiaan
informasi yang telah dilakukan unit kerja yang sifat rahasia negara.pada indikator
courtesy; kedisiplinan dalam menjalankan pekerjaan untuk pencapaian kinerja harus
dilakukan secara efektif tepat waktu dan efisien serta produktif pada indicator
sportmanship.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah bekerja sebagai
pelayan public harus mampu bekerja sama saling peduli, menjaga kekompakan dalam
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menjalankan tugas . pada indikator altruism; berkemampuan untuk mengajak
seluruh pegawai dilingkungan kerja kami memjunjung tinggi nilai-nilai organisasi
pada indikator civic virtue; bekerja tetap menjaga kesetabilan kinerja yang efektif
efisien dan produktif ketika bekerja pada indikator conscinetiousness; sebagai
pegawai harus mampu mengelolah informasi dan dapat membangun perkembangan
digitalisasi kinerja.pada indikator courtesy; seluruh pegawai pada unit kerja kami

dituntut untuk loyal dalam bekerja sepanjang waktu bila ditugasi negarapada
indicator sportmanship.

Hasil Analisis
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Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Outer Model)
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Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024
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Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
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Sumber: Hasil pengolahanjdata dengan SmartPLS, 2024

Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 4 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)

: Koefisien | T Statistik | Signifi-

No Hubungan Variabel Tl Tl Kkansi t Keputusan

1 | Gaya Kepemimpinan -> OCB 0,189 2,524 0012 | Hipotesisl
diterima

2 | Integritas -> OCB 0,462 3,325 0,001 | 'lpotesis2
diterima

3 Gaya' Kepemlmplpan .-> 0,228 3,790 0,000 Hll.)ote.51s 3
Komitmen Organisasi diterima

4 Integr%tas -> Komitmen 0,759 13,918 0,000 Hll.)ote.51s 4
Organisasi diterima

5 | Komitmen Organisasi -> OCB 0,336 2,083 0,038 | Hlipotesis3
diterima

Gaya Kepemimpinan -> Hipotesis 6
6 Komitmen Organisasi -> OCB 0,077 1,765 0,078 ditolak

Integritas -> Komitmen Hipotesis 7
’ Organisasi -> OCB 0,255 2,028 0,043 diterima

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024

PEMBAHASAN
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1
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mampu mendorong peningkatan OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. Temuan
empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan
penelitian ini, diantaranya Puspitasari (2014), Sahrah (2017), Aswin & Rahyuda (2017),
Claudia (2018), Jehanzeb (2020), yang menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel gaya kepemimpinan yang
memperoleh tanggapan responden yang sedang, dengan item yang tinggi, yakni: memantau
bawahan menyelesaikan tugas pada indikator gaya instruksi; atasan mau menerima dan
mendengarkan pendapat pada indikator gaya konsultasi; atasan mau ikut berpartisipasi
menyelesaikan pekerjaan pada indikator gaya partisipasi; tanggung jawab pekerjaan
dilimpahkan kepada bawahan bilamana dibutuhkan pada indikator gaya delegasi.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah
menunjukkan cara kerja yang baku pada indikator gaya instruksi; memberikan kesempatan
pegawai untuk menyampaikan perasaan dan perhatiannya pada indikator gaya konsultasi;
saling berbagi ide dalam membuat keputusan pada indikator gaya partisipasi; percaya
dengan kemampuan bawahan melakukan pekerjaan dengan baik pada indikator gaya
delegasi.

Temuan ini juga mendukung grand teori terkait gaya kepemimpinan dengan OCB,
diantaranya Fielder dalam Amstrong (1999), para pemimpin yang paling efektif
mencocokkan gaya kepemimpinan mereka dengan situasi, meliputi gaya kerja yang mereka
sukai dan sifat kepribadian, serta hakikat dari tugas dan kelompok. Pemimpin mempunyai
sifat, watak, kepribadian tersendiri yang unik dan khas, sehingga kepribadiannya yang
membedakan dirinya dengan orang lain.

Campling, et.al, (2002), menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola
pendekatan yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin (leadership style is the recurring
pattern of behavior exhibited by aleader). Pendapat senada disampaikan oleh Newstrom dan
Davis (2002), gaya kepemimpinan adalah gaya total dari tindakan eksplisit dan implisit
pemimpin yang dilihat oleh pegawainya (leadership style is the total pattern of explicit
leaders actions as seen by employees).

Terkait dengan manajerial, gaya kepemimpinan juga merupakan fungsi sikap manajer
terhadap bawahannya, sebagaimana dinyatakan oleh Mullins (2005), bahwa gaya
kepemimpinan manajerial adalah fungsi sikap manajer terhadap bawahannya, dan asumsi
tentang sifat dan pendekatan manusia (the style of managerial leadership is a function of the
manager’s attitudes towards people, and assumptions about human nature and behavior). Oleh
karena itu, gaya kepemimpinan akan berpengaruh terhadap pendekatan bawahannya.
Sebagaimana dinyatakan oleh Cunningham & Cordeiro (2003), gaya kepemimpinan
mempengaruhi perilaku bawahannya terutama perilaku bawahan yang mendukung
penggunaan gaya yang disukai (leadership style may in fact, influence the behavior of
subordinates in such a away that the subordinates behavior actually supports the use of the
leader’s preferred style, becoming a self-fulfilling prophecy). Hal ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh terhadap kepercayaan pegawai, sehingga dapat menumbuhkan
komitmen dan perawat siap melakukan OCB, terutama jika gaya kepemimpinan yang
diterapkan disukai pegawainya.

Hersey dan Blanchard, menyebutkan ada empat indikator dari gaya kepemimpinan,
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yaitu: (1) Gaya kepemimpinan instruksi, (2) gaya kepemimpinan konsultasi, (3) gaya
kepemimpinan partisipasi, dan (4) gaya kepemimpinan delegasi.
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa integritas yang makin tinggi mampu
mendorong peningkatan OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. Temuan empiris ini
mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini,
diantaranya Beauregard (2012), Paramasivam (2015), Khodabandeh (2015), yang
menyimpulkan bahwa integritas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel integritas yang mendapatkan
tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Bersyukur dan bangga
berprofesi sebagai karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator keyakinan dasar; mampu
menjaga diri dari situasi benturan kepentingan pada indikator kekuatan daya nalar; siap
menanggung resiko pada indikator keberanian moral. Sedangkan, item yang memperoleh
tanggapan responden yang lemah adalah merasa terhormat dan bermartabat sebagai
karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator keyakinan dasar; mampu merencanakan perubahan
pada indikator kekuatan daya nalar; siap menanggung resiko pada indikator keberanian
moral.

Temuan penelitian ini juga mendukung grand teori terkait, diantaranya Permen PAN-
RB Nomor 60 Tahun 2020, integritas adalah konsistensi berperilaku yang selaras dengan
nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur dalam hubungan dengan atasan, rekan kerja,
bawahan langsung, dan pemangku kepentingan, serta mampu mendorong terciptanya
budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau keputusan beserta risiko yang
menyertainya.

Integritas merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai,
sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2016) salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor psikologis individu yaitu individu yang
memiliki integritas tinggi antara fungsi jasmani dan rohaninya. Integritas menuntut seorang
pegawai untuk bersikap jujur, berani, bijaksana dan bertanggung jawab dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya. Semakin baik integritas seorang pegawai maka semakin baik
pula kinerja yang dihasilkan. Integritas merupakan bentuk tanggung jawab seseorang atas
apayang dilakukannya dan hasilnya sesuai dengan norma, nilai atau prinsip yang benar, dan
pendirian yang teguh tanpa paksaan dari pihak manapun (Wetik et al., 2018).

Permen PAN-RB Nomor 60 Tahun 2020, menyebutkan bahwa integritas merupakan
konsistensi berperilaku yang selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur
dalam hubungan dengan atasan, rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku kepentingan,
serta mampu mendorong terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan
atau keputusan beserta risiko yang menyertainya.

Indikator integritas menurut Permen tersebut di atas adalah: (1) Keyakinan Dasar
Kualitas Integritas individu dipengaruhi oleh keyakinan dasar (beliefs), yakni nilai-nilai yang
telah terinternalisasi dan menjadi dasar pertimbangan yang bersangkutan untuk bertindak.
Sebagian besar sikap dan tindakan manusia baik secara individu maupun kelompok berakar
dari keyakinan yang dianutnya. Keyakinan yang sudah sedemikian melekat pada seorang
individu (terinternalisasi), secara sadar atau tidak, akan membuat yang bersangkutan
melakukan tindakan yang sesuai dengan keyakinan yang dianutnya tersebut.

Dalam hal Pembangunan Integritas Pegawai ASN (perawat), keyakinan yang
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melandasinya terdiri atas; (2) kekuatan daya nalar: Kekuatan daya nalar merupakan
kapasitas Pegawai ASN untuk melakukan pengendalian terhadap proses berpikir,
memotivasi, mempengaruhi, dan bertindak. Kemampuan ini merupakan kemampuan
individu dalam menata dan mengatur diri sendiri secara proaktif dan responsif, bukan
sekedar reaktif terhadap peristiwa eksternal. Pegawai ASN dimaksud memiliki kekuatan
untuk mempengaruhi tindakan diri sendiri untuk menghasilkan perilaku dan tindakan
tertentu sesuai dengan kriteria Integritas individu Pegawai ASN. Kekuatan daya nalar terdiri
atas; serta (3) keberanian moral: Keberanian moral merupakan kekuatan mental individu
dan kepercayaan diri dalam membuat keputusan moral untuk menyelesaikan dilema etika,
yang terdiri atas: (a) Pengenalan Situasi Moral: Kemampuan individu Pegawai ASN untuk
mengenali apakah situasi yang dihadapinya merupakan permasalahan moral, (b) Pilihan
Moral: Keberpihakan atau pilihan sikap individu Pegawai ASN terhadap situasi moral yang
dihadapi berdasarkan keyakinan dan kekuatan daya nalar individu, (c) Individualitas:
Kemampuan individu Pegawai ASN untuk mengambil keputusan dengan memperhitungkan
risiko dalam situasi yang harus dilakukan secara individu, (d) Pengelolaan Rasa Takut:
Kemampuan individu Pegawai ASN untuk mengendalikan rasa takut melalui pertimbangan
resiko dan tujuan pribadi dan organisasi yang ingin dicapai.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan yang makin baik
mampu mendorong peningkatan komitmen organisasi Perawat RSUD Ar Rozy Kota
Probolinggo. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Nur Aini, et al. (2022), Aggarwal-Gupta, et al.
(2010), Tri Putranto, et al. (2019), Firmansyah, et al. (2022), Rahman & Karan (2012),
Alijanpour, et al. (2013), yang menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Tetapi, hasil penelitian ini tidak
mendukung hasil yang telah dicapai oleh Rivaldo (2021), bahwa gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel gaya kepemimpinan yang
memperoleh tanggapan responden yang sedang, dengan item yang tinggi, yakni: memantau
bawahan menyelesaikan tugas pada indikator gaya instruksi; atasan mau menerima dan
mendengarkan pendapat pada indikator gaya konsultasi; atasan mau ikut berpartisipasi
menyelesaikan pekerjaan pada indikator gaya partisipasi; tanggung jawab pekerjaan
dilimpahkan kepada bawahan bilamana dibutuhkan pada indikator gaya delegasi.
Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah menunjukkan
cara kerja yang baku pada indikator gaya instruksi; memberikan kesempatan pegawai untuk
menyampaikan perasaan dan perhatiannya pada indikator gaya konsultasi; saling berbagi
ide dalam membuat keputusan pada indikator gaya partisipasi; percaya dengan kemampuan
bawahan melakukan pekerjaan dengan baik pada indikator gaya delegasi.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa Integritas yang makin tinggi mampu
mendorong peningkatan komitmen organisasi Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo.
Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan
penelitian ini, diantaranya Hameli & Ordun (2022), Saman Zeb & Nawaz (2016), Benna, et al.
(2017), Rathi & Rastogi (2009), A.Orgambidez, et al. (2019), yang menyimpulkan bahwa
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integritas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel integritas yang mendapatkan
tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Bersyukur dan bangga
berprofesi sebagai karyawan RSUD Ar Rozypada indikator keyakinan dasar; mampu menjaga
diri dari situasi benturan kepentingan pada indikator kekuatan daya nalar; siap menanggung
resiko pada indikator keberanian moral. Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan
responden yang lemah adalah merasa terhormat dan bermartabat sebagai karyawan RSUD
Ar Rozy pada indikator keyakinan dasar; mampu merencanakan perubahan pada indikator
kekuatan daya nalar; siap menanggung resiko pada indikator keberanian moral.
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa Komitmen organisasi yang makin baik
mampu mendorong peningkatan OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. Temuan
empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan
penelitian ini, diantaranya Premchandani & Sitlani (2015), Ahmed, etal. (2013), Arumi, et al.
(2019), yang menyimpulkan komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Tetapi, hasil yang diperoleh tidak mendukung hasil penelitian dari Lin &
Chang (2015), bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel komitmen organisasi yang
mendapatkan tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Merasa
memiliki RSUD Ar Rozy pada indikator affective commitment; khawatir jika berhenti bekerja
sebagai karyawan RSUD Ar Rozy pada indikator continuance commitment; lebih baik bekerja
sepanjang karir di RSUD Ar Rozypada indikator normative commitment. Sedangkan, item
yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah membanggakan RSUD Ar Rozy
pada indikator affective commitment; bekerja merupakan kebutuhan dan keiinginan pada
indikator continuance commitment; meskipun dapat tawaran lebih baik tetap tidak ingin
pindah pada indikator normative commitment.

Tentunya temuan ini juga mendukung grand teori terkait, diantaranya. Allen & Meyer
(2013) menjelaskan bahwa komitmen organisasi dapat diartikan sebagai sejauh mana
seseorang karyawan mengalami rasa kesatuan dengan organisasi mereka. Mowday (2001)
menyebutkan bahwa komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen organisasional.
Menurut dia, komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi dari keterlibatan seseorang
yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan anggota
organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Komitmen organisasi yang dikemukakan
oleh Mowday (1980) ini memiliki ciri-ciri, yaitu: (1) belief yang kuat serta penerimaan
terhadap tujuan dan nilai organisasi; (2) kesiapan untuk bekerja keras; serta (3) keinginan
yang kuat untuk bertahan dalam organisasi. Komitmen ini tergolong komitmen sikap atau
afektif karena berkaitan dengan sejauhmana individu merasa nilai dan tujuan pribadinya
sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi. Semakin besar kongruensi antara nilai dan tujuan
individu dengan nilai dan tujuan organisasi maka semakin tinggi pula komitmen pegawai
pada organisasi dan komitmen organisasi terbangun apabila masing-masing individu
mengembangkan tiga sikap yang saling berhubungan terhadap organisasi dan atau profesi
yaitu: Indentifikasi, Keterlibatan, Loyalitas.
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Robbins (2001) komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang
tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen
organisasi yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Winner
(1982) dalam Asriningati (2006) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai dorongan
dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan
organisasi sesuai dengan tujuan dan lebih mengutamakan kepentingan organisasi di
bandingkan kepentingannya sendiri. Komitmen sebagai prediktor kinerja seseorang
merupakan prediktor yang lebih baik dan bersifat global, dan bertahan dalam organisasi
sebagai suatu keseluruhan dari pada kepuasan kerja semata. Seseorang dapat tidak puas
dengan pekerjaan tertentu dan menganggapnya sebagai kondisi sementara, tapi tidak puas
terhadap organisasi adalah sebagai suatu keseluruhan, dan ketidakpuasan tersebut bila
menjalar ke organisasi, dapat mendorong seseorang untuk mempertimbangkan. Luthans
(2002), menyebutkan bahwa Komitmen Organisasional adalah Keinginan kuat untuk tetap
bertahan sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha sesuai keinginan organisasi,
keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan. Hunt & Morgan (1994) dalam Sopiah (2008) mengemukakan bahwa
karyawan memiliki komitmen organisasional yang tinggi bila: (1) Memiliki kepercayaan dan
menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) Berkeinginan untuk berusaha ke arah pencapaian
tujuan organisasi, dan (3) Memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan sebagai anggota
organisasi.

Supriono, 2004, memberikan pendapat bahwa sesorang dapat merasa terikat dan
komitmen dengan lingkup organisasi dikarenakan faktor pekerjaan, jabatan dan
keberadaannya. Hubungan korelasi antara komitmen organisasi dan pekerjaan lain yang
terkait. Korelasi tersebut digambarkan terkait dengan keseluruhan kepuasan kerja, kinerja,
berhenti dalam bekerja, dengan kepribadian seorang pegawai. Alien & Meyer (1993)
menyatakan bahwa Komitmen organisasi (organizational commitment) terdiri dari tiga
yaitu: ‘“continuance commitment, affective commitment and normatif commitment”.
Dimaksudkan bahwa continuance commitment adalah dimana pnbadi seseorang untuk tetap
bekerja pada suatu organisasi disebabkan karena ketidakmampuannya mengupayakan jenis
pekekerjaan yang lain. Dan affective commitment adalah kekuatan keinginan seseorang untuk
terus bekerja pada suatu organisasi disebabkan karena kesesuaian dan keinginannya,
sementara normative commitment merujuk pada perasaan kewajiban seseorang untuk tetap
pada suatu organisasi karena adanya tekanan atau daya tarik.

Dessler (1999), menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki komitmen tinggi memiliki
nilai absensi yang rendah dan memiliki masa bekerja yang lebih lama dan cenderung untuk
bekerja lebih keras serta menunjukan prestasi yang lebih baik. Tingginya komitmen para
pegawai tersebut di atas tidak terlepas dari rasa percaya pegawai akan baiknya perlakuan
manajemen terhadap mereka, yaitu adanya pendekatan manajemen terhadap sumber daya
mansuai sebagai asset berharga dan tidak semata-mata sebagai komoditas yang dapat
dieksploitasi sekehendak manajemen. Komitmen organisasional itu menggambarkan sejauh
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mana seseorang mengidentifikasikan dirinya dengan organisasinya dan kesediaannya untuk
tetap bertahan dalam organisasinya. Individu yang memiliki komitmen yang rendah pada
organisasi seringkali hanya menunggu kesempatan yang baik untuk keluar dari pekerjaan
mereka.

Luthans (2002), menyebutkan bahwa Komitmen Organisasional adalah Keinginan kuat
untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha sesuai keinginan
organisasi, keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.

Komitmen organisasi sebagaimana telah diuraikan di atas berdasarkan pendapat para
ahli dapat mendorong peningkatan OCB perawat, dalam hal ini OCB perawat RSUD Ar Rozy

Kota Probolinggo.
Pembahasan Peran Mediasi Komitmen Organisasi (Hasil Uji He)
Hasil pengujian Hipotesis 6 menunjukkan bahwa 6. Komitmen organisasi tidak

mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
OCB Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. Hasil ini tidak mendukung hasil penelitian
sebelumnya, diantaranya Muhammad (2014), Bhal, et al. (2009), Purbaa, et al. (2014),
Farzaneh & Kazem (2014), Claudia (2018), Yeh (2019).

Ketidakmampuan komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap OCB, boleh jadi disebabkan oleh item yang lemah pada tanggapan
responden, diantaranya pimpinan menunjukkan cara kerja yang baku pada indikator gaya
instruksi; pimpinan memberikan kesempatan pegawai untuk menyampaikan perasaan dan
perhatiannya pada indikator gaya konsultasi; pimpinan dan bawahan saling berbagi ide
dalam membuat keputusan pada indikator gaya partisipasi; serta pimpinan percaya dengan
kemampuan bawahan melakukan pekerjaan dengan baik pada indikator gaya delegasi.

Fakta fenomena yang ada pada perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo, bahwa
mereka mengenal pimpinan mereka belum lama dan masa kerja para perawat ini belum lama
di RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo berdiri dan beroperasi
juga belum begitu lama. Hal ini dapat berdampak kepada komitmen perawat pada RSUD Ar
Rozy Kota Probolinggo. Komitmen karyawan belum mampu menjadi mediasi yang kuat atas
pengaruh gaya kepeminmpinan terhadap OCB, terbukti dengan gaya kepemimpinan dapat
secara langsung mendorong peningkatan OCB.

Pembahasan Peran Mediasi Komitmen Organisasi (Hasil Uji H7)

Sedangkan, hasil pengujian Hipotesis 7, menunjukkan bahwa komitmen organisasi
mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh integritas terhadap OCB
Perawat RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo. Hal ini menunjukan bahwa hasil yang diperoleh
mendukung hasil penelitian sebelumnya, diantaranya Muhammad (2014), Bhal, etal. (2009),
Purbaa, et al. (2014), Farzaneh & Kazem (2014), Claudia (2018), Yeh (2019).

Temuan empiris ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif variabel OCB
yang mendapatkan tanggapan tinggi dari responden, diantaranya mampu berpikir kreatif
untuk membangun kinerja unit kerja bersama rekan sekerjaaltruism; berkemampuan
membangun kebersamaan dengan teman sekerja dalam menjaga integritas unit kerja dari
berbagai isu yang terjadipada indikator civic virtue; bekerja tetap menjaga kesetabilan
kinerja yang efektif efisien dan produktif ketika bekerja pada indikator conscinetiousness;
setiap pegawai harus siap menjaga kerahasiaan informasi yang telah dilakukan unit kerja
yang sifat rahasia negara.pada indikator courtesy; kedisiplinan dalam menjalankan pekerjaan
untuk pencapaian kinerja harus dilakukan secara efektif tepat waktu dan efisien serta
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produktif pada indicator sportmanship.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah bekerja
sebagai pelayan publik harus mampu bekerja sama saling peduli, menjaga kekompakan
dalam menjalankan tugas . pada indikator altruism; berkemampuan untuk mengajak seluruh
pegawai dilingkungan kerja kami memjunjung tinggi nilai-nilai organisasi pada indikator
civic virtue; bekerja tetap menjaga kesetabilan kinerja yang efektif efisien dan produktif
ketika bekerja pada indikator conscinetiousness; sebagai pegawai harus mampu mengelolah
informasi dan dapat membangun perkembangan digitalisasi kinerja.pada indikator courtesy;
seluruh pegawai pada unit kerja kami dituntut untuk loyal dalam bekerja sepanjang waktu
bila ditugasi negarapada indicator sportmanship.

Hasil yang diperoleh juga mendukung beberapa grand teori yang menjadi rujukan
penelitian, diantaranya Aldag dan Resckhe (1997), Organizational Citizenship
Behavior merupakan kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja.
OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, menjadi
volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di
tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang merupakan salah
satru bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku social yang positif, konstruktif dan bermakna
membantu.

Organ (1988), mendefiniskan OCB sebagai perilaku individu yang bebas, tidak
berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan system reward dan bisa meningkatkan
fungsi efektif organisasi. Organ mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat
bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari
sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi
organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh
persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak
dengan organisasi; melainkan sebagai pilihan personal (Podsakoff, et al., 2000).

Menurut Podsakoff et al. (2000), OCB dapat mempengaruhi keefektifan organisasi
karena beberapa alasan. Pertama, OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan
kerja. Kedua, OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial. Ketiga, OCB
dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-
tujuan produktif. Keempat, OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan
sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan. Kelima, OCB dapat
dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara anggota-
anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja. Keenam, OCB dapat meningkatkan
kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan Sumber Daya Manusia
yang handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang
lebih menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. Dan terakhir,
OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-
perubahan lingkungan bisnisnya.

Organ mengemukakan lima dimensi primer (indikator) dari OCB (Allison, dkk, 2001)
sebagai berikut:

1. Altruism, yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas
yang berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasional
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2. Civic Virtue, menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi
organisasi baik secara professional maupun social alamiah.

3. Conscinetiousness, berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standar
minimum

4. Courtesy, adalah perilaku meringankan problem-problem yang berkaitan dengan
pekerjaan yang dihadapi orang lain.

5. Sportmanship, berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu yang merusak
meskipun merasa jengkel.

Kelima indikator inilah yang menjadi rujukan penelitian ini dalam mendefenisikan
operasional varibel penelitian.

Implikasi Praktis
Dari tujuh hipotesis yang diajukan penelitian ini, enam hipotesis dapat dibuktikan,
tetapi terdapat satu hipotesis yang ditolak, yakni komitmen organisasi tidak mampu secara
kuat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap OCB, namun atas pengaruh
integritas terhadap OCB, dalam hal ini komitmen organisasi mampu berperan sebagai
mediasi yang berarti. Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
maupun integritas keduanya diperlukan untuk mendorong peningkatan komitmen
organisasi dan OCB perawat di RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo.
Peran mediasi komitmen organisasi juga kuat, tetapi tidak sekuat pengaruh langsung
gaya kepemimpinan maupun integritas terhadap OCB. Komitmen organisasi tidak berhasil
memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap OCB. Hal ini dapat dipahami karena
RSUD Ar Rozy Kota Probolinggo belum lama beroperasi, sehingga para perawat juga baru
saja bekerja di rumah sakit pemerintah daerah Probolinggo ini, sehingga komitmen mereka
tentunya tidak sama dengan jika mereka telah lama bekerja
Keterbatasan Penelitian dan Arah bagi Peneliti Selanjutnya
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga
variabel, yaitu, Gaya Kepemimpinan, Integritas, dan Komitmen Organisasu, sedangkan
masih banyak faktor lain yang berpotensi mempengaruhi OCB para perawat RSUD Ar Rozy
Kota Probolinggo.

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu terkadang jawaban
yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya.

3. Keterbatasan pengetahuan penulis dalam membuat dan menyusun tulisan ini, sehingga
perlu diuji kembali keandalannya di masa depan.

4. Keterbatasan data berjumlah 55 responeden yang digunakan dalam penelitian ini
membuat hasil kurang maksimal.

5. Tentunya penelitian berikutnya diharapkan lebih menyempurnakan dengan melakukan
pengembangan variabel, sampel, metodologi, dan lain sebagainya.
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