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ABSTRACT

This study aims to investigate the relationships between workplace spirituality,
organizational citizenip behavior (OCB), and organizational commitment. In
the present causality study, a cross-sectional design was employed, and data
were collected using a questionnaire-based survey. Based on the proportionate
stratified random sampling, 110 employees were chosen and questionnaires
were distributed among respondents in nineffgyivate universities located in
Jombang, East Java. To analyze the data deseriptive statistics, and path
analysis with Structural Equation Modeling (SEM) were also conducted.
Workplace spirituality has a positive influence on @ployees’ OCB and
organizational commitment. Workplace spirituality has a positive and
significant @@fluence on  organizational commitment, organizational
commitment has a positive and significant influence on OCB, and workplace
spirituality has a positive and significant influence &JOCB among employees.
Moreaver, organizational commitment mediated the impact of workplace
spirituality on OCB.

Keywords : workplace spirituality, organizational commitment, OCB

1. PENDAHULUAN

Membangun sumber da@imanusia yang tangguh merupakan tanggung jawab
besar bagi institusi pendidikan untuk dapat megfpuat sumber daya manusia Indonesia
mampu bersaing di era global (Ramli, 2008). Perguruan tinggi merupakan salah satu
institusi yang mempunyai andil besar dalam seluruh proses penciptaan sumberdaya
manusia tersebut (Djati, 2009). Institusi pendidikan tinggi juga merupakan aktor yang
memainkan peranan penting di dalam berbagai sistem inovasi sebuah negara atau
national innovation systems (Lisbon Council, 2000 dalam Sanchez & Elena, 2000),
serta merupakan motor penggerak dan menjadi sumber pengetahuan bagi
pengembangan industri khususnya di negara yang sedang berkembang (Schiller, 2006).

Berdasarkan data yang diperoleh dari Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi
(DIKTI) sampai dengan saat ini menyatakan ada sekitar 3070 Perguruan Tinggi di
seluruh Indonesia yang terbagi menjadi 2.987 (97,3%) Perguruan Tinggi Swasta (PTS)
dan 83 (§7%) Perguruan Tinggi Negeri (PTN). Dari sekitar 3.000-an PTS yang ada
tersebar di 373 kabupaten/kota di 33 propinsgfyang menyelenggarakan 11.000 lebih
jurusan/program studi, mulai jenjang diploma, sarjana, profesi, magister hingga doktor,
di 460-an bidang studi. Sementara itu dari data Kopertis VII di Jawa Timur sendiri
terdapat 315 Perguruan Tinggi, dan 12 diantaranya adalah berada di Jombang
(http://www .dp2m.dikti.go.id).
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Data tersebut menunjukkan bahwa gktor jasa dalam bidang penyelenggaraan
pendidikan tinggi berada pada tingkat persaingan yang cukup ketat. Keberadaan
Perguruan tinggi yang hampir merata pada setiap kabupaten/ kota, disatu sisi tentu
sangat menggembirakan. Karena dengan demikian, aksestabilitas masyarakat untuk
menikmati pendidikan tinggi semakin terbuka lebar dan masyarakat memiliki banyak
pilihan untuk memasuki lembaga pendidikan yang biasa di sebut “kampus™ tersebut.
Namun disisi yang lain, banyaknya lembaga pendidikan tinggi yang ada melahirkan
kompetisi antar lembaga dalam merebut calon mahasiswa.

Bagi perguruan tinggi, terutama perguruan tinggi swasta (PTS), yang sumber
pendanaannya terutama berasal dari mahasiswa tentu dirasakan sangat memberatkan.
Hal ini dikarenakan kemampuan PTS menjaring mahasiswa baru akan sangat
menentukan kelangsungan PTS itu sendiri dimasa yang akan datang. Kondisi ini
menyiratkan bahwa penyelenggara pendidikan tinggi dalam hal ini PTS, menghadapi
tantangan dan problematika yang sama untuk dapat bertahan dalam persaingan agar
tetap eksis serta dapat mengembangkan institusinya.

Salah satu upaya yang harus dilakukan adalah menciptakan suatu sistem internal
yang solid serta bagaimana mereka memperlakukan setiap pelanggannya (mahasiswa)
untuk dapat mencapai tingkat kepuasan yang memberikan potensi terhadap
pengembangan organisasi secara keseluruhan (Djati, 2009). Ada dua unsur penting
dalam institusi pendidikan untuk dapat memberikan pelayanan yang prima yaitu
pertama adalah tenaga edukasi dan kedua adalah tenaga administrasi. Meningkatkan
kualitas tenaga edukasi adalah suatu keniscayaan bagi perguruan tinggi untuk dapat
bersaing dan direspon oleh pasar (Prabasmoro, 2008). Ujung tombak kedua adalah
tenaga administrffj (staff), dimana tenaga ini memegang peranan kunci dalam proses
pelayanan pada mahasiswa. Layanan yang baik akan meningkatkan kepuasan dan
mempengaruhi  tingkat competitive advantage perguruan tinggi untuk dapat
memenangkan persaingan (Y ap and Sweeney, 20075

Dibutuhkan sumber daya manusia yang bukan hanya memiliki kemampuan
teknis tetapi juga harus dibekali dengan keyakinan dan nilai-nilai yang baik (Kasali
dalam Sabran, 2010 ), memiliki hati nurani dengan sesama, nilai-nilai baik yang
berbasis pada moral, spiritual, komitmen dan sikap altruistik (Marshall dalam Sabran,
2010), agar dapat melahirkan orang-orang yang siap berkompetisi. Organisasi pada
umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja
individual yang setinggi-tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual
mempengaruhi kinerja tim dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara
keseluruhan. Kinerja yang baik menuntut “perilaku sesuai” dari karyawan yang
diharapkan oleh organisasi. Perilaku yang Efnjadi tuntutan organisasi saat ini adalah
tidak hanya perilaku in-role, tetapi juga perilaku extra-role. Perilaku extra-role ini
disebut juga dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Novliadi, 2007 : 6).

Beberaff@penelitian menyatakan bahwa keterlibatan karyawan dalam melakukan
OCB memiliki hubungan yang positif dengan outcome organisasional (Podsakoff et al.,
1997; Chen er al., 1998). Podsakoff er al., (2000) menyatakan bahwa OCB dapat
memberikan kontribusi bagi kesuksesan organisasi dan keunggulan bersaing bagi
organisasi antara lain dengan cara a) meningkatkan produktifitas rekan kerja, b)
memperlancar  pengkoordinasian; ¢) membantu mengefisienkan penggunaan
sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan produktif; d) meningkatkan kinerja
organisasi; e) beradaptasi secara lebih efektif terhadap perubahan lingkungan.
Organisasi tidak akan berhasil dengan baik atau tidak dapat bertahan tanpa ada anggota-
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anggotanya yang bertindak sebagai “good citizens” (Markoczy & Xin, 2002:1). Alasan-
alasan ini cukup menjelaskan mengapa perilaku extra-role merupakan perilaku yang
penting dalam organisasi.

Dari paparan di atas dapat disimpulkan bahwa OCB menimbulkan dampak
positif bagi organisasi, karenanya, menjadi penting bagi sebuah organisasi untuk
meningkatkan OCB di kalangan karyawannya. Untuk dapat meningkatkan OCB
karyawan maka sangat penting bagi organisasi untuk mengetahui apa yang
menyebabkan timbulnya atau meningkatnya OCB. Komitmen merupakan salah satu
variabel yang telah banyak diketahui memiliki kaitan yang erat dengan OCB (Noor,
2009). Hunt dan Morgan (1994 dalam Cheng et ai., 2003) mengilustrasikan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh secara langsung terhadap berbagai outcome
organisasional. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional akan melakukan
tidak hanya tugas-tugas yang menjadi kewajibannya tetapi dengan sukarela akan
melakukan hal-hal yang digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra (extra effort).
Karyawan yang berkomitmen akan bekerja seakan-akan mereka memiliki organisasi.

Disamping itu beberapa penelitian empiris terkini berhasil membuktikan bahwa
salah satu faktor penting yang berpengaruh signifikan terhadap OCB dan komitmen
organisasional antara lain adalah spiritualitas di tempat kerja atau workplace spirituality
(Milliman et al., 2003; Rego & Cunha, 2007awar, 2009; Tan and Geh, 2009).
Wokplace spirituality layak untuk diteliti dan menjadi salah satu faktor yang perlu
dipertimbangkan, karena telah menjadi salah satu tema penting diberbagai negara dan
menjadi perhatian luas bagi segenap masyarakat, baik masyarakat umum, perusahaan,
maupun para ahli. Penelitiggfpenelitian yang dilakukan oleh Neck & Milliman, (1994),
Mitroff & Denton, (1999); Ashmos & Duchon, (2000); Krishnakumar & Neck, (2002);
Milliman et al., (2003), Giacalone & Jurkiewicz, (2003): Marques, (2005); Marschke et
al., (2008); Rego & Cunha (2007); Pawar, (2009); Tan and Geh, (2009); adalah
beberapa diantara penelitian yang mencerminkan kecenderungan akan tumbuhnya
“spiritualitas” dalam dunia kerja.

Sejalan dengan hasil beberapa penelitian di atas, Aburdene (2006) telah
merumuskan kecenderungan baru yang akan mengubah strategi kerja, bisnis, dan gaya
hidup masyarakat dunia, yaitu kesadaran akan spiritualitas di berbagai tingkat
kehidupan. Trend spiritualitas yang kini marak digffdiksi akan menjadi megatrend
dalam beberapa tahun ini dan mendatang. Bahkan transformasinya tidak hanya pada
tingkat individu, namun sudah mencapai tingkat institusi atau korporasi.

Pertanyaan yang mengemuka dari fenomena di atas adalah “mengapa banyak
ketertarikan yang muncul berkaitan dengan spiritualitas dalam dunia kerja?” Salah satu
jawabannya adalah karena orang berhasrat untuk meningkatkan pengalaman
spiritualnya yang bukan hanya bersifat pribadi (personal) tetapi juga dalam dunia kerja,
sebuah dunia dimana mereka banyak menghabiskan waktunya (Neck & Milliman,
1994).

Fenomena lain yang terkait dengan spiritualitas di tempat kerja (workplace
spirituality) adalah fenomena di tempat kerja. Temuan Schragfe, (dalam Rahayu, 2007)
menyatakan bahwa terdapat sebuah hubungan tarik-menarik antara tujuan rasional
dengan kebutuhan pemenuhan spiritual dalam dunia kerja, dan mayoritas orang
menginginkan makna dalam p@Erjaan mereka. Di Amerika, para pekerja
mengharapkan sebuah lingkungan kerja yang lebih humanis, lebih sederhana, lebih
bermakna dan terkait dengan sesuatu yang lebih tinggi dari sekedar memperoleh
penghasilan (Marques, 2005). Sementara itu, sekitar 55% dari 1000 pekerja
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mempertimbangkan spiritualitas sebagai hal yang berperan penting di tempat kerja
(Stewart dalam Rahayu, 2007).

Sementara itu lebih dari 200 artikel mengenai spiritualitas muncul dalam
berbagai jurnal manajemen (Sudhir er al., 2003). Dan berdasarkan studi literatur,
ditemukan bahwa semakin banyak penelitian maupun tulisan yang membahas
spiritualitas di tempat kerja walaupun sebagian besar t@$an maupun peneclitian
mengenai spiritualitas di tempat kerja masih berupa konsep (Ashmos & Duchon, 2000;
Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Sudhir et al., 2@; Marques et al., 2005), dan hanya
sebagian kecil penelitian yang bersifat empiris (Milliman et al., 2003; Rego & Cunha,
2007; Marschke et al., 2008; Pawar, 2009). Hal ini dikarenakan spiritualitas di tempat
kerja merupakan topik yang relatif baru, sehingga penelitian yang bersifat empiris masih
terbatas.

Meningkatnya isu mengenai spiritualitas dan kurangnya penelitian empiris
mengenai spiritualitas di tempat kerja dalam kaitannya dengan upaya-upaya untuk
meningkatkan pencapaian tujuan organisasi khususnya institusi pendidikan tinggi
melalui peningkatan komitmen organisasional karyawan dan perilaku OCB yang
terbukti memberikan kontribusi bagi kesuksesan organisasi dan keunggulan bersaing,
telah mggglorong pentingnya penelitian secara empiris ini dilakukan.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap komitrgn organisasional ?

2. Apakah komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) ?

3. Apakah spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) ?

4. Apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh workplace spirituality
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) ?

2. KERANGKA TEORITIS
2.1. Workplace Spirituality
Ashmos & Duchon, (2000:137) menyatakan bahwa : workplace spirituality is
the recognition that people have an inner life that nourishes and is nourished by
meaningful work that takes place in the context of the community. Berdasarkan
pernyataan ini, spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) adalah mengenai
pemahaman diri pekerja sebagai makhluk spiritual yang jiwanya (the soul) memerlukan
pemeliharaan di tempat kerja dengan menegakkan nilai-nilai; mengenai pengalaman
akan rasa bertujuan dan bermakna dalam pekerjaannya; dan juga tentang mengalami
perasaan saling terhubung dengan orang lain dan dengan komunitasnya di tempat kerja
(Ashmos & Duchon, 2000).
Sedangkan Mitroff & Denton, (1999) menyatakan spiritualitas di tempat kerja
sebagai sesuatu yang berkaitan dengan upaya untuk mencari tujuan akhir seseorang
dalam kehidupan, untuk mengembangkan sebuah hubungan yang kuat terhadap rekan
kerja dan orang lain yang terlibat dalam pekerjaan, serta untuk memperoleh konsistensi
(atau kesesuaian) antara kepercayaan utama seseorang (core beliefs) dan nilai-nilai
dalam organisasi.

Kebanyakan definisi spiritualitas kerja meliputi pengertian tentang makna,
tujuan dan terhubung dengan orang lain (Ashmos & Duchon, 2000; Giacalone &
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Jurkiewicz, 2003). Sedangkan dari perspektif organffii, spiritualitas di tempat kerja
juga dijelaskan sebagai “spirit di tempat kerja”. Spirit di tempat kerja adalah istilah yang
menggambarkan pengalaman karyawan yang bergairah dan berenergi dengan pekerjaan
mereka, menemukan makna dan tujuan dalam pekerjaan mereka, merasa bahwa mereka
dapat mengekspresikan diri secara utuh, dan merasa terhubung dengan orang yang
bekerja dengan mereka.

Seperti dikemukakan Ashmos & Duchon, (2002) dan pandangan Origin-View
(Krishnakumar and Neck, 2002), spiritualitas di tempat kerja bukanlah agama atau
pengganti agama. Bukan pula perihal mengajak orang untuk mengikuti sistem
keyakinan tertentu. Spiritualitas di tempat kerja adalah mengenai pemahaman diri
karyawan sebagai makhluk spiritual yang membutuhkan kehidupan batin (inner life) di
tempat kerja, mengenai pengalaman akan rasa bertujuan dan bermakna dalam
pekerjaannya; dan juga tentang perasaan saling terhubung dengan orang lain dan dengan
komunitasnya di tempat kerja.

Mengacu pada definisi yang dikemukakan oleh Ashmos & Duchon, (2000),
dimensi workplace spirituality antara lain yaitu : inner life, meaning of work, dan sense of
connections. Inner life merupakan dimensi yang popular saat ini di tengah kehidupan
yang sekuler, dimana seseorang akan menghadirkan jiwanya (soul) baik di dalam
maupun di luar pekerjaannya. Bagi sebagian besar kalangan, inner life adalah tentang
upaya untuk menghadirkan kekuatan Tuhan dan bagaimana menggunakan kekuatan
tersebut untuk hidup yang lebih memuaskan dan lebih bermakna (Ashmos & Duchon,
2000).

Meaning of Work merupakan dimensi penting kedua yang tercipta karena
adanya inner life dalam konsep spiritualitas di tempat kerja. Dimensi ini
mempresentasikan bagaimana seorang individu berinteraksi dengan pekerjaan sehari-
hari mereka pada level individu. Ungkapan adanya spiritualitas di ternpat kerja terkait
dengan asumsi bawa setiap orang memiliki motivasi dari dalam hati nurani atau
kecenderungan terhadap kebenaran, dan hasrat untuk terlibat dalam kegiatan-kegiatan
yang membuat mereka merasa bermanfaat dalam kehidupan pribadi maupun kehidupan
orang lain (Asmosh & Duchon, 2000). Dimensi meaning of work, berhubungan dengan
arti pentingnya sebuah pekerjaan, pekerjaan memberi energi atau kekuatan, perasaan
senang dan menikmati pekerjaan (Ashmos & Duchon, 2000).

Aspek terpenting ketiga dalam spiritualitas di tempat kerja adalah sense of
connections. Spiritualitas tidak hanya mengekpresikan kebutuhan inner life melalui
pencarian pekerjaan yang berarti (meaningfull work), tetapi juga menyangkut rasa
terhubung dengan manusia lainnya yang kemudian diartikulasikan sebagai rasa
kebersamaan dalam komunitas (Ashmos & Duchon, 2000).

2.2. Organizational Commitment

Komitmen organisasional secara umum dapat diffflkan sebagai keterikatan
pegawai pada organiasasi dimana pegawai tersebut bekerja. Komitmen dibutuhkan oleh
organisasi agar sumber daya manusia yang kompeten dalam organisasi dapat terjaga dan
terpelihara dengan baik.

Mmday, Porter, dan Steers (1982:186) mendefinisikan komitmen organisasi
sebagai : the relative strength of an individual identification with and involvement in a
particular organization. Definisi ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi sebagai
kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan dan melibatkan
dirinya ke dalam organisasi. Komitmen organisasi memiliki arti lebih dari sekedar
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loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan keinginan pekerja untuk

memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga

hal, yaitu :

1) Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu;

2) Kemauan untuk menggunakan usaha yang lebih besar untuk kepentingan organisasi;
serta

3) Keyakinan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Komitmemorganisasional didefinisikan Robbins, (2006:140) sebagai suatu
keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-
tujuannya serta berniat memeliahara keanggotaan dalam organisasi itu. Maka komitmen
organisasional dapat disimpulkan sebgai keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi, kepercayaan, dan penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta
kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi.

Sedangkan Steers (1985 dalam Meyer and Allen, 1997) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang karyawan terhadap organisasinya. Steers
berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi dimana karyawan sangat
tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya.

Secara singkat pada intinya beberapa definisi komitmen organisasional dari
beberapa ahli diatas mempunyai peneckanan yang hampir sama, yaitu proses pada
individu dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan
organisasi. Disamping itu, komitmen organisasional mengandung pengertian sebagai
sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi, dengan
kata lain komitmen organisasi menyiratkan hubungan karyawan dengan perusal§fgin atau
organisasi secara aktif. Karena karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki
keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih dalam menyokong
kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.

Untuk mengukur komitmen organisasional, Mowday, Steers, and Porter, (1979)
yang dikutip Luthans (2006:249) telah mengembangkan model pengukuran
menggunakan instrument yang disebut dengan Organizational Commitment
Questionnaires (OCQ) secara multidimensional dan memiliki psikometri yang baik
untuk mengukur komitmen (Angle, 1981 dalam Nugrahani, 2011).

Terdapat 15 item pengukuran sikap dalam komitmen organisasional yang
dikembangkan oleh Mowday, antara lain :

1. Kesediaan karyawan untuk membantu perusahaan agar organisasi berhasil dalam
mencapai tujuan.

2. Kesediaan karyawan untuk menceritakan kepada teman-teman mercka bahwa

organisasinya adalah tempat yang hebat untuk bekerja.

Kesetiaan terhadap organisasi.

Kesediaan karyawan untuk menerima setiap tugas.

Kesamaan nilai dan pandangan dengan organisasi.

Bangga menyatakan pada pihak bahwa dirinya merupakan bagian dari organisasi.

Ketidaksediaan bekerja ditempat lain.

Yakin bahwa organisasi telah memberikan inspirasi untuk menghasilkan kinerja

yang terbaik.

9. Tidak akan meninggalkan organisasi karena perubahan-perubahan kecil.

PR
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10. Perasaan senang telah memilih bergabung dengan organisasi.

I1. Persepsi bahwa akan ada banyak keuntungan yang akan diperoleh ketika tetap
bertahan dalam organisasi dalam jangka panjang.

12. Perasaan sependapat dengan kebijakan organisasi yang berhubungan dengan
pekerja.

13. Peduli terhadap nasib dan keberlangsungan organisasi.

14. Yakin bahwa organisasinya adalah tempat terbaik untuk bekerja.

15. Menyatakan bahwa bergabung dan bekerja dalam organisasi adalah keputusan yang
tepat.

2.3. Organizational Citizenship Behavior

Istilah OCB dikemukakan pertama kali oleh Batemd§) & Organ (1983) dalam
Podsakoff et al., 2000:513), yaitu: individual behavior that is discretionary, not directly
or explicitly recognized by the formal reward system, and in aggregate promotes the
efficient and effective functioning of the organization. OCB didefinisikan sebagai
perilaku yang merupakan pilihan pribadi individu, tidak diarahkan atau secara langsung
dikaitkan dengan sistem reward yang berlaku, dan secara agregat mendukung
efektivitas dan efisiensi fungsi organisasi.

Istilah discretionary merujuk pada bentuk perilaku yang spesifik pada konteks
yang spesifik, dan bukan merupakan tuntutan dalam job description. Lebih jauh lagi,
perilaku ini merupakan pilihan pribadi s@&orang, bukan karena ia terikat pada tuntutan
jabatan tertentu. Selanjutnya istilah not directly or explicitly recognized by the formal
reward system of the employee organization. Istilah ini menunjukkan bahwa karyawan
dengan perilaku OCB mungkin saja mengharapkan reward tertentu, namun perilaku
positif tersebut ditampilkan bukan semata-mata karena adanya keinginan untuk
memperoleh timbal balik tertentu dari organisasi, seperti yang tertuang dalam sistem
reward yang berlaku.

Definisi terakhir dari OCB mengatakan bahwa : in aggregate promotes the
efficient and effective functioning of the organization. Bentuk perilaku yang ditampilkan
dalam OCB merupakan perilaku positif yang sifatnya sederhana dan tidak jarang
terabaikan dalam aktivitas sehari-hari. Apabila perilaku ini ditampilkan oleh seluruh
stakeholders dalam organisasi, niscaya akan berkontribusi pada efektivitas organisasi.

Sementara itu Van Dyne et al., (1995:218) menempatkan OCB dalam kerangka
kerja yang lebih besar yaitu ¢ffa-role behavior (ERB). Konsep ini memiliki persamaan
definisi dengan OCB, yaitu : behavior that attempts to benefit the organization and that
goes beyond existing role expectation. Dengan kata lain, extra-role behavior (ERB)
merupakan perilaku yang bertujuan untuk memberikan keuntungan bagi organisasi dan
melebihi tuntutan peran yang ditentukan. Namun ketiga definisi di atas, merujuk pada
bentuk perilaku yang sama yaitu positif, m@long, konstruktif, dan kooperatif.

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan :

1. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap
hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi

2. Perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, dan tidak
diperintah secara formal

3. Tidak berkaitan langsung dengan system reward. Artinya, perilaku ekstra peran
yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk uang.

Podsakoff et al., (1996) mengajukan 5 dimensi dalam mengukur OCB, yaitu
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altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Altruism adalah
perilaku yang merupakan pilihan personal karyawan, yang berpengaruh untuk
membantu orang lain dalam menyelesaikan masalah organisasi dimana ia bernaung.
Perilaku altruism yang dimaksud disini antara lain : membantu pekerjaan karyawan
yang berhalangan hadir, membantu menyelesaikan tugas karyawan yang sedang
memperoleh beban tugas yang berat, membantu proses orientasi karyawan baru
sekalipun bukan tanggungjawabnya, kesediaan untuk membantu karyawan lain yang
memiliki masalah terkait dengan pekerjaan, selalu siap sedia memberikan bantuan
kepada karyawan lain disekitarnya. Berdasarkan definisi dan bentuk perilaku yang
disebutkan di atas, dapat disimpulkan bahwa alrruism merupakan perilaku membantu
tanpa pamrih, kepada setiap orang di lingkungan pekerjaannya.

Conscientiousness adalah perilaku yang merupakan pilihan personal karyawan,
yang melebihi tuntutan peran minimal dari organisasi pada area kehadiran, kepatuhan
terhadap aturan dan sistem yang berlaku, pemanfaatan waktu istirahat, dan lain
sebagainya. Bentuk perilaku conscientiousness antara lain adalah kehadiran yang
melebihi tuntutan minimal organisasi, tidak menggunakan waktu istirahat melebihi
ketentuan organisasi, mematuhi aturan dan sistem regulasi yang diberlakukan oleh
organisasi sekalipun tidak ada yang mengawasi. Dengan kata lain, conscientiousness
merujuk pada perilaku patuh terhadap sistem dan aturan yang berlaku dalam organisasi.

Sportmanship adalah kesediaarffjkaryawan untuk mentolerir dan tidak
mengeluhkan kondisi-kondisi organisasi yang tidak sesuai dengan kondisi ideal yang
diharapkan. Bentuk perilakunya antara lain adalah tidak menghabiskan waktu untuk
mengeluhkan masalah-masalah yang sepele, fokus pada hal-hal positif dalam
perusahaan dibandingkan dengan apa yang salah, tidak mencari-cari kesalahan dari
aktivitas organisasi, dan tidak melebih-lebihkan masalah kecil sehingga menjadi besar.
Dari bentuk perilaku tersebut, dapat disimpulkan bahwa sportmanship adalah kesediaan
untuk menerima dengan lapang dada berbagai kondisi organisasi yang tidak sesuai
kondisi ideal.

Courtesy artinya bagian perilaku yang merupakan pilihan personal individu,
yang bertujuan untuk mencegah munculnya masalah-masalah pekerjaan yang terkait
dengan orang lain (rekan kerja). Bentuk perilaku courtesy antara lain adalah mengambil
tindakan awal untuk mengantisipasi terjadinya masalah dengan karyawan lain,
menyadari bagaimana perilakunya dapat mempengaruhi pekerjaan orang lain, tidak
menyalahgunakan  kewenangan yang  dimiliki terhadap karyawan lain,
[@empertimbangkan dampak perilakunya terhadap rekan kerja. Dengan kata lain,
courtesy adalah perilaku individu yang bertujuan untuk mencegah kemunculan suatu
masalah dengan rekan kerja dalam pekerjaan.

Civic virtue merupakan bagian perilaku individu yang mengindikasikan
tanggungjawabnya untuk melibatkan diri atau memperhatikan keberlangsungan
perusahaan. Bentuk perilaku civic virtue antara lain adalah menghadiri rapat yang
dinilai penting sekalipun tidak diwajibkan, menghadiri pertemuan yang tidak terlalu
penting, namun membantu menjaga citra perusahaan, mengikuti perubahan dalam
organisasi, membaca dan mengetahui pengumuman seputar organisasi.

2.4. Model Konseptual
Model konseptual yang digunakan untuk mengarahkan penelitian ini adalah :
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Organizational
Citizenship
Behavior

Workplace
Spirituality

Organizational
Commitment

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (dari Marschke et al., (2008); Rego et al.,
(2008); Pawar, 2009; Geh, (2009); dan Tan et al.,(2010))

3
g.S. Pengembangan Hipotesis
2.5.1. Hubungan antara Workplace Spirituality dengan Komitmen Organisasional

Komitmen organisasi mencerminkan identifikasi psikologis karyawan dengan
dan keterlibatannya dalam organisasi serta memanifestasikannya dalam aspek-aspek
seperti penerimaan karyawan terhadap tujuan organisasi dan nilai-nilai (Steers, 1977).
Milliman er al., (2003) berhasil membuktikan adanya hubungan signifikan antara
spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) denf@h kelima variable job
attitudes, termasuk didalamnya adalah komitmen organisasi. Fry, (2003); Giacalone and
Jurkiewicz, (2003); Jurkiewicz and Giacalone, (2004), menyatakan bahwa spirituality at
work berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Spiritualitas di tempat kerja
menyebabkan rasa keterhubungan dalam diri sendiri dan dengan orang lain. Perasaan
keterhubungan ini akan membantu mendorong komitmen dalam organisasi.

Fry et al., (2003) menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan rohani karyawan
dari makna dan komunitas secara positif terkait dengan komitmen organisasi. Konsisten
dengan ini, penelitian yang ada telah menemukan dukungan untuk hubungan positif
antara keanggotaan (komunitas) dan komitmen organisasi (Fry et al., 2005) dan antara
komunitas dengan komitmen afektif dan normatif (Rego & Cunha, 2007).

Sedangkan hasil penelitian Marschke er al., (2008) telah menunjukkan pula
bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen
organisasi. Selanjutn§ konsisten dengan ini, Pawar, (2009) menemukan bahwa ketiga
dimensi spiritualitas di tempat kerja mempunyai korelasi yang sangat signifikan dengan
komitmen organisasi. Tan et al., (2010) menemukan hasil yang senada bahwa
workplace spiffality berhubungan dengan komitmen organisasional. Oleh karena itu,
dari beberapa teori dan hasil penelitian di atas, maka dapat dikembangkan hipotesis
penelitian sebagai berikut :

HI1 : Spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

3

ES 2. Hubungan antara Komitmen Organisasional dengan Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Beberapa peneliti (Borman & Motowidlo, 1993; Organ, 1988; Smith, Organ, &
Near, 1983, dalam Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) mengemukakan bahwa
komitmen organisasional dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dengan cara “melumasi” mesin sosial dalam organisasi, mengurangi friksi, dan /
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atau meningkatkan efisiensi.

Dalam penelitiannya, Shore, Barksdale, and Shore (1995, dalam Organ,
Podsakoff, & MacKenzie, 2006) mengatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior berkaitan dengan Organizational Commitment. OCB sebagai perilaku sukarela
yang tidak diatur secara formal oleh sistem reward di organisasi merupakan tanda
berharga untuk melihat komitmen organisasional karyawan. Keduanya diketahui dapat
memberikan kontribusi yang positif terhadap organisasi.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian di atas dapat dapat dikembangkan
hipotesis bahwa:

H2 : Komitmen Organisasional (Organizational Commitment) berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
e
2.53. Hubungan antara %rkp[ace Spirituality dengan Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Liu, (2008) dalam penelitiannya yang berjudul “Transcendental Leadership and
Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Effect of Spirituality in the
Workplace” telah §finemukan pengaruh yang positif antara spirituality in the workplace
atau disebut juga workplace spirituality terthadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Aspek seperti spiritualitas di tempat kerja cenderung lebih dihargai oleh
karyawan dengan perkembangan spiritual individu yang tinggi. Seorang individu akan
cenderung untuk melakukan perilaku OCB ketika memiliki spiritualitas yang lebih
tinggi dibandingkan dengan individu yang spiritualitasnya rendah.

Penelitan yang telah dilakukan oleh Geh, (2009) secara umum telah
membukgffan pula bahwa terdapat hubungan yang positif antara Spirituality at Work
dengan Komitmen Organisasi serta dengan Organizational Citizenship Behavior
(OCB), dan terbukti bahwa komitmen organisasional telah memediasi hubungan
Spirituality at Work dengan OCB.

Tan et al., (2010) berhasil membuktikan hipotesis yang dikembangkan dan juga
mendukung hasil penelitian Tan & Geh, (2009) yang menunjukkan b§fya organizational
commitment merupakan mediator yang efektif bagi hubungan antara spiggjality at work
dan organizational citizenship behavior (OCB). Demikian juga hasil penelitian yang
dilakukan oleh Kazemipour et al., (2012) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
positif antara variable workplace spirituality dengan organizational citizenship behavior
dan juga telah membuktikan bahwa affective organizational commitment telah menjadi
mediator hubungan antara workplace spirituality dan organizational citizenship
behavior (OCB).

Oleh karena itu, berdasarkan beberapa temuan hasil penelitian di atas dapat
@Ekembangkan hipotesis untuk penelitian ini antara lain:

H3 : Spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

H4 : Komitmen Organisasional (Organizational Commitment) akan memediasi
pengaruh Spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

50
3. METODE PENELITIAN
3.3. Data dan Sampel
Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan tetap (non dosen) pada
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Perguruan Tinggi Swasta di Jombang. Pengumpulan data dilakukan melalui metode
survei. Dimensi waktu penelitian adalah cross sectional, yaitu penelitian dilangsungkan
dalam kurun waktu tertentu dengan menggunakan banyak responden (Malholtra, 2@f§),
sedangkan data hanya sekali dikumpulkan dalam menjawab pertanyaan penelitian. Data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang diperoleh secara
langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner.

Jumlah sampel tergantung pada alat analisis yang digunakan dalam penelitian.
Dalam gggnelitian yang menggunakan analisis jalur, Sarwono (2002:3) menyatakan
bahwa untuk memperoleh hasil yang maksimal, sebaiknya digunakan sampel di atas
100. Menurut Sekaran besarnya sampel yang dibutuhkan dalam analisis SEM yang
menggunakan teknik maximum likelihood estimation, adalah berkisar antara 100-200
sampel (Sekaran, 2003 dalam Wijaya, 2009).

Dengan memperhatikan populasi yang tersebar pada beberapa institusi di
wilayah Kabupaten Jombang, maka agar dapat memenuffjkaidah representatif atau
keterwakilan sampel di masing-masing institusi tersebut, sampel dalam penelitian ini
diambil dengan menggunakan metode proportionate stratified random sampling.
Berdasarkan teknik sampling diperoleh sampel sebanyak 110 responden, dimana jumlah
ini telah memenubhi kriteria kebutuhan sampel yang dipersyaratkan yaitu antara 100-200
atau minimal 100 sampel.

53
3.4. Variabel dan Pengukurannya

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dibedakan atas variabel eksogen
(exogenous variable) dan variabel endogen (endogenous variable). Variabel eksogen
dalam penelitian ini adalah spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality),
sedangkan variabel endogen terdiri atas erganizational citizenship behavior (OCB), dan
komitmen organisasional (erganizational komitmen).

Untuk mengukur konstruk workplace spirituality mengadopsi item-item yang
dikembangkan oleh Asmosh and Duchon, (2000) yang terdiri dari 12 item. Konstruk
komitmen organisasional diukur dengan mengadopsi item-item Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) yang dikembangkan oleh Mowday, et al. (1979)
(dalam Luthans, 2006) yang terdiri dari 15 item. Sedangkan instrumen konstruk
organizational citizenship behavior (OCB) mengadopsi item-item yang dikembangkan
oleh Morrison, (1995 dalam Hardaningtyas, 2004) sebanyak 25 item.

Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Tan, G. and Geh, E. (2009),
secara keselurul§@@, pengukuran instrumen dalam penelitian ini menggunakan format
respon 5 point skala Likert (Likert Scale) yaitu 1 menyatakan “Sangat Tidak Setuju
(STS)” sampai 5 yang menyatakan “Sangat Setuju (SS)”.

3.5. T@mik Analisis Data

Penelitian ini bertujuan untuk m@#buktikan dan menganalisis pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Pengaruh tersebut sangat kompleks, dimana
terdapat variabel bebas, variabel antara dan variabel terikat. Variabel-variabel tersebut
merupakan variabel laten (latent variable) yang dibentuk oleh beberapa indikator
(observed variable). Oleh karena itu untuk rmlganalisis data dalam penelitian ini
digunakan teknis analisis inferensi berbasis Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan sofiware Analysis of Moment Structure (AMOS) versi 16. Penggunaan
SEM memungkinkan peneliti untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian, mengkonfirmasi ketepatan model sekaligus menguji pengaruh suatu variabel
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terhadap variabel lain atau dengan kata lain SEM dapat mengukur model pengukuran
(measurement model) dan model struktural (structural model) atau biasa disebut path
analysis secara bersamaan (Ferdinand, 2006).

4. ANALISIS DAN PEMBAHASAN
4.3. Uji Hipotesis
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Berdasarkan hasil pengolahan data melalui analisis model struktural, diperoleh
koefisien untuk masing-masing jalur sebagai berikut :

Tabel 1. Hasil Pen

ukuran Uji Kausalitas

Variabel Koefisien CR Prob. | Keterangan
OC € Workplace Spirituality 0,683 3328 | Signifikan
OCB & Komitmen Organisasional | 0,735 3,088 | 0002 | Signifikan
OCB & Workplace Spirituality 0,334 2,168 | 0030 | Signifikan

Sumber : Output AMOS, diolah
Berdasarkan tabel di atas, interpretasi masing-masing koefisien jalur adalah sebagai

berikut:

1.

Hipotesis Satu (H1)

Hasil perhitungan AMOS yang disajikan pada Tabel 1 menunjukkan bahwa
workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda positif sebesar
0,683 dengan nilai C.R. sebesar 3,328 dan diperoleh probabilitas signifikansi (p-
value) sebesar 0,000. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (a) yang ditentukan
sebesar 0,05. Dengan demikian hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa

Jurnal EKSIS STIE PGRI Dewantara Jombang

Volume VIII No. I, Pebruari 2013




Nurali Halaman 1-17

workplace spirituality berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional adalah terbukti.

2. @ipotesis Dua (H2)
Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 1 menunjukkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB). Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda positif
sebesar 0,73 dengan nilai C.R. sebesar 3,088 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p-value) sebesqggy®,002. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi ()
yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian hipotesis penelitian yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) adalah terbukti.

3. Hipotesis Tiga (H3)
Tabel 1 menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini terlihat dari
koefisien jalur yang bertanda positif selffisar 0,334 dengan nilai C.R. sebesar 2,168
dan diperoleh probabilitas signifikansi (p-vaiue) sebesar 0,030. Nilai ini lebih kecil
dari taraf signifikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. DefEhn demikian hipotesis
penelitian yang menyatakan bahwa workplace spirituality berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) adalah terbukti.

Dalam persamaan struktural yang melibatkan banyak variabel dan jalur antar
variabel terdapat pengaruh antar variabel yang meliputi pengaruh langsung, pengaruh tidak
langsung dan pengaruh total. Pengaruh langsung terjadi antara variabel laten eksogen
Workplace Spirituality dan variabel laten endogen yaitu Komitmen Organisasional dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara langsung tanpa melalui variabel lain.

Sedangkan pengaruh tidak langsung (indirect effect) terjadi antara variabel laten
Workplace Spirituality dan variabel laten Organizational Citizenship Behavior (OCB)
melalui Komitmen Organisasional. Pengaruh total (total effect) merupakan penjumlahan
Eara pengaruh langsung dengan pengaruh tidak langsungnya. Tabel 2 menyajikan hasil
pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan pengaruh
total (rotal effect) yang terjadi di antara variabel-variabel laten eksogen endogen.
Rangkuman pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total dari beberapa
variabel yang diteliti dapat dilihat pada Tabel 2 sebagai berikut :

Tabel 2. Péngaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total
Pengaruh Langsung

Variabel e Komitmen
Workplace Spirituality Organisasional

Komitmen Organisasional 0,683 0,000

OCB 0,334 0,735
Pengaruh Tidak Langsung

Komitmen Organisasional 0,000 0,000

OCB 0,502 0,000
Pengaruh Total
0.836

Sumber : Output AMOS, diolah.

Berdasarkan Tabel 2 diperoleh koefisien pengaruh langsung Workplace Spirituality
-~ Komitmen Organisasional sebesar 0, 683, Workplace Spirituality = OCB sebesar 0,334
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dan Komitmen Organisasional = OCB sebesar 0,735. Pengaruh tidak langsung Workplace
Spirituality < OCB melalui Komitn# Organisasional sebesar 0,502 dan pengaruh total
ketiga variabel adalah sebesar 0,836. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
lebih besar jika dibandingkan pengaruh langsung Workplace Spirituality = OCB.

Selanjutnya untuk menguji apakah pengaruh ini signifikan ataukah tidak, maka
perlu dilakukan uji signifikansi melalui Uji Sobel (Sobel test) dengan rumus :

Sbybs = Vb32Sb2% + b225b3% + Sh225h32

Hasil perhitungan Uji Sobel ini kemudian dibandingkan dengan nilai t-tabel untuk
melihat signifikan apa tidak.

Hasil uji Sobel dengan menggunakan perhitungan secara online menggunakan
interactive  mediation  test  melalui  alamat  http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
mengindikasikan bahwa pengaruh tidak langsung antara Workplace Spirituality = OCB
adalah signifikan, dimana diperoleh nilai uji Sobel sebesar 2,263 > 1,96 ( nilai table t untuk
o sebesar 0,05. Dengan demikian hipotesis empat (H4) yang menyatakan Komitmen
organisasional memediasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality)
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat diterima.

4.4. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh Workplace Spirituality Terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan hasil analisis, hipotesis yang menyatakan bahwa workplace spirituality
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional dapat diterima.
Hasil ini adalah kongruen dengan bukti teoritis dan empiris (Tischler et al, 2002;.
Garcia-Zamor, 2003; Jurkiewicz dan Giacalone, 2004, Gavin dan Mason, 2004; Gull
dan Doh, 2004, Duchon dan Plowman, 2005) yang menunjukkan bahwa ketika orang
menemukan “makna” dalam setiap kegiatan pekerjaan mereka dan, secara umum,
merasa terlibat dalam organisasi yang anggota-anggotanya kaya akan spiritualitas,
mereka akan menjadi lebih sehat dan bahagia, berperilaku positif, terlibat dan
kolaboratif, menerapkan potensi mereka secara total untuk bekerja dan membawa diri
mereka ke seluruh organisasi. Dengan demikian mereka menjadi lebih produktif dalam
jangka panjang dibandingkan dengan karyawan dalam organisasi di mana spiritualitas
diabaikan atau tidak dihargai.

Bersamaan dengan itu, studi ini menunjukkan bahwa mengabaikan spiritualitas
di tempat kerja dapat menyebabkan karyawan untuk berkomitmen lebih rendah,
sehingga menghasilkan lebih sedikit perilaku OCB, absensi yang tinggi dan
produktivitas kerja yang rendah, kemampuan untuk memberikan pelayanan yang
memuaskan juga rendah (Allen dan Meyer , 1996; Meyer dan Herscovitch, 2001), yang
pada gilirannya dapat menyebabkan kinerja organisasi secara keseluruhan menjadi lebih
rendah pula.

Penelitian ini mendukung Marschke et al., (2008); Rego et al., (2008); Pawar,
(2009). Sebuah tempat kerja yang dihuni oleh para pekerja yang kaya akan nilai-nilai
spiritualitas, akan merangsang karyawan untuk membentuk persepsi yang lebih positif
terhadap organisasi (Martin et al., 2005). Fry, (2003); Milliman ez al., (2003); Giacalone
and Jurkiewicz, (2003); Jurkiewicz & Giacalone, (2004), menyatakan bahwa spirituality at
work berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Spiritualitas di tempat kerja
menyebabkan rasa keterhubungan dalam diri sendiri dengan pekerjaan dan orang lain,
serta dengan organisasi yang mana perasaan keterhubungan ini akan membantu
mendorong komitmen dalam organisasi.

Jurnal EKSIS STIE PGRI Dewantara Jombang Volume VIII No. I, Pebruari 2013




Nurali Halaman 1-17

4.2.2. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap OCB

Komitmen merupakan salah satu variabel yang telah banyak diketahui memiliki
kaitan yang erat dengan OCB. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional akan
melakukan tidak hanya tugas-tugas yang telah menjadi kewajibannya tetapi dengan
sukarela akan mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra
(extra effort). Karyawan yang berkomitmen akan bekerja seakan-akan mereka memiliki
organisasi. Hal ini memberikan organisasi kemampuan lebih dalam usaha untuk
mencapai tujuan-tujuannya.

Hasil analisis menunjukkan pengaruh yang sangat kuat antara komitmen
organisasi dan perilaku OCB karyawan. OCB adalah perilaku ekstra peran yang
ditunjukkan oleh individu, perilaku ini bukan merupakan bagian wajib dari persyaratan
kerja, tetapi perilaku ini dapat meningkatkan performance organisasi. OCB tidak pernah
bisa ada jika individu tidak berkomitmen untuk organisasi karena ini adalah sebuah
kenyataan bahwa jika karyawan tidak berkomitmen untuk organisasi bagaimana
mungkin bahwa dia akan berusaha meningkatkan usahanya demi kepentingan terbaik
dari organisasi dan sejalan dengan hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa OCB
karyawan akan tinggi apabila komitmen memiliki komitmen yang tinggi pula. OCB
adalah Eil dari komitmen organisasi. (Foote et al., 2005).

Hasil ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Noor, (2009),
penelitian yang dilakukan oleh Wiener, 1982; Williams & Anderson, 1991; Moorman
dan Blakely, 1995; Sinha, 1997 dalam Tan et al., (2010). Ketika seorang karyawan
berkomitmen, dia tidak keberatan untuk memberikan kontribusi melampaui panggilan
tugas dan membantu orang lain. Demikian juga, seorang karyawan yang berkomitmen
akan termotivasi untuk memproyeksikan citra yang baik dari organisasi, dan mengambil
inisiatif untuk meningkatkan kinerja kelompok dan organisasi.

Berdasarkan pada keterangan-keterangan tersebut di atas dapat ditarik beberapa
makna hubungan antara komitmen dengan OCB, yaitu :

1. Organisasi mencapai kinerjanya bila mendapat dukungan dari sumber daya manusia
yang memiliki komitmen yang tinggi,

2. Komitmen dari karyawan akan mampu menumbuhkan perilaku ekstra peran yang
secara signifikan mampu meningkatkan kinerja organisasi dalam mencapai
tujuannya.

4.2 3. Peffaruh Workplace Spirituality Terhadap OCB

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara
workplace spirituality terhadap OCB. Hasil temuan ini mendukung penelitian Liu,
(2008), bahwa Seorang individu akan cenderung untuk melakukan perilaku OCB ketika
memiliki spiritualitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan individu yang
spiritualitasnya rendah. Geh, (2009) menyatakan ketika karyawan merasa bahwa
organisasi mempromosikan harapan dan kebahagiaan, mereka cenderung untuk
membalasnya dengan sikap positif terhadap organigggli. Demikian halnya dengan Tan et
al., (2010) dan Kazemipour et al., (2012) yang menyatakan bahwa karyawan yang
mempunyai spiritualitas yang tinggi cenderung untuk bersedia melakukan perilaku
ekstra peran di tempat kerjanya.

Temuan ini menunjukkan bahwa spiritualitas kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan pada OCB. Konfirmasi hipotesis ini menyiratkan bahwa pimpinan
organisasi harus mempersiapkan suasana yang tepat di tempat kerja dan meningkatkan
spiritualitas kerja karyawan untuk terlibat dalam perilaku ekstra-peran. Ketika karyawan
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melihat bahwa organisasi menyediakan situasi yang sesuai di tempat kerja, mereka
berusaha lebih keras daripada sebelumnya untuk mencapai tujuan organisasi.

5. SINBULAN

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pengujian hipotesis dengan
menggunakanhalisis SEM, dapat diambil beberapa simpulan sebagai berikut :

1. Konstruk spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) terbukti mempunyai
Egaruh langsung dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Ini berarti
hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima.

2. Komitmen organisasional berpengaruh langsung secara positif @8hn signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini mendukung

hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini.

. Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini juga dapat diterima, dimana
konstruk spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) berpengaruh langsung
secara positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

4. Pengaruh tidak langsung konstruk workplace spirituality terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) melalui komitmen organisasional lebih besar dari pada
pengaruh langsungnya. Hal ini berarti bahwa komitmen organisasional telah
memediasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality) terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), sehingga hipotesis keempat diterima.
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