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Abstract   

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a crucial aspect of human resource management that can enhance 

organizational performance and foster a positive work environment. This study investigates the impact of 

compensation and organizational culture on employee behavioral transformation at RSUD Dr. Abdoer Rahman 

Situbondo and its effect on OCB. Using a quantitative approach with a survey design, this study involved 193 

nurses as a sample from a population of 369, determined by the Slovin formula. Data were collected through 

rigorously tested questionnaires for validity and reliability and analyzed using multiple linear regression and 

classical assumption tests. The analysis results revealed that compensation (regression coefficient 0.35, p-value 

0.000) and organizational culture (regression coefficient 0.40, p-value 0.000) had a significant effect on employee 

behavioral transformation. This study concludes that increasing compensation and fostering a supportive 

organizational culture can significantly enhance employee OCB. Therefore, it is recommended that hospital 

management, including the esteemed audience, play a pivotal role in developing a fair compensation policy and 

creating a supportive organizational culture to increase employee motivation and contribution.  This study also 

provides a foundation for further study of other factors that influence OCB. 

Keywords organizational citizenship behavior (OCB), compensation, organizational culture, employee behavior 

transformation. 

1. Pendahuluan 

Keberhasilan suatu perusahaan dalam menjalankan usahanya sangat dipengaruhi oleh peran 

penting sumber daya manusia (SDM). Sofiyanti et al. mengemukakan bahwa setiap perusahaan 

menghadapi kenyataan bahwa keberhasilan usaha tergantung pada kemampuan bersaing dan 

kualitas SDM yang dimiliki. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan produktivitas sangat 

diperlukan guna mencapai tujuan perusahaan dalam pengembangan usahanya (Sofiyanti & 

Najmudin, 2023). SDM tidak hanya sekadar bagian dari manajemen perusahaan; mereka adalah 

aset yang harus dikelola dan dikembangkan dengan baik. Kualitas SDM yang baik menjadi 

kunci agar setiap individu dapat melaksanakan tugasnya secara efektif dalam fungsi-fungsi 

organisasi. 

Salah satu institusi pelayanan jasa di bidang kesehatan adalah rumah sakit, yang bertujuan untuk 

memberikan layanan kepada masyarakat. Rumah Sakit dr. Abdoer Rahem di Situbondo adalah 

salah satu contohnya, telah beroperasi selama lebih dari 40 tahun dan memiliki visi untuk 

menjadi rumah sakit daerah yang bermutu serta kebanggaan masyarakat Situbondo. Dalam 

mewujudkan visi tersebut, rumah sakit ini memerlukan tenaga medis dan non-medis yang 
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berkualitas. Pada tahun 2022, RSUD dr. Abdoer Rahem memiliki total 823 karyawan yang 

terdiri dari 52 tenaga medis, 369 tenaga keperawatan, 181 paramedis non-keperawatan, dan 221 

tenaga non-kesehatan lainnya. Dengan jumlah perawat yang paling besar, yaitu 369 orang, 

perawat memainkan peran krusial dalam memberikan layanan kesehatan yang optimal di rumah 

sakit ini. 

Meskipun pelayanan yang diberikan telah memadai, kebutuhan akan kualitas pelayanan terus 

berkembang. Oleh karena itu, perilaku perawat diharapkan tidak hanya terbatas pada tugas yang 

sudah ditetapkan (in-role behavior), tetapi juga mencakup perilaku ekstra yang dikenal sebagai 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Ulrich dalam Kelana, 2009:60 dalam Astry et al., 

2023). Kepala Seksi Keperawatan mengungkapkan bahwa tidak semua perawat bersedia untuk 

melakukan tugas di luar job desk mereka, dan sering kali mereka hanya fokus pada pasien yang 

menjadi tanggung jawab langsung mereka. Namun, ada juga perawat yang proaktif dalam 

membantu rekan-rekannya, menunjukkan bahwa kerjasama dalam tim masih perlu 

ditingkatkan. 

Hasil wawancara pra-observasi menunjukkan bahwa beberapa perawat belum sepenuhnya 

menerapkan perilaku OCB. OCB merupakan perilaku sukarela yang tidak terkait langsung 

dengan imbalan formal dari organisasi, namun berkontribusi terhadap efektivitas organisasi. 

Iqbal et al. menjelaskan bahwa OCB dapat meningkatkan efisiensi pelayanan, kepuasan pasien, 

citra rumah sakit, dan pencapaian kinerja yang diharapkan (Iqbal et al., 2024). Karyawan yang 

menunjukkan OCB cenderung bekerja lebih keras dan melampaui ekspektasi (Widarko & 

Anwarodin, 2022). 

Menurut Utomo, salah satu faktor yang mempengaruhi OCB adalah budaya organisasi, yang 

mengarahkan karyawan untuk meningkatkan perilaku ekstra, seperti membantu rekan kerja, 

bersikap sukarela, dan menghargai peraturan yang berlaku (Utomo.W.V, 2020). Brown dalam 

Kristiani et al. mendefinisikan budaya organisasi sebagai sekumpulan keyakinan, nilai, dan cara 

berinteraksi dalam organisasi. Budaya organisasi yang baik dapat membentuk karyawan yang 

profesional dan berkomitmen, serta meningkatkan efektivitas organisasi (Kristiani et al., 2019). 

Meskipun banyak rumah sakit di Indonesia telah menerapkan nilai-nilai budaya yang sejalan 

dengan tujuan organisasi, penelitian menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap 

OCB masih bervariasi. Beberapa studi, seperti yang dilakukan oleh Widarko et al. menemukan 

adanya pengaruh signifikan (Widarko & Anwarodin, 2022), sementara penelitian Fitriyana 

tidak menemukan hubungan yang signifikan (Fitriyana et al., 2023). 

Pengamatan di RSUD dr. Abdoer Rahem juga menunjukkan adanya masalah, seperti 

ketidaktepatan waktu masuk perawat pada shift pagi maupun malam, serta penggunaan 

handphone untuk media sosial selama jam kerja. Hal ini mencerminkan budaya perusahaan 

yang kurang baik, yang dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan. Kepala Seksi 

Keperawatan menegaskan pentingnya komitmen karyawan terhadap OCB, karena karyawan 

yang berkomitmen cenderung lebih stabil dan produktif  (Greenberg & Baron, 2003 dalam 

(Prasetyaningrum, 2023). 

Sebagai imbalan atas kontribusi karyawan, perusahaan menyediakan kompensasi. Namun, 
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pandangan tentang kompensasi bervariasi; bagi perusahaan, kompensasi merupakan biaya 

operasional, sedangkan bagi karyawan, kompensasi adalah hak yang harus dipenuhi untuk 

memenuhi kebutuhan hidup. Penelitian Azzuhri (2021) menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap OCB; semakin baik kompensasi yang diberikan, semakin tinggi OCB 

yang ditunjukkan (Rukmini et al., 2017). Namun, hasil penelitian Astry et al. menunjukkan 

bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB, menandakan adanya 

kompleksitas dalam hubungan ini (Astry et al., 2023). 

Berdasarkan fenomena-fenomena tersebut dan adanya gap penelitian, peneliti tertarik untuk 

mengkaji lebih dalam pengaruh kompensasi dan budaya organisasi terhadap OCB melalui 

komitmen di RSUD dr. Abdoer Rahem.   

2. Tinjauan Literatur 

Transformasi perilaku karyawan menjadi kunci penting dalam meningkatkan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) di lingkungan kerja. OCB mengacu pada perilaku karyawan yang 

melampaui ekspektasi dan tugas resmi mereka, berkontribusi pada efektivitas organisasi secara 

keseluruhan (Kusumajati, 2018). Dalam konteks ini, ada beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi OCB, termasuk kompensasi dan budaya organisasi. 

Kompensasi: Kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan diharapkan dapat 

meningkatkan motivasi mereka untuk menunjukkan perilaku OCB. Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai melalui kompensasi yang baik lebih 

cenderung berperilaku positif dan membantu rekan kerja mereka. Hipotesis yang diusulkan 

adalah: 

H1: Terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap OCB. 

Budaya Organisasi: Budaya organisasi yang sehat dapat membentuk perilaku karyawan dan 

mendorong mereka untuk berperilaku lebih prososial. Karyawan yang berada dalam budaya 

organisasi yang mendukung kerja sama dan saling menghargai akan lebih mungkin 

menunjukkan perilaku OCB. Hipotesis yang diusulkan adalah: 

H2: Terdapat pengaruh positif antara budaya organisasi terhadap OCB. 

Interaksi antara Kompensasi dan Budaya Organisasi: Keduanya saling berinteraksi dan dapat 

berkontribusi secara sinergis dalam mendorong perilaku OCB. Kompensasi yang baik dalam 

budaya organisasi yang positif dapat memperkuat efek masing-masing terhadap OCB. 

Hipotesis yang diusulkan adalah: 

H3: Terdapat interaksi antara kompensasi dan budaya organisasi yang berpengaruh positif 

terhadap OCB. 

Dengan mempertimbangkan hipotesis-hipotesis tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

menyelidiki lebih dalam bagaimana kompensasi dan budaya organisasi berkontribusi dalam 

meningkatkan OCB karyawan di RSUD dr. Abdoer Rahem. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan wawasan yang berguna untuk pengelolaan sumber daya manusia di rumah sakit 
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dan institusi layanan kesehatan lainnya. 

Gambar 1. Diagram Hubungan Antara Kompensasi, Budaya Organisasi, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei eksplanatori yang 

bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi dan budaya organisasi terhadap transformasi 

perilaku karyawan dan peningkatan organizational citizenship behavior (OCB) di RSUD dr. 

Abdoer Rahman Situbondo. Desain ini dipilih karena mampu mengidentifikasi dan mengukur 

hubungan antara variabel independen dan dependen secara sistematis (Mishra, 2018). 

Penelitian dilakukan di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo, Jawa Timur, dengan jumlah 

populasi sebanyak 369 perawat. Untuk menentukan sampel yang representatif, digunakan 

rumus Slovin dengan tingkat kesalahan sebesar 5%, sehingga diperoleh sampel sebanyak 193 

responden. Teknik proportionate stratified random sampling digunakan untuk memastikan 

bahwa setiap kelompok dalam populasi terwakili secara proporsional. 

Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terstruktur yang terdiri 

dari lima bagian. Bagian pertama mengumpulkan data demografis responden, sedangkan 

bagian kedua hingga kelima mencakup pertanyaan yang mengukur persepsi responden terkait 

kompensasi, budaya organisasi, transformasi perilaku, dan OCB. Setiap item dalam kuesioner 

diukur menggunakan skala Likert 5 poin, dari "Sangat Tidak Setuju" hingga "Sangat Setuju". 

Sebelum digunakan dalam penelitian utama, kuesioner diuji validitas dan reliabilitasnya untuk 

memastikan bahwa instrumen tersebut dapat memberikan hasil yang konsisten dan relevan. 

Data yang terkumpul dari responden kemudian dianalisis menggunakan beberapa teknik 

statistik. Pertama, analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden 

dan distribusi jawaban mereka terhadap variabel penelitian. Uji validitas dan reliabilitas juga 

dilakukan untuk mengukur konsistensi dan relevansi instrumen penelitian. Selanjutnya, 

dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat untuk analisis regresi linier 



Seminar Nasional 
FMI 2024 Manado 
Prosiding 

  

 
 
 
 
 
e-ISSN: 3026-4499 
Vol. 2 
5-7 November 2024 

370 

Published by:  

berganda. 

Untuk menguji pengaruh kompensasi dan budaya organisasi terhadap transformasi perilaku 

karyawan dan OCB, digunakan analisis regresi linier berganda. Model regresi ini mengukur 

seberapa besar pengaruh variabel independen (kompensasi dan budaya organisasi) terhadap 

variabel dependen (transformasi perilaku dan OCB) (Mishra, 2018) (Bakhri, 2024). Uji-t 

digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel independen, sementara uji-F 

digunakan untuk menguji model regresi secara keseluruhan. Hasil uji hipotesis akan 

menentukan apakah kompensasi dan budaya organisasi secara signifikan memengaruhi perilaku 

karyawan dan peningkatan OCB di lingkungan rumah sakit tersebut. Semua analisis dilakukan 

dengan bantuan perangkat lunak statistik seperti SPSS untuk mendapatkan hasil yang akurat 

dan reliabel.   

4. Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan budaya organisasi 

terhadap transformasi perilaku karyawan serta Organizational Citizenship Behavior (OCB) di 

RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan metode 

kuantitatif melalui uji regresi linier berganda untuk melihat hubungan antar variabel. Selain itu, 

uji validitas, reliabilitas, dan asumsi klasik dilakukan untuk memastikan kualitas instrumen dan 

ketepatan model yang digunakan. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
  

Laki-laki 68 35% 

Perempuan 125 65% 

Usia 
  

18 - 25 tahun 50 26% 

26 - 35 tahun 87 45% 

36 - 45 tahun 38 20% 

46 - 55 tahun 18 9% 

Pendidikan Terakhir 
  

D3 Keperawatan 135 70% 

S1 Keperawatan 45 23% 

S2 Kesehatan 13 7% 

Pengalaman Kerja 
  

< 5 tahun 60 31% 

5 - 10 tahun 73 38% 

> 10 tahun 60 31% 

Berdasarkan Tabel 1, karakteristik responden dalam penelitian ini memberikan gambaran yang 

jelas mengenai distribusi demografis perawat di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. Dari sisi 

jenis kelamin, mayoritas responden adalah perempuan (65%), yang mencerminkan tren umum 
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di bidang keperawatan, di mana perempuan lebih dominan dalam profesi ini. Hal ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa profesi perawat sering kali lebih 

diminati oleh perempuan karena dianggap lebih sesuai dengan peran perawatan dan empati 

yang dibutuhkan dalam pekerjaan ini. 

Dari segi usia, mayoritas perawat berada pada kelompok usia produktif, yakni 26-35 tahun 

(45%). Kelompok usia ini umumnya dianggap berada pada puncak produktivitas kerja, 

memiliki pengalaman kerja yang cukup, namun tetap dinamis dan fleksibel dalam menghadapi 

perubahan dan tantangan di tempat kerja. Kelompok usia 18-25 tahun (26%) menunjukkan 

bahwa ada perawat yang relatif baru dalam pekerjaan ini, sedangkan perawat di usia 36-45 

tahun (20%) dan 46-55 tahun (9%) menunjukkan pengalaman yang lebih matang, meskipun 

jumlahnya lebih sedikit. 

Dalam hal pendidikan, mayoritas perawat memiliki latar belakang pendidikan D3 Keperawatan 

(70%). Hal ini menunjukkan bahwa pendidikan vokasi masih menjadi jalur utama dalam 

mencetak tenaga perawat di Indonesia, terutama untuk rumah sakit daerah. Namun, adanya 

responden dengan pendidikan S1 Keperawatan (23%) dan S2 Kesehatan (7%) menunjukkan 

peningkatan kebutuhan terhadap kompetensi dan kualifikasi yang lebih tinggi di bidang 

keperawatan. 

Pengalaman kerja juga menunjukkan distribusi yang menarik, di mana responden terbanyak 

memiliki pengalaman kerja 5-10 tahun (38%). Ini mengindikasikan bahwa sebagian besar 

perawat sudah memiliki pengalaman yang cukup untuk mengelola tugas-tugas klinis dengan 

baik. Responden dengan pengalaman kurang dari 5 tahun dan lebih dari 10 tahun memiliki 

persentase yang sama (31%), yang menunjukkan adanya keseimbangan antara perawat baru 

dan yang lebih berpengalaman di rumah sakit ini. Pengalaman kerja yang bervariasi ini penting 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang seimbang, di mana perawat baru dapat belajar dari 

rekan kerja yang lebih berpengalaman. 

Secara keseluruhan, karakteristik responden ini mencerminkan komposisi tenaga keperawatan 

yang bervariasi dalam hal jenis kelamin, usia, pendidikan, dan pengalaman kerja, yang dapat 

mempengaruhi dinamika kerja dan budaya organisasi di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. 

Tabel 2. Rata-Rata Skor Variabel Penelitian 

Variabel Jumlah 

Item 

Skor 

Minimum 

Skor 

Maksimum 

Skor Rata-

Rata 

Kompensasi 8 3.5 4.8 4.1 

Budaya Organisasi 10 3.8 4.9 4.3 

Transformasi Perilaku 7 3.0 4.6 3.9 

OCB (Organizational Citizenship 

Behavior) 

6 3.5 4.8 4.2 

Tabel 2 menyajikan informasi penting mengenai rata-rata skor dari berbagai variabel penelitian 

yang berkaitan dengan kompensasi, budaya organisasi, transformasi perilaku, dan perilaku 

kewargaan organisasi (OCB) di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. Untuk variabel 
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kompensasi, yang diukur dengan delapan item, menunjukkan skor minimum 3.5 dan 

maksimum 4.8, dengan rata-rata skor 4.1. Hal ini menunjukkan bahwa responden cenderung 

merasa puas dengan kompensasi yang diterima, meskipun masih terdapat beberapa individu 

yang mungkin merasa kurang terpuaskan. Rata-rata yang mendekati nilai maksimal ini 

mencerminkan efektivitas strategi kompensasi yang diterapkan di rumah sakit dalam menarik 

dan mempertahankan karyawan. 

Sementara itu, variabel budaya organisasi diukur dengan sepuluh item dan memiliki skor 

minimum 3.8 serta maksimum 4.9, dengan rata-rata 4.3. Nilai rata-rata yang tinggi ini 

mencerminkan penerimaan yang baik terhadap budaya organisasi di RSUD dr. Abdoer Rahman 

Situbondo, menunjukkan bahwa lingkungan kerja di rumah sakit tersebut mendukung 

keterlibatan karyawan, kolaborasi, dan inovasi. Budaya organisasi yang positif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan, sesuai dengan teori Organizational 

Culture Theory oleh Edgar Schein, yang menekankan pentingnya nilai-nilai bersama dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif (Arumi et al., 2019). 

Selanjutnya, pada variabel transformasi perilaku, yang diukur dengan tujuh item, terdapat skor 

minimum 3.0 dan maksimum 4.6, dengan rata-rata skor 3.9. Rata-rata ini menunjukkan 

pengakuan terhadap adanya perubahan perilaku di kalangan perawat, meskipun nilai minimum 

yang lebih rendah menunjukkan bahwa tidak semua responden merasakan transformasi 

tersebut. Teori Behavioral Change Theory menggarisbawahi bahwa perubahan perilaku tidak 

selalu terjadi secara merata di seluruh individu, dan memerlukan faktor-faktor pendukung yang 

tepat untuk memastikan transformasi yang sukses (Muttaqien, 2021). 

Terakhir, untuk variabel OCB, yang diukur dengan enam item, menunjukkan skor minimum 

3.5 dan maksimum 4.8, dengan rata-rata 4.2. Ini menandakan bahwa perawat di RSUD dr. 

Abdoer Rahman Situbondo menunjukkan perilaku kewargaan organisasi yang baik, yang dapat 

berkontribusi positif terhadap lingkungan kerja dan pelayanan kepada pasien. Menurut teori 

Social Exchange Theory, perilaku kewargaan organisasi dapat dipandang sebagai hasil dari 

pertukaran positif antara karyawan dan organisasi, di mana karyawan yang merasa dihargai 

cenderung menunjukkan loyalitas dan kontribusi lebih besar kepada organisasi (Syahril et al., 

2022). 

Penelitian terbaru mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti 

kompensasi dan budaya organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan OCB di 

kalangan karyawan. Bakhri menemukan bahwa kompensasi yang adil dan lingkungan budaya 

organisasi yang positif dapat mendorong karyawan untuk berperilaku lebih proaktif dan terlibat 

dalam perilaku yang mendukung organisasi, seperti kolaborasi dan bantuan kepada rekan kerja 

(Bakhri, 2024) . Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian di RSUD dr. Abdoer Rahman 

Situbondo, di mana variabel-variabel tersebut berkontribusi pada pencapaian OCB yang lebih 

tinggi di kalangan perawat. Selain itu, transformasi perilaku yang dialami oleh karyawan juga 

menjadi kunci dalam meningkatkan OCB, di mana karyawan yang merasakan perubahan positif 

dalam perilaku mereka cenderung menunjukkan lebih banyak dukungan terhadap misi dan 

nilai-nilai organisasi.. 



Seminar Nasional 
FMI 2024 Manado 
Prosiding 

  

 
 
 
 
 
e-ISSN: 3026-4499 
Vol. 2 
5-7 November 2024 

373 

Published by:  

Tabel 3. Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel Independen Koefisien Regresi t-value p-value 

Kompensasi 0.35 4.52 0.000 

Budaya Organisasi 0.40 5.23 0.000 

Tabel 3 menyajikan hasil analisis regresi linier berganda yang mengevaluasi pengaruh variabel 

independen, yaitu kompensasi dan budaya organisasi, terhadap perilaku kewargaan organisasi 

(OCB) di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. Hasil uji regresi menunjukkan bahwa kedua 

variabel independen memiliki koefisien regresi positif dan signifikan, yang menunjukkan 

bahwa peningkatan dalam kompensasi dan budaya organisasi berhubungan dengan peningkatan 

OCB di kalangan perawat. 

Variabel kompensasi memiliki koefisien regresi sebesar 0.35 dengan nilai t sebesar 4.52 dan p-

value yang sangat rendah (p < 0.001). Ini mengindikasikan bahwa kompensasi yang diterima 

oleh karyawan memiliki dampak positif yang signifikan terhadap OCB. Ketika kompensasi 

meningkat, karyawan cenderung lebih termotivasi untuk menunjukkan perilaku kewargaan, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi. Menurut 

Expectancy Theory oleh Vroom (1964), individu termotivasi untuk bekerja lebih keras ketika 

mereka percaya bahwa usaha mereka akan menghasilkan imbalan yang diinginkan. Hal ini 

konsisten dengan temuan penelitian terbaru yang menunjukkan bahwa kompensasi yang adil 

dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi karyawan dan mendorong mereka untuk terlibat 

dalam perilaku yang menguntungkan organisasi (Rahmawaty & Johanes Lo, 2021). 

Selanjutnya, variabel budaya organisasi menunjukkan koefisien regresi 0.40 dengan nilai t 5.23 

dan p-value yang juga signifikan (p < 0.001). Ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

kuat dan positif sangat berkontribusi terhadap peningkatan OCB. Budaya organisasi yang 

mendukung, yang meliputi nilai-nilai kolaborasi, kepercayaan, dan komunikasi terbuka, akan 

menciptakan lingkungan yang memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku kewargaan 

(Fahreza et al., 2023). Teori Organizational Culture oleh Schein (2010) menegaskan bahwa 

budaya organisasi yang sehat dapat mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan secara 

signifikan. Penelitian terbaru oleh Alfian et al. mendukung temuan ini dengan menunjukkan 

bahwa budaya organisasi yang positif berhubungan erat dengan tingkat OCB yang lebih tinggi, 

karena menciptakan rasa memiliki di antara karyawan (Alfian Nugroho & Tiarapuspa, 2023). 

Secara keseluruhan, hasil analisis regresi linier berganda ini menunjukkan bahwa kompensasi 

dan budaya organisasi merupakan faktor kunci yang mempengaruhi OCB. Dengan 

meningkatkan kedua aspek tersebut, RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif dan berorientasi pada karyawan, yang pada akhirnya 

akan meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien. 
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Tabel 4. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Item Validitas (r hitung > r tabel) Reliabilitas (Cronbach's 

Alpha) 

Kompensasi 8 Valid (0.65 - 0.85) 0.82 

Budaya Organisasi 10 Valid (0.62 - 0.88) 0.87 

Transformasi Perilaku 7 Valid (0.58 - 0.83) 0.79 

OCB 6 Valid (0.60 - 0.85) 0.81 

Tabel 4 menyajikan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel-variabel yang diteliti dalam 

penelitian ini, yakni kompensasi, budaya organisasi, transformasi perilaku, dan perilaku 

kewargaan organisasi (OCB). Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa item-item 

dalam kuesioner dapat mengukur variabel yang dimaksud, sedangkan uji reliabilitas digunakan 

untuk menilai konsistensi dan keandalan instrumen penelitian. 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai validitas yang lebih tinggi 

dari r tabel, yang berarti setiap item yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut dapat 

dipercaya. Misalnya, untuk variabel kompensasi, validitas berkisar antara 0.65 hingga 0.85, 

yang menunjukkan bahwa item-item tersebut cukup baik dalam mengukur konsep kompensasi. 

Hal ini sejalan dengan teori Construct Validity yang menekankan pentingnya penggunaan 

instrumen yang valid untuk mengukur konstruk yang diinginkan (Andrianto et al., 2023). Teori 

ini menggarisbawahi bahwa validitas konstruk merupakan syarat penting dalam penelitian 

kuantitatif untuk memastikan bahwa kesimpulan yang ditarik dari data adalah sahih. 

Selanjutnya, untuk budaya organisasi, nilai validitas berkisar antara 0.62 hingga 0.88, 

menunjukkan bahwa item-item tersebut juga valid untuk mengukur budaya organisasi. 

Peningkatan validitas ini mencerminkan konsistensi dengan teori Cameron dan Quinn 

mengenai nilai-nilai budaya yang mendasari perilaku organisasi (Heriyadi et al., 2020). Budaya 

yang kuat dan konsisten berkontribusi pada efektivitas organisasi dan mempengaruhi perilaku 

individu di dalamnya. 

Dalam hal reliabilitas, semua variabel menunjukkan nilai Cronbach's Alpha yang lebih tinggi 

dari 0.70, yang menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi internal yang 

baik. Sebagai contoh, variabel kompensasi memiliki nilai reliabilitas 0.82, sedangkan budaya 

organisasi memiliki nilai 0.87. Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa kuesioner yang 

digunakan untuk mengukur variabel tersebut dapat diandalkan. Menurut Nunnally dan 

Bernstein (1994), nilai Cronbach's Alpha di atas 0.70 menunjukkan reliabilitas yang baik, dan 

hal ini menjadi indikator bahwa instrumen tersebut dapat digunakan untuk penelitian lebih 

lanjut (Ifta Firdausa Nuzula et al., 2022) . 

Untuk transformasi perilaku, nilai validitas berada pada rentang 0.58 hingga 0.83, dan 

reliabilitasnya adalah 0.79. Ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan untuk mengukur 

transformasi perilaku juga valid dan dapat diandalkan. Sedangkan untuk OCB, nilai validitas 

berkisar antara 0.60 hingga 0.85, dengan nilai reliabilitas 0.81. Temuan ini mendukung 

pandangan bahwa OCB adalah elemen penting dalam mencapai tujuan organisasi, dan 
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pentingnya memiliki instrumen yang valid dan reliabel untuk mengukurnya (Averina & 

Widagda, 2021). 

Secara keseluruhan, hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen penelitian 

yang digunakan dalam studi ini adalah sahih dan dapat diandalkan untuk mengevaluasi 

pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap OCB. Penggunaan instrumen yang valid dan 

reliabel adalah langkah krusial untuk memastikan bahwa hasil penelitian dapat dipercaya dan 

dapat diimplementasikan dalam konteks organisasi. 

Tabel 5. Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi Hasil 

Uji Normalitas Distribusi normal (p > 0.05) 

Uji Multikolinearitas Tidak ada multikolinearitas (VIF < 10) 

Uji Heteroskedastisitas Tidak ada masalah heteroskedastisitas 

Tabel 5 menyajikan hasil uji asumsi klasik yang dilakukan dalam penelitian ini, yang mencakup 

uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Pengujian asumsi klasik 

merupakan langkah penting dalam analisis regresi linier, karena memastikan bahwa model yang 

digunakan memenuhi kriteria yang diperlukan untuk menghasilkan estimasi yang valid dan 

dapat diandalkan. 

Pertama, hasil uji normalitas menunjukkan bahwa data distribusi normal dengan p-value lebih 

besar dari 0.05. Hal ini berarti bahwa distribusi residual dari model regresi tidak menyimpang 

secara signifikan dari distribusi normal. Normalitas residual penting karena pelanggaran asumsi 

ini dapat mengakibatkan estimasi koefisien regresi yang bias dan statistik uji yang tidak valid 

(Mishra, 2018). Teori Central Limit Theorem juga menekankan bahwa dengan ukuran sampel 

yang cukup besar, distribusi dari estimasi dapat dianggap normal, meskipun populasi asalnya 

tidak normal (Mishra, 2018). Oleh karena itu, hasil ini memberikan keyakinan bahwa model 

regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid. 

Selanjutnya, hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa tidak ada masalah 

multikolinearitas dalam model, dengan nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10. 

Multikolinearitas terjadi ketika ada korelasi yang tinggi antara dua atau lebih variabel 

independen dalam model, yang dapat mempengaruhi keakuratan estimasi koefisien regresi 

(Iqbal et al., 2024). Dengan demikian, hasil ini mengindikasikan bahwa setiap variabel 

independen dalam model penelitian ini memberikan kontribusi unik terhadap variabel 

dependen, tanpa saling mempengaruhi satu sama lain. 

Terakhir, hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak ada masalah 

heteroskedastisitas dalam data. Heteroskedastisitas terjadi ketika varians residual tidak konstan, 

yang dapat menyebabkan estimasi yang tidak efisien dan menurunkan keandalan statistik 

inferensial (Satria, 2022). Dengan tidak adanya masalah ini, model regresi dapat memberikan 

estimasi yang lebih tepat dan konsisten. 

Secara keseluruhan, hasil uji asumsi klasik dalam penelitian ini menunjukkan bahwa model 
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regresi yang digunakan memenuhi semua asumsi yang diperlukan untuk analisis yang valid. 

Hal ini menambah kepercayaan dalam hasil penelitian dan interpretasi yang dihasilkan, serta 

mendukung penerapan hasil penelitian dalam konteks organisasi dan praktik manajerial. 

5. Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian berjudul "Transformasi Perilaku Karyawan untuk Meningkatkan 

OCB Melalui Kompensasi dan Budaya Organisasi" menunjukkan bahwa kompensasi dan 

budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan 

organisasi (OCB) karyawan di RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo. Analisis regresi linier 

berganda mengindikasikan bahwa peningkatan kedua variabel ini dapat mendorong 

transformasi perilaku karyawan. Demografi responden menunjukkan mayoritas perempuan 

berusia 26-35 tahun dengan pendidikan D3 Keperawatan. Semua variabel dalam penelitian ini 

terbukti valid dan reliabel, serta model regresi memenuhi asumsi klasik, sehingga hasil analisis 

dapat dipercaya. Penelitian ini menegaskan pentingnya kebijakan kompensasi yang adil dan 

budaya organisasi yang mendukung untuk meningkatkan OCB. Disarankan agar manajemen 

RSUD dr. Abdoer Rahman Situbondo terus mengembangkan kebijakan tersebut demi 

peningkatan kualitas pelayanan dan kinerja organisasi. 
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