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ABSTRACT 

One indicator of the success of the healthcare industry, especially hospitals, is the level of 

employee performance. One of the performances that plays an important role is the 

performance of nurse services to patients, nurses have an obligation to provide medical and 

non-medical services to patients. Good performance reflects the performance of a hospital, so 

performance is important to be optimized so that the hospital's success rate is optimal. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is an important aspect that every nurse needs to 

have to support effectiveness at work, the level of commitment to the organization is an aspect 

that plays a role for every nurse in supporting the achievement of hospital goals, and a high 

level of job satisfaction makes nurses provide the best service. Research data will be collected 

through a physical questionnaire which will be given to 100 inpatient nurses at RSUD Dr. 

Adjidarmo Lebak district. Data analysis used the Smart PLS application version 4.0.7.8 and 

the partial least square equation analysis method. There is a positive and significant effect 

between OCB, organizational commitment, and job satisfaction on the performance of 

inpatient nurses at RSUD Dr. Adjidarmo Lebak disctrit. 

 

Keywords: Organizational citizenship behavior, Organizational commitment, Job satisfaction, 

Job performance 

 

 

PENDAHULUAN 

Keberhasilan dalam mencapai tujuan 

sebuah rumah sakit salah satunya dengan 

memperhatikan kinerja rumah sakit dalam 

memberikan pelayanan secara kesehatan 

maupun diluar aspek kesehatan.1 Salah satu 

kinerja yang diperhatikan adalah kinerja 

setiap tenaga medis yang bekerja dirumah 

sakit terutama perawat yang memberikan 

pelayanan kesehatan dan non kesehatan 

bagi pasien-pasien yang berkunjung.2 

Kinerja perawat yang baik akan 

meningkatkan kepuasaan pasien terhadap 

pelayanan kesehatan yang diberikan, 

sehingga indikator kepuasan pasien menjadi 

salah satu refleksi terhadap kinerja seorang 

perawat. Dilakukan pra survei 

menggunakan kuesioner adaptasi dari 
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kuesioner SERVQUAL yang dilakukan 

kepada 40 pasien yang tersebar di sembilan 

ruang rawat inap yang berada di RSUD Dr. 

Adjidarmo Kabupaten Lebak.

 

 

Tabel 1. Survei Kepuasaan Pasien 

Pernyataan STP TP CP P SP 

Penampilan perawat rapih   9 21 10 

   (22.5%) (52.5%) (25%) 

Perawat rawat inap menunjukan sikap ramah  13 15 12  

  (32.5%) (37.5%) (30%)  

Perawat memberikan pelayanan sesuai dengan   11 20 9 

kebutuhan pasien   (27.5%) (50.0%) (2.5%) 

Perawat memperhatikan sungguh-sungguh kepada  5 24 11  

pasien  (12.5%) (60%) (27.5%)  

Perawat memberikan informasi tentang kondisi  3 17 16 4 

pasien secara cepat  (7.5%) (42.5%) (40%) (10%) 

Perawat memberikan pelayanan yang tepat   14 21 5 

   (35%) (52.5%) (12.5%) 

Perawat menunjukan sikap peduli terhadap pasien   19 20 1 

   (47.5%) (50%) (2.5%) 

Perawat memberikan pertolongan apabila pasien   10 20 10 

mengalami kesulitan   (25%) (50%) (25%) 

Perawat mengerti kebutuhan yang dibutuhkan oleh 

pasien 

  16 (40%) 19 

(47,5%) 

5 

(12,5%) 

(STP: Sangat Tidak Puas; TP: Tidak Puas; CP: Cukup Puas; P: Puas; SP: Sangat Puas) 

 

Hasil survei kepuasaan pasien 

terhadap pelayanan perawat di ruang rawat 

inap RSUD Dr. Adjidarmo Kabupaten 

Lebak menunjukan bahwa masih terdapat 

tingkat kepuasaan pasien yang tidak puas 

dibeberapa aspek kinerja perawat dan 

beberapa masih cukup puas dengan kinerja 

perawat. Hasil survei ini dapat menjadi 

sebuah dasar pemikiran adanya beberapa 

permasalahan yang mempengaruhi kinerja 

perawat yang kurang optimal. 

Sebanyak 32,5% pasien tidak puas 

dengan sikap perawat yaitu sikap ramah 

dan sebanyak 37,5% pasien cukup puas. 

Sebanyak 13,5% pasien tidak puas dengan 

perhatian yang diberikan perawat kepada 

pasien dan 60% hanya cukup puas. 

Sebanyak 7,5% pasien tidak puas dengan 

kinerja perawat dalam kecepetan 

memberikan informasi. Survei kinerja 

perawat dengan sembilan indikator ini 

menunjukan mayoritas pasien masih cukup 

puas dengan kinerja perawat, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa terdapat kinerja 

perawat yang kurang optimal. 

Perilaku OCB adalah perilaku 

sukarela seorang individu yang tidak 

berkaitan dengan pengimbalan, namun 

berkontribusi dalam efektivitas sebuah 

rumah sakit.3,4 Perilaku OCB seharusnya 

dimiliki oleh setiap karyawan untuk 

membantu efektivitas didalam bekerja dan 

membuat kinerja semakin optimal.5 

Tingkat komitmen didalam bekerja 

berperan penting terhadap masa bekerja 

perawat dan komitmen untuk memberikan 
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pelayanan yang terbaik.6 Setiap perawat 

yang bekerja akan memiliki perasaan 

terhadap pekerjaannya, perasaan tersebut 

dapat bersifat puas atau tidak puas, 

sehingga tingkat kepuasaan menjadi 

sebuah aspek dasar yang menentukan 

kinerja perawat didalam bekerja.7,8 

Menurut penelitian terdahulu 

terdapat hubungan antara perilaku OCB 

terhadap kinerja perawat.9–11 Hubungan 

antara komitmen organisasi terhadap 

kinerja dan hubungan antara kepuasaan 

kerja terhadap kinerja.7,12,13 Dengan 

masalah kinerja perawat yang kurang 

optimal dan kesenjangan penelitian yang 

ditemukan, penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan mengetahui pengaruh perilaku OCB, 

komitmen organisasi, dan kepuasaan kerja 

terhadap tingkat kinerja perwat rawat inap. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan jenis 

penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

potong lintang dengan variabel independen 

berupa Organizational Citizenshipship 

Behavior (OCB), komitmen organisasi, 

dan kepuasaan kerja terhadap variabel 

dependen yaitu kinerja. Penelitian ini 

dilakukan di RSUD Dr. Adjidarmo 

Kabupaten Lebak dengan populasi 

penelitian adalah perawat rawat inap dan 

sampel penelitian yaitu 100 perawat rawat 

inap yang sudah bekerja >1 tahun atau 

sudah memiliki nilai SKP. Penelitian ini 

menggunakan data sekunder berupa 

kuesioner fisik dengan penilaian 5 skala 

likert. 

Data hasil penyebaran kuesioner 

akan dilakukan analisis data menggunakan 

aplikasi perangkat lunak SmartPLS versi 

4.0.7.8 dengan teknik analsis PLS-SEM 

dengan melakukan evaluasi dua komponen 

yaitu evaluasi outer model dan inner 

model. Outer model terdiri dari uji validitas 

konvergen dengan melihat nilai loading 

factor >0,7 dan nilai Average Variance 

Extrated (AVE) >0,5, uji validitas 

diskriminan dengan uji Heterotarait-

monotrait ratio (HTMT) nilai <0.9, dan uji 

reliabilitas konstruk dengan nilai 

Composite Reliability (CR) ≥ 0.7 maka 

indikator yang digunakan untuk mengukur 

variabel laten telah reliabel.14,15 

Tahap pertama evaluasi inner model 

adalah melihat nilai coefficient of 

detrmination atau R2 yang bertujuan untuk 

menentukan kemampuan penjelasan dan 

prediksi model yang diajukan untuk diuji 

empiris, semakin tinggi nilai R2 akan 

semakin baik. Terdapat tiga tingkatan nilai 

R2 yaitu 0,25, 0,5, dan 0,75 yang diartikan 

sebagai kategori lemah, moderat, atau 

kuat.14,15 Tahap selanjutnya setelah 

evaluasi model penelitian adalah tahap 

pengujian hipotesis penelitian. Dilakukan 

analisis melalui menu kalkulasi 

bootstrapping untuk memberikan hasil 

analisis hubungan antar variabel dependen 

dan independen yang signifikan secara 

statistik apabila nilai T- statistic ≥ 1,645 

dan nilai P-value <0,05.14 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden penelitian ini sebanyak 

100 perawat rawat inap yang tersebar di 

beberapa bangsal rawat inap. Tabel 1 

menunjukan profil responden dengan 

mayoritas responden adalah perempuan 

(85%) berusia 31-40 tahun (62%) dengan 

latar belakang pendidikan D3 (61%) dan 

masa kerja di rumah sakit >4 tahun (78%). 
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Tabel 2. Profil Responden 

Variabel Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin Pria 15 15 

 Wanita 85 85 

Usia 20-30 tahun 10 10 

 31-40 tahun 62 62 

 41-50 tahun 27 27 

 >50 tahun 1 1 

Pendidikan D3 61 61 

 S1 39 39 

 S2 0 0 

Masa Kerja < 2 tahun 6 6 

 2-4 tahun 16 16 

 >4 tahun 78 78 

 

Analisis outer model terdiri dari 

uji validitas konvergen, uji validitas 

diskriminan, dan uji reliabilitas. Setiap 

indikator penelitian dapat dinyatakan 

valid secara konvergen apabila 

memenuhi dua kriteria yaitu nilai 

loading factor >0.7 dan nilai average 

variance extracted AVE >0.5. Uji 

validitas diskriminan dilakukan 

menggunakan metode HTMT 

(Heterotrait Monotrait), indikator 

dapat dinyatakan valid secara 

diskriminan apabila nilai HTMT <0.9. 

Uji Reliabilitas dilakukan dengan 

memperhatikan nilai composite 

reliability (CR) >0.7) atau Cronbach 

alpha >0.7, sehingga indikator 

penelitian dapat dinyatakan reliabel.14

 

Gambar 1. Model Pengukuran
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas & Reliabilitas 

Konstruk Indikator Outer Loading 

Kepuasan Kerja (AVE = 0.743 ; Cronbach’s Alpha = 0.931 ; CR = 0.946) 

JS 1 Saya merasa puas dengan pemberian yang diberikan rumah sakit 

terutama gaji 

0.861 

JS 2 Saya merasa senang dengan pekerjaan saya yang sedang dijalani saat 

ini 

0.883 

JS 3 Saya merasa puas dengan kepemimpinan atasan saya 0.856 

JS 4 Saya mendapatkan promosi jabatan apabila pekerjaan saya baik 0.820 

JS 5 Saya memiliki hubungan yang baik dengan perawat lain 0.863 

JS 6* Standart operasional rumah sakit membuat saya sangat kelelahan 0.888 

Komitmen Organisasi (AVE = 0.758 ; Cronbach’s Alpha = 0.920 ; CR = 0.940) 

OC 1 Saya bangga memilih untuk bekerja dirumah sakit ini 0.869 

OC 2 Saya bekerja di rumah sakit ini karena banyak keuntungan bagi 

profesi saya kedepannya 

0.848 

OC 3 Saya tidak pindah bekerja ketempat lain karena saya tidak 

menemukan rumah sakit yang dapat memberikan keuntungan sebesar 

ini 

0.884 

OC 4 Saya mau bekerja di rumah sakit ini selamanya saya mampu 0.873 

OC 5 Saya bersedia untuk memberikan pelayanan yang terbaik agar tujuan 

rumah sakit ini tercapai 

0.877 

Organizational Citizenship Behavior (AVE = 0.725 ; Cronbach’s Alpha = 0.937 ; CR = 0.949) 

OCB 1 Saya bersedia menggantikan tugas karyawan lain ketika yang 

bersangkutan tidak dapat menjalankan tugas 

0.883 

OCB 2 Saya tidak pernah mengeluh mengenai pekerjaan yang dilimpahkan 

kepada saya 

0.862 

OCB 3 Saya selalu menjaga nama baik rumah sakit 0.870 

OCB 4 Saya mematuhi segala peraturan rumah sakit meskipun tidak ada yang 

mengawasi 

0.791 

OCB 5 Saya datang lebih awal sehingga saya sudah siap pada saat jam 

operasional 

0.844 

OCB 6 Saya ikut hadir dalam setiap pertemuan-pertemuan yang diadakan 

oleh manajemen rumah sakit 

0.878 

OCB 7 Saya mau mengikuti pelatihan yang diadakan oleh rumah sakit untuk 

meningkatkan mutu pelayanan 

0.829 

Kinerja (AVE = 0.684 ; Cronbach’s Alpha = 0.907 ; CR = 0.928) 

JP 1 Saya dapat menetapkan prioritas pekerjaan sehingga saya dapat 

menyelesaikan tepat waktu 

0.870 

JP 2 Saya dapat mengatur waktu kerja dengan efisien 0.862 

JP 3 Saya berusaha untuk memperbarui keterampilan sesuai dengan 

pekerjaan saya 

0.854 

JP 4 Saya berperan aktif dalam rapat 0.813 

JP 5* Saya membicarakan sisi negatif pekerjaan saya dengan orang lain 0.791 

JP 6* Saya cenderung mengeluh terhadap masalah kecil yang saya alami 

tentang pekerjaan saya 

0.766 

(*: Unfavourable Question) 

 

Pada tabel 2 terdapat empat variabel konstruk dengan masing-masing indikator 
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dengan nilai loading factor >0.7 dan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) > 0.5, 

sehingga indikator yang digunakan pada 

penelitian ini dinyatakan valid dan dapat 

diterima untuk dilakukan pengolahan. 

Hasil uji reliabilitas, menunjukkan nilai 

composite reliability (CR) pada setiap 

masing-masing variabel yaitu >0.7 atau 

nilai cronbach’s Alpha juga yang memiliki 

nilai >0.7. Hal ini mengartikan bahwa data 

penelitian memenuhi ketentuan composite 

reliability atau cronbach’s Alpha, 

sehingga semua indikator konsisten dan 

stabilitas instrumen baik dan layak 

digunakan sebagai variabel penelitian. 

Selanjutnya dilakukan uji validitas 

diskriminan dengan uji HTMT, hasil uji 

validitas diskriminan sebagai berikut. 

 

Tabel 4. Validitas Diskriminan 

Variabel HTMT 

Kepuasaan Kerja ➔ Kinerja 0.886 

Organizational Citizenship Behavior ➔ Kinerja 0.893 

Organizational Citizenship Behavior ➔ Kepuasaan Kerja 0.757 

Komitmen Organisasi ➔ Kinerja 0.860 

Komitmen Organisasi ➔ Kepuasaan Kerja 0.602 

Komitmen Organisasi ➔ Organizational Citizenship Behavior 0.769 

 

Berdasarkan tabel 3 menunjukan 

hasil uji validitas diskriminan pada setiap 

variabel penelitian. Uji validitas 

diskriminan menggunakan metode HTMT 

(Heterotrait Monotrait) dengan hasil nilai 

<0.9 yang dapat diartikan bahwa masing-

masing konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik. Dengan demikian 

semua variabel yang diteliti dinyatakan 

valid secara diskriminan. 

 

Tabel 5. Koefisien Determinasi (R2) 

Konstruk R-square Kategori 

Kinerja 0,848 substantial predictive power 

 

Pada tabel 5 terdapat dua variabel 

dependen yaitu organizational citizenship 

behavior dan job performance yang 

disertakan juga nilai R2. Variabel 

dependen organizational citizenship 

behavior memiliki nilai R2 0,848 yang 

mengartikan bahwa konstruk kinerja 

termasuk didalam kelompok substantial 

predictive power. 

 

Tabel 6. Path Coefficient, T Statistics and P-Value 

Hipotesis Path Coefficient T-statistics P-value Hasil 

H1: OCB berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

0.270 4.440 0.000 Didukung 

H2: Komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

0.355 4.556 0.000 Didukung 

H3: Kepuasaan kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

0.424 9.949 0.000 Didukung 
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Tabel 6 menunjukan hipotesis 

pertama dengan nilai path coefficient 0,207 

yang bernilai positif, t statistik sebesar 

4,440 (>1,645) dan p-value 0,000 (<0,05). 

Dari ketiga nilai yang diperhatikan dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara OCB dan 

kinerja perawat RSUD Dr. Adjidarmo 

Kabupaten Lebak. Perilaku OCB penting 

dilakukan didalam pelayanan kesehatan 

terutama oleh perawat dalam mencapai 

kinerja yang baik, tugas pekerjaan yang 

diharuskan oleh manajemen dapat bersifat 

tertulis dan tidak tertulis. Perilaku OCB 

menerapkan tugas pekerjaan diluar standart 

manajemen yang dilakukan secara 

sukarela, dengan demikian tugas pekerjaan 

yang harus dilakukan telah tercapai dapat 

menunjukan kinerja yang semakin optimal 

dengan tambahan perilaku OCB.16,17 Hasil 

penelitian ini juga didukung dengan 

penelitian terdahulu oleh Prasetyo (2022) 

yang melakukan penelitian terhadap 155 

perawat di RSUD dr. Soedirman Kebumen 

dengan kesimpulan penelitian menyatakan 

bahwa adanya pengaruh positif dan 

signifikan OCB terhada kinerja.10 

Hipotesis kedua dengan nilai path 

coefficient 0,355 yang bernilai positif, t 

statistik sebesar 4,556 (>1,645) dan p-value 

0,000 (<0,05). Dari ketiga nilai yang 

diperhatikan dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara komitmen organisasi dan kinerja 

perawat RSUD Dr. Adjidarmo Kabupaten 

Lebak. Seorang perawat memutuskan dan 

berkomitmen untuk bekerja disebuah 

rumah sakit membuat perawat akan 

menunjukan kinerja yang optimal, hal ini 

merupakan sebuah bentuk realisasi atas 

komitmen kerja terhadap rumah sakit dan 

sepakat dengan peraturan, standar 

operasional, dan mendukung dalam 

mencapai tujuan rumah sakit.18,19 Salah satu 

tujuan rumah sakit adalah memberikan 

pelayanan kesehatan dan non kesehatan 

secara optimal dan efektif, sehingga 

perawat dengan komitmen yang kuat akan 

memberikan kinerja yang maksimal sesuai 

dengan kebutuhan rumah sakit dalam 

mencapai tujuannya Hasil penelitian ini 

juga didukung dengan penelitian terdahulu 

oleh Otoum et al (2021) yang melakukan 

penelitian terhadap 192 perawat di Hospital 

University Sains Malaysia dengan 

kesimpulan penelitian menyatakan bahwa 

adanya pengaruh positif dan signifikan 

komitmen organisasi terhadap kinerja.7 

Hipotesis ketiga dengan nilai path 

coefficient 0,424 yang bernilai positif, t 

statistik sebesar 9,949 (>1,645) dan p-value 

0,000 (<0,05). Dari ketiga nilai yang 

diperhatikan dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

kepuasaan kerja dan kinerja perawat RSUD 

Dr. Adjidarmo Kabupaten Lebak. Perawat 

yang puas cenderung akan lebih menyukai 

situasi kerjanya dan perasaan positif 

terhadap pekerjaannya. Tingkat kepuasaan 

yang tinggi didasari dari perasaan puas dan 

senang atas pekerjaannya dirumah sakit.2,20 

Kepuasaan yang tinggi mendukung perawat 

dalam memberikan kinerja yang maksimal. 

Hasil penelitian ini juga didukung dengan 

penelitian terdahulu oleh Hidayat et al 

(2018) yang melakukan penelitian terhadap 

120 perawat di rumah sakit Soewandi 

dengan kesimpulan penelitian menyatakan 

bahwa adanya pengaruh positif dan 

signifikan job satisfaction terhadap job 

performance.21 

Penelitian ini memiliki keterbatasan 

dari segi model penelitian, model 

pengukuran, dan analisis hasil penelitian. 

Model penelitian yang masih dapat 

dilakukan pengembangan yang lebih luas, 

model pengukuran dengan instrumen yang 

masih bisa diperbanyak, dan analisis model 
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penelitian yang masih bisa dilakukan 

inovasi seperti disertakan mediasi ataupun 

moderasi. 

 

KESIMPULAN 

Hasil analisis penelitian dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara OCB, kepuasaan kerja, 

dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja perawat rawat inap di RSUD Dr. 

Adjidarmo Kabupaten Lebak. Penelitian 

ini dapat menjadi sarana tambahan dalam 

evaluasi kinerja perawat yang bekerja di 

rumah sakit dengan melihat perilaku 

OCB didalam memberikan pelayanan 

kesehatan, tingkat komitmen yang 

dimiliki oleh setiap perawat, dan tingkat 

kepuasaan kerja yang dirasakan. 

Tingkat kepuasan didalam bekerja 

dapat dipandang berdasarkan aspek 

terhadap manajemen dan lingkungan 

pekerjaanya, tingkat kepuasaan yang 

tinggi akan meningkatkan komitmen 

didalam bekerja setiap perawat sehingga 

perilaku OCB yang sudah dilakukan 

setiap perawat dapat optimal diterapkan 

di lingkungan rumah sakit. Dengan 

semua kondisi ini secara keseluruhan 

akan menjadi sebuah refleksi penilaian 

kinerja perawat didalam bekerja dalam 

memberikan pelayanan kesehatan 

terhadap pasien, hubungan perawat 

dengan manajemen, dan hubungan antar 

perawat. Kinerja yang baik akan 

mendukung pencapaian tujuan rumah 

sakit. 
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