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ABSTRACT

This study examined the effect of spiritual intelligence
and organizational commitment on job satisfaction and
OCB on Non-PNS Leading Sector Assistant III East
Lombok Regency employees. Specifically the purpose of
this study was to determine the significance of the
influence of spiritual intelligence, organizational
commitment and job satisfaction on OCB, determine the
significance of the influence of spiritual intelligence and
organizational commitment on job satisfaction, and find
out the mediating role of the variable job satisfaction.
The population of this study were all Non-PNS
employees who served in the Leading Sector Assistant
III of East Lombok Regency as many as 98 respondents.
This study uses structural equation model analysis
(SEM analysis) with smartPLS applications. The results
showed that spiritual intelligence and organizational
commitment had a significant positive effect on job
satisfaction, job satisfaction had a significant effect on
OCB, while spiritual intelligence and organizational
commitment did not significantly influence OCB. For
the mediating effect of job satisfaction, there is a full
mediation role in the significant influence of
organizational commitment on OCB, whereas the
influence of spiritual intelligence on OCB has not found
a significant mediating effect of the wvariable job
satisfaction.

Penelitian ini menguji pengaruh antara kecerdasan
spiritual dan  komitmen organisasional terhadap
kepuasan kerja dan OCB pada pegawai Non-PNS
Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.
Secara spesifik tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui signifikansi pengaruh kecerdasan spiritual,
komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap
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OCB, mengetahui signifikansi pengaruh kecerdasan
spiritual dan  komitmen organisasional terhadap
kepuasan kerja, serta mengetahui peran mediasi dari
variabel kepuasan kerja. Populasi penelitian ini adalah
seluruh pegawai Non-PNS yang bertugas pada Leading
Sector Asisten 11 Kabupaten Lombok Timur sebanyak
98 responden. Penelitian ini menggunakan analisis
model persamaan struktural (analisis SEM) dengan
aplikasi smartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kecerdasan spiritual dan komitmen organisasi-
onal berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
OCB, sementara kecerdasan spiritual dan komitmen
organisasional tidak signifikan mempengaruhi OCB.
Untuk pengaruh mediasi kepuasan kerja, terdapat peran
mediasi penuh dalam pengaruh signifikan komitmen
organisasional  terhadap OCB, sedangkan pada
pengaruh kecerdasan spiritual terhadap OCB tidak
ditemukan pengaruh mediasi yang signifikan dari
variabel kepuasan kerja.

Copyright © 2019 JMM UNRAM. All rights
reserved.

1. PENDAHULUAN

Berbagai penelitian telah dilakukan wuntuk mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi OCB. Diantara faktor-faktor yang dapat mempengaruhi OCB adalah
kecerdasan spiritual, sehingga kecerdasan spiritual selalu dihubungkan dengan kehidupan
kerja pegawai (Fattahi, Farhangi & Vasegh, 2006). Penelitian lainnya juga mengambil
kesimpulan bahwa kecerdasan spiritual memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap OCB, sehingga kecerdasan spiritual yangdimiliki seseorang mampu menjadikan
pegawai memiliki perilaku extra role (Herminingsih, 2012; Muhdar & Rahma, 2015;
Shahmohammadi & Afzooni, 2018; Yazdani & Parsa, 2014). Meskipun demikian, terdapat
juga penelitian lainnya yang menunjukkan hasil berbeda, seperti halnya Anwar dan Gani
(2015) yang berkesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
kecerdasan spiritual terhadap OCB. Hal ini dimungkinkan karena adanya peran dari
variabel lain seperti dalam temuan Jeloudar dan Goodarzi (2012) yang menunjukkan
pengaruh kecerdasan spiritual terhadap OCB dimediasi oleh variabel kepuasan kerja.
Secara tidak langsung spiritualitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
melalui kepuasan kerja. Jeloudar dan Goodarzi (2012) menunjukkan ada pengaruh yang
signifikan antara kecerdasan spiritual pegawai dengan kepuasan kerja dan OCB.

Lebih lanjut, selain memediasi pengaruh kecerdasan spiritual terhadap OCB, dapat
dibuktikan pula bahwa OCB berhubungan positif dan signifikan dengan kepuasan kerja
(Serpian, Bambang & Nayati, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Foote dan Tang (2008)
mengajukan temuan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB.
Temuan tersebut juga dikonfirmasi oleh penelitian yang dilakukan oleh Uludag, Khan dan
Guden (2011) yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB.
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Keberadaan OCB dalam suatu organisasi sangat dinamis dan fluktuatif. Ini mungkin
terjadi karena kondisi OCB tergantung pada faktor-faktor lain yang terpengaruh. Secara
teoritis dan empiris apa yang telah secara signifikan mempengaruhi OCB adalah komitmen
organisasional(Hasani, Boroujerdi & Sheikhesmaeili, 2013; Irhas, 2017, Mihdar, 2013;
Prasetio, Siregar & Luturlean, 2015; Serpian, et al., 2016; Shahmohammadi & Afzooni, 2018;
Suwibawa, Agung & Sapta, 2018; Yazdani & Parsa, 2014).Meskipun beberapa hasil
penelitian mendukung pengaruh antara komitmen organisasional terhadap OCB, terdapat
beberapa penelitian yang tidak mendukung temuan tersebut. Pernyataan ini didukung
oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan Kartika, Kaihatu, Adiwijaya, dan Nugroho
(2016) yang telah menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berkorelasi terhadap
OCB, tetapi tidak signifikan. Kurniawan (2015) juga menyatakan bahwa komitmen
organisasional yang terdiri dari komitmen afektif dan komitmen kontinuan tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Jahangir, Akbar dan Begum (2006) menunjukkan bahwa komitmen organisasional secara
signifikan mempengaruhi OCB melalui kepuasan kerja. Ini berarti bahwa tanpa
penegakkan komitmen organisasional dandukungan organisasi dalam memuaskan
pegawai, OCB akan sangat sulit dilakukan. Sedangkan (Mihdar, 2013) dalam penelitiannya
menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh pada OCB melalui komitmen organisasional
sebagai moderator. Hasilnya menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja tinggi, ini akan
meningkatkan komitmen organisasional dan akhirnya akan berpengaruh pada
peningkatan OCB.Topik ini menarik untuk dipelajari dengan fokus pada pengaruh
komitmen organisasional terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening, merujuk pada model penelitian Jeloudar dan Goodarzi (2012) serta Jahangir, et
al., (2006).

Kebaruan (novelty) dalam penelitian ini terletak pada kombinasi variabel bebas yang
digunakan, yaitu dengan menggandengkan variabel kecerdasan spiritual dan komitmen
organisasionalpada pemerintahan Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.
Tingkat perilaku kerja individu para pegawai ini seringkali melebihi ekspektasi dari
keseluruhan pegawai yang bekerja. Hal ini dapat dilihat dari perbandingan hasil kerja
pegawai Non-PNS pada Leading Sector Asisten III dibandingkan dengan pegawai Non-PNS
di Leading Sector Asisten lainnya.Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya, para
pegawai non-PNS selalu memiliki orientasi pelayanan, baik kepada pimpinan, sesama
pegawai maupun masyarakat. Kerjasama, kekompakkan, perilaku saling mendukung satu
sama lain sangat diperlukan agar pelayanan kepada pimpinan, sesama pegawai, dan
masyarakat dapat berjalan dengan baik. Perilaku OCB merupakan perilaku yang penting
untuk mewujudkan kinerja unit, yang pada akhirnya akan mewujudkan suatu kinerja
organisasi yang baik, sesuai dengan harapan masyarakat dan semua komponen lainnya.

Jumlah pegawai Non-PNS sangat bervariasi pada masing-masing SKPD. Secara
keseluruhan pegawai Non-PNS yang termasuk dalam Leading Sector Asisten III di
Pemerintah Daerah Kabupaten Lombok Timur selalu melaksanakan tugasnya dengan
penuh integeritas. Setiap pegawai mampu memahami tugas dan pekerjaan yang diemban
dengan penuh tanggung jawab. Kecerdasan spiritual pegawai ditunjukkan dengan
kreatifitas mereka dalam mengekspresikan diri secara penuh dalam bekerja, hal ini
membuat pekerjaan yang mereka lakukan dirasa lebih bermakna.

Pegawai Non-PNS juga selalu menunjukkan loyalitas individu terhadap organisasi dengan
menampilkan image positif. Para pegawai Non-PNS selalu mematuhi segala peraturan,
prosedur dan regulasi organisasi dengan kepatuhan dan paradigma berpikir yang dimiliki.
jmm.unram.ac.id 297



Jurnal Magister Manajemen Unram Vol. 8, No 3. September 2019

Hal ini selalu dilakukan meskipun tidak ada pihak yang mengawasi, ini dimungkinkan
karena komitmen yang ada pada pegawai sehingga fenomena ini terus berlangsung,
meskipun mereka tidak mendapatkan tunjangan kinerja dan tunjangan beban kerja yang
sama dengan para PNS.

Beberapa pegawai Non-PNS juga berpendapat, mereka belum tentu juga mendapatkan
perlakuan yang sama jika bekerja di tempat lain. Dengan penghasilan yang diterima saat
ini serta lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, menjadikan pegawai merasa puas.
Perilaku kepuasan kerja tidak akan tercipta apabila pihak Pemerintah Daerah Kabupaten
Lombok Timur tidak memberikan arahan kepada para pegawai. Pembentukan perilaku
tersebut dapat dilakukan melalui proses implementasi atas kebijakan-kebijakan yang
berpihak kepada para pegawai serta mampu mensejahterakan hidupnya agar mereka
dapat bekerja sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi.

2. KAJIAN PUSTAKA

2.1. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap OCB

Organisasi yang membantu untuk menemukan spiritualitas pegawai mereka, tidak
mungkin melakukan perilaku kontraproduktif (penyimpangan), danlebih kooperatif untuk
bersedia melakukan perilaku sukarela yang dilakukan diluar peran formal seseorang
(James, Miles & Mullins, 2011). Pegawai yangmemaknai pekerjaannya dan merasa
terhubung dengan pegawai lain akanmengalami kedekatan emosional pada organisasi dan
terlibat dalam OCB. Podsakoff, et.al., (2000) menyatakan bahwatingginya spiritualitas
pegawai akan cenderung untuk membuat mereka memiliki perilaku di luar pekerjaan
(OCB) dalam menjalankan pekerjaan merekasehari-hari sehingga mendukung efektivitas
organisasi. Beberapa hasil penelitian lainnya juga menunjukkan temuan yang sama bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kecerdasan spiritual terhadap OCB (Anwar
& Osman-Gani, 2015; Herminingsih, 2012; Moosapour, Feizi & Alipour, 2013; Muhdar &
Rahma, 2015; Shahmohammadi & Afzooni, 2018; Yazdani & Parsa, 2014). Orang-orang
yang cerdas secara spiritual akan terlibat dalam extra-role behavior (Rashvand& Bahrevar,
2013).Semakin tinggi tingkat kecerdasan spiritualdengan dimensinya yaitu kehidupan
batin, makna dan tujuan bekerja, serta perasaanterhubung dengan komunitas maka
semakin tinggi pegawai menunjukkan OCBdi tempat kerjanya(Balouch, Raeissi, Rezaeian
& Chakarzahi, 2015; Sufya, 2015). Pegawai dengan kecerdasan spiritual yang tinggi akan
selalu berupaya untuk berbuat sesuai dengan visi misi organisasi tempatnya mengabdi,
membangun citra organisasi ke arah yang lebih baik, bersikap lemah lembut dalam
kehidupan sosial di organisasi (Irhas, 2017).

H; =kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap OCB pada pegawai Non-PNS
Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.

2.2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB

Literatur memperlihatkan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungandengan
OCB (Luthans, 2009; Robbinsé& Judge, 2008). OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam
organisasi, salah satunya adalah karena komitmen pegawai (Robbins & Judge, 2008).
Ketika pegawai puas dengan apa yang ada dalam organisasi, maka pegawai akan
memberikan hasil maksimal dan kinerja terbaik. Demikian juga dengan pegawai yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, akan melakukan apa saja untuk
memajukan organisasi karena mereka percaya dan mempercayai organisasi tempat
pegawai itu bekerja (Luthans, 2009).
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Penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
pada OCB, antara lain Suwibawa, Agung dan Sapta (2018) menyatakan bahwa komitmen
organisasional memiliki efek positif terhadap OCB. Shahmohammadi dan Afzooni (2018)
menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap OCB.
Indarti, Solimun, Fernandes dan Hakim (2017) menemukan bahwa komitmen
organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil-hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan mayoritas menyimpulkan bahwa komitmen
organisasionalberpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (Hasani, Boroujerdi &
Sheikhesmaeili, 2013; Irhas, 2017; Mihdar, 2013; Prasetio, Siregar & Luturlean, 2015;
Serpian, et al., 2016; Yazdani& Parsa, 2014).

Hz =komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap OCB pada pegawai Non-PNS
Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.

2.3. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap Kepuasan Kerja

Kecerdasan spiritual merupakan kecerdasan yang bertumpu pada bagian dalam diri yang
berhubungan dengan kearifan di luar ego atau jiwa kesadaran (Zohar dan Marshall, 2007).
Hal ini sejalan dengan penelitian Moore et al,, (2006) yang mengatakan bahwa pada
dasarnya kecerdasan spiritual sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dari
penelitian ini dapat diungkapkan bahwa kecerdasan spiritual pegawai akan
mempengaruhi kepuasan kerjanya. Sependapat dengan Moore, et.al., (2006), Milliman,
et.al., (2003) mengatakan bahwa kecerdasan spiritual akan mempengaruhi sikap kerja yang
ditunjukkan dengan indikator kepuasan kerja.

Hasil penelitian Mandala dan Dihan (2018) menyatakan bahwa spiritualitas berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil tersebut menunjukkan kesesuaian
dengan teori dan juga hasil-hasil penelitian terdahulu, misalnya yang dilaksanakan oleh
Heydari, Meshkinyazd dan Soudmand (2017); Kulshrestha dan Singhal (2017); Robbil
(2017); serta Tehubijuluw (2014). Mereka menghasilkan temuan penelitian yang
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif signifikan antara kecerdasan spiritual pegawai
terhadap kepuasan kerja mereka. Seseorang yang memiliki tingkat spiritualitas tinggi
memiliki sikap mengenai kehidupan mereka secara lebih positif dan percaya diri serta idak
menyalahkan orang lain, sehingga dalam menghadapi situasi pekerjaan mereka lebih
tenang dan bisa melihat segi-segi positif dari pekerjaan mereka sehingga mereka lebih puas
(Herminingsih, 2012).

Hs =kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai
Non-PNS Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.

2.4. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaan itu, atau sebaliknya ketika seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya
menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan tersebut (Robbins, 2001). Selanjutnya
dengan terpenuhinya harapan kerja ini akan menimbulkan kepuasan kerja yang sejatinya
dapat ditumbuhkan dengan meningkatkan komitmen organisasional. Semakin tinggi
komitmen seorang pegawai terhadap organisasinya maka semakin tinggi pula kepuasan
kerja yang dialaminya (Amilin & Dewi, 2008).

Komitmen organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai,
sehingga apabila komitmen organisasional tinggi maka kepuasan kerja pegawai juga tinggi
dan sebaliknya jika komitmen organisasional rendah maka kepuasan kerja rendah

jmm.unram.ac.id 299



Jurnal Magister Manajemen Unram Vol. 8, No 3. September 2019

(Supiyanto, 2015). Hasil riset Teresa dan Evienia (2017) juga menujukkan bahwa komitmen
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, temuan ini sejalan dengan riset
terdahulu yang juga menyatakan adanya pengaruh positif di antara variabel yang
digunakan (Hartono & Setiawan, 2013). Berdasarkan temuan tersebut, organisasi perlu
menerapkan kebijakan yang berorientasi pada kepuasan kerja pegawai dan yang bisa
mendorong terbentuknya komitmen organisasi (Mihdar, 2013).Penelitian Serpian, et al.,
(2016) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional. Beberapa peneliti menemukan pengaruh yang signifikan
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional (Sahertian, 2010).

Hs =komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai
Non-PNS Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.

2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB

Kepuasan kerja menurut Lokce dalam Ratnasari (2011) adalah suatu kesenangan dari
kondisi emosional yang positif sebagai hasil dari penilaian dan pengalamannya dalam
bekerja. Definisinya terdiri dari aspek kognitif yakni penilaian seseorang tentang
pekerjaannya, dan aspek afektif yakni unsur-unsur kondisi emosional, yang dinyatakan
sebagai tingkat dimana seorang memiliki perasaan positif atau negatif tentang pekerjaan
mereka.

Menurut Robbins dan Judge (2008) pekerja yang puas tampaknya akan berbicara tentang
organisasi secara positif, membantu orang lain, dan bekerja melebihi harapan normal
dalam pekerjaannya (itu adalah tindakan OCB), mungkin itu karena mereka ingin
menghadiahkan beberapa pengalaman positif yang mereka dapatkan di dalam organisasi.
Kepuasan kerja telah mempengaruhi perilaku kewarganegaraan organisasi secara
signifikan, jelas bahwa kepuasan kerja yang tinggi diikuti oleh perilaku kewarganegaraan
organisasi yang tinggi (Serpian, et al., 2016). Uludag, Khan dan Guden (2011) membuktikan
pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap OCB, kajian ini dilakukan
berdasarkan teori dan literatur yang telah ada dan mendukung model penelitian seperti
itu. Sementara itu dalam penelitian lainnya telah dilaporkan oleh para peneliti sebelumnya,
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap OCB
(Foote & Tang, 2008).

Hs =kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB pada pegawai Non-PNS Leading
Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur.

2.6. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap OCB melalui Kepuasan

Pengaruhspiritualitas terhadap kepuasan kerja adalah positifdan signifikan,begitu juga
halnya pengaruhspiritualitas terhadap OCB adalah positif dan juga signifikan
(Herminingsih, 2012). Herminingsih (2012) dalam penelitiannya menyatakan pengaruh
spiritualitasterhadap perilaku OCB lebih besar dibandingkanpengaruh spiritualitas
terhadap kepuasan kerja.Pengaruh spiritualitas terhadapOCB lebih besar daripada
pengaruh spiritualitasterhadap kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerjatidak
berpengaruh terhadap OCB. Hasil yang konsisten ditemukan oleh Noor dan Arif (2011)
mengeksplorasi konsekuensi dari spiritualitas di kalangan pegawai di Pakistan
mendukung terciptanya kepuasan dalam menjalani profesi mereka yang pada akhirnya
meningkatkan perilaku kewarganegaraan organisasi.Hasil penelitian lainnya menunjukkan
bahwa spiritualitasberpengaruh positif dan signifikan terhadapkepuasan kerja maupun
terhadap OCB. Hasiltersebut menunjukkan kesesuaian dengan teori danjuga hasil-hasil
penelitian terdahulu, misalnya yangdilaksanakan oleh Jeloudar dan Goodarzi (2012).
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Temuanpenelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara kecerdasan
spiritual pegawai dengan kepuasan kerja mereka.

Hs =kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap OCB melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.

2.7. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB melalui Kepuasan

Secara teoritis dan empiris apa yang telah secara signifikan mempengaruhi OCB adalah
kepuasan kerjadan komitmen organisasional. Komitmen organisasional dapat menjadi
faktor moderator untuk faktor lainnya terhadap OCB. Ini mungkin terjadi karena OCB
dipengaruhi oleh komitmen organisasional .Etika kerja itu akan menjadi perilaku ekstra
peran yang akan menumbuhkan kesadaran pegawai untuk menjadi altruisme (Serpian, et
al., 2016). Luthans (2005) menjelaskan bahwa individu yang menunjukkan perilaku OCB
dapat memberikan kinerja yang baik.Lebih lanjut, OCB dianggap lebih kuat ketika ada
persepsi tentang komitmen organisasional (Folger & Cropanzano, 1998). Dalam studinya,
Uludag, et al., (2011) menyatakan bahwa komitmen organisasional terkait dengan OCB.
Perilaku ini juga berhubungan positif dengan kohesi tim dan komitmen tim(George &
Bettenhausen, 1990). Tingkat komitmen organisasional dan OCB mencerminkan seberapa
kuat pegawai bergaul dengan organisasi.Jahangir, et al., (2006) menunjukkan bahwa
komitmen organisasional secara signifikan mempengaruhi OCB. Topik ini menarik untuk
dipelajari dengan fokus pada pengaruh komitmen organisasional terhadap OCB dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Mihdar, 2013).

H7 =komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap OCB melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening,.

3. METODE PENELITIAN

Pada penelitian ini, pendekatan penelitiannya adalah kuantitatif serta termasuk dalam
penelitian asosiatifyang merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahuipengaruh
Kecerdasan Spiritual dan Komitmen Organisasional terhadap OCB dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening pada pegawai Non-PNS Leading Sector Asisten III Kabupaten
Lombok Timur.Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
sensus/sampel jenuh. Hal ini dikarenakan jumlah populasi dalam penelitian relatif kecil
yaitu sebanyak 98 orang. Penelitian ini menggunakan analisis model persamaan struktural
(analisis SEM) dengan aplikasi SmartPLS.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Analisis Data

Penilaian model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel
laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen yang mempunyai pengaruh
substantif. Nilai R-square Adjustedvariabel Kepuasan Kerja 0,521 dan Organizational
Citizenship Behavior 0,666. Semakin tinggi nilai R-square Adjusted, maka semakin besar
kemampuan variabel eksogen tersebut dapat dijelaskan oleh variabel endogen sehingga
semakin baik persaman struktural. Untuk variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai R-square
Adjusted sebesar 0,521 yang berarti 52,10 persenvariance Kecerdasan Spiritual dan
Komitmen Organisasional mampu menjelaskan variabel Kepuasan Kerja, sedangkan
sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. VariabelOrganizational
Citizenship Behavior memiliki nilai R-square Adjusted0,666yang berarti 66,60 persen variance
Kecerdasan Spiritual, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja mampu menjelaskan
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Organizational Citizenship Behavior, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar
model penelitian.

Tabel 1. Nilai R-Square

Variabel Dependen R Square
Kepuasan Kerja (Z) 0,521
Organizational Citizenship Behavior 0,666

(Y)

Untukoverall fit index dapat menggunakan kriteria goodness of fit (GoF index) yang
dikembangkan oleh Tenenhaus et al., (dalam Ghozali & Latan, 2015). Indeks ini
dikembangkan untuk mengevaluasi model pengukuran dan model struktural dan
disamping itu menyediakan pengukuran sederhana untuk keseluruhan dari prediksi
model. Untuk alasan ini GoF index dihitung dari akar kuadrat nilai average communality
index dan average R-squares. Average communality dan GoF index secara konseptual tepat
digunakan untuk model pengukuran indikator refleksif. Berdasarkan rumus diatas dapat
diketahui nilai relative GoF sebesar 0,553. Nilai ini diperoleh dengan menggunakan nilai
communality yang direkomendasikan oleh Fornel dan Larcker (dalam Ghozali & Latan,
2015) sebesar 0,50 dan nilai average R-squares 0,666. Nilai relative GoF sebesar 0,577
menyatakan bahwa model struktural terkait pengaruh Kecerdasan Spiritual dan Komitmen
Organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui dan Kepuasan Kerja
merupakan model struktural yang sangat baik (fit).Hasil pengujian model struktural dapat
dilihat pada gambar di bawah ini:
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Pengujian hipotesis penelitian dengan melihat nilai koefisien jalur dan nilai T-Statistik.
Pengujian koefisien jalur menurut Hartono dalam Jogiyanto (2011), ukuran signifikansi
keterdukungan hipotesis dapat digunakan perbandingan nilai T-Tabel dan T-Statistik. Jika
nilai T-Statistik lebih tinggi dibandingkan nilai T-Tabel, berarti hipotesis terdukung. Untuk
tingkat keyakinan 95 persen maka nilai T-Tabel untuk hipotesis dua arah (two-tailed) adalah

>1,64.

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna
mengenai hubungan antaravariabel penelitian. Dasar yang digunakan dalam menguji
hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output result for inner weight. Tabel 2 memberikan

output estimasi untuk pengujian model struktural.

Tabel 2. Inner ModelResult For Inner Weights

Original S tandard T P Kesimpula
Variabel Deviatio gt,tistic
n
Sample n Values
Spiritual (X1)=>OCB(Y) 0,178 0,161 1,103 0,271 Ditolak
jmm.unram.ac.id 303



Jurnal Magister Manajemen Unram Vol. 8, No 3. September 2019

Komitmen(X2)>OCB(Y) 0,055 0,191 0287 0,774 Ditolak
Spiritual (X1)=>Kepuasan(Z) 0,312 0,148 2,102 0,036  Diterima
Komitmen(Xz)>Kepuasan(Z) 0,410 0,159 2,580 0,010 Diterima
Kepuasan(Z) >OCB(Y) 0,564 0,135 4161 0,000 Diterima

Spiritual (X1)>Kepuasan(Z) - OCB (Y) 0,231 0,125 1,845 0,066 Ditolak

Komitmen(Xz)->Kepuasan(Z) - OCB

v) 0,176 0,089 1,974 0,049  Diterima

4.2. Pembahasan

4.2.1. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior
Kedudukan kecerdasan spiritual dalam membentuk perilaku OCB pegawai sangat penting
karena kecerdasan spiritual mengandung beberapa aspek yangmerupakan ciri dari
kecerdasan spiritual yang tinggi. Terdapat aspekberwawasan etikal dan berwawasan
aspiratif yang merupakan bagian dari kecerdasan spiritual.Kecerdasan spiritual ini yang
digunakan bukan hanya untuk mengetahui nilai-nilaiyang ada, tetapi juga untuk secara
kreatif menemukan nilai-nilai baru (Zohar& Marshall 2001).Pegawai yangmemaknai
pekerjaannya dan merasa terhubung dengan pegawai lain akanmengalami kedekatan
emosional pada organisasi dan terlibat dalam OCB. Tingginya spiritualitas pegawai
akancenderung untuk membuat mereka memiliki perilaku di luar pekerjaan (OCB)dalam
menjalankan pekerjaan mereka sehari-hari sehingga mendukung efektivitasorganisasi
(Podsakoff et.al., 2000).

Secara empiris temuan penelitian mengungkapkan kecerdasan spiritual berpengaruh tidak
signifikan terhadapOrganizational Citizenship Behavior (OCB). Berbeda halnya dengan
penelitian-penelitian sebelumnya. Hasil penelitian ini sama halnya dengan penelitian yang
dilakukan Anwar dan Gani (2015) yang berkesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh
yang signifikan antara kecerdasan spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal
ini dimungkinkan karena adanya peran dari variabel lain seperti dalam temuan Jeloudar
dan Goodarzi (2012) yang menunjukkan pengaruh kecerdasan spiritual terhadap
Organizational Citizenship Behavior dimediasi oleh kepuasan kerja.

4.2.2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship
Behavior
Luthans (2009) juga menggambarkan bahwa komitmen organisasional mampu
memprediksi dan memberikan perilaku kewarganegaraan organisasi. Sikap komitmen
organisasional semacam itu membawa peran ekstra pegawai dalam aktivitas sehari-hari
mereka di kantor. Pendapat ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang berasumsi
bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku
OCB. Efeknya positif di mana itu berarti bahwa semakin tinggi komitmen organisasional,
semakin tinggi perilaku OCB. Sudut pandang penelitian yang mendukung hubungan
antara komitmen organisasi dan OCB, seperti penelitian Hasani, Boroujerdi &
Sheikhesmaeili (2013); Indarti, et al., (2017); Irhas (2017); Mihdar (2013); Prasetio, et al.,
(2015); Serpian, et al., (2016); Shahmohammadi & Afzooni (2018); Suwibawa, et al., (2018);
Yazdani & Parsa (2014). Para peneliti terdahulu tersebut memiliki argumen yang sama
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tentang arah pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel-variabel ini. Meskipun
penelitian menggunakan sudut pandang yang berbeda (beberapa berhubungan langsung
dengan komitmen organisasional, dan beberapa menggunakan dimensi detail; afektif,
kognitif, dan normatif), hasilnya menunjukkan pola yang sama.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB dalam penelitian ini menunjukkan
pengaruh yang tidak signifikan. Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian
terdahulu, akan tetapi temuan dalam penelitian ini berelasi dengan penelitian Kartika, et
al, (2016) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh tidak
signifikan terhadap OCB. Temuan Kurniawan (2015) juga dikonfirmasi oleh penelitian ini,
dimana komitmen organisasional yang terdiri dari komitmen afektif dan komitmen
kontinuan tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hal yang sama juga ditemukan
oleh Nasichudin dan Azzuhri (2013) menyatakan, dari dimensi-dimensi komitmen
organisasional yang terdiri dari komitmen afektif dan komitmen normatif tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB.

4.2.3. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis data pada variabel Kecerdasan Spiritual yang berada dalam dalam kategori
tinggi menunjukkan sudah tingginya tingkat spiritual dari para pegawai Non-PNS Leading
Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur yang dilihat dari wawasan etikal dan wawasan
aspiratif di dalam organisasi. Kemudian pada pengujian statistik menunjukkan Kecerdasan
Spiritual terbuktimemberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pegawai. Semakin tinggi tingkat spiritual seseorang akan menjadikan mereka puasdalam
bekerja.Tingkat spiritualnya yang tinggi menjadikan pegawai dapat bertindak arif di luar
egoatau jiwa kesadarannya mampu memberikan kepuasan tersendiri bagi mereka. Hal ini
sejalandengan penelitian yang dilakukan Moore et al., (2006), yang mengatakan bahwa
pada dasarnyaKecerdasan Spiritual sangat berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
Kecerdasan Spiritual pegawai akan mempengaruhi Kepuasan Kerjanya.Semakin cerdas
pegawai maka tingkat kepuasaan terhadap pekerjaan juga akan semakinmeningkat.

Berlatarkan Kecerdasan Spiritual yang tinggi, orang akan mampu memaknai positif
padasetiap peristiwa, permasalahan bahkan penderitaan yang dialami, maka ia akan
mampumembangkitkan jiwanya dan melakukan perbuatan-perbuatan dan tindakan nyata
yang positif.Selain itu, Kecerdasan Spiritual juga dapat menciptakan keberanian dalam
bertindak, lebih tenangdan terarah dalam menyelesaikan persoalan dan lebih kepada rasa
kemanusiaan atau keadilan untuk memilah-milah jenis reaksi. Sependapat dengan Moore
et al, (2006), Milliman et al, (2003) mengatakan bahwa Kecerdasan Spiritual akan
mempengaruhi sikap kerja, sikap kerja iniditunjukkan dengan parameternya berupa
Kepuasan Kerja.Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Mandala dan Dihan(2018)
menyatakan bahwa Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif dan signifikanterhadap
Kepuasan Kerja. Hasil tersebut menunjukkan kesesuaian dengan teori danjuga hasil-hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif signifikan antara
Kecerdasan Spiritualpegawai terhadap Kepuasan Kerja mereka (Heydari,Meshkinyazd &
Soudmand, 2017; Kulshrestha & Singhal, 2017; Robbil, 2017; Tehubijuluw, 2014).Semakin
tinggi tingkat Kecerdasan Spiritual pegawai maka tingkat kepuasaan terhadap pekerjaan
mereka juga akan semakinmeningkat.

4.24. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis data menunjukkan bahwa pengaruh Komitmen Organisasional terhadap
Kepuasan Kerja adalah positif dan signifikan.Komitmen Organisasionalmenurut Allen dan
Meyer (dalam Dunham et al., 1994) dapat diartikan sebagai kelekatanemosi, identifikasi
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dan keterlibatan individu dengan organisasi serta keinginan untuktetap menjadi anggota
organisasi. Sistem tanggapan yang disediakan oleh organisasiterkadang kurang mendapat
perhatian dari para karyawan untuk lebih menumbuhkansikap loyal terhadap karyawan,
hal ini disebabkan adanya rasa khawatir dari parakaryawan akan mendapatkan sanksi bila
menyampaikan keluhannya. Oleh karena ituperlunya kepercayaan yang tinggi serta
dukungan organisasi terhadap karyawan menjadisuatu hal yang penting bagi tiap-tiap
anggota organisasi (Buchanan & Boswell,2002).Hasil penelitian ini membuktikan teori
Komitmen Organisasional yang dikemukakanoleh Luthans (2009), dimana Komitmen
Organisasional dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja pegawai dan mempunyai hubungan
yang erat dengan tingkat Kepuasan Kerja pegawai.Selain membuktikan teori Komitmen
Organisasional yang dikemukakan olehLuthans (2009), penelitian ini membuktikan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Amilin dan Dewi (2008); Supiyanto (2015);
Teresa dan Evienia (2017); Hartono dan Setiawan (2013); Mihdar (2013); Serpian, et al.,
(2016) dijelaskan bahwa komitmen afektif komitmen kontinuan, dan komitmen normatif
berkorelasi positif dengan KepuasanKerja. Item-item indikator dari variabel independen
tersebut mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

4.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
Mengacu pada hasil penelitian, diketahui kepuasan kerja telah mempengaruhi perilaku
kewarganegaraan organisasi secara signifikan. Jelas bahwa kepuasan kerja yang tinggi
diikuti oleh perilaku kewarganegaraan organisasi yang tinggi. Menurut Robbins dan Judge
(2015) pegawai yang puas tampaknya akan berbicara tentang organisasi secara positif,
membantu orang lain, dan bekerja melebihi harapan normal dalam pekerjaannya (itu
adalah tindakan OCB). Hal ini dimungkinkan karena para pegawai ingin menghadiahkan
beberapa pengalaman positif yang mereka dapatkan dalam organisasi.Beberapa penelitian
juga menunjukkan hasil yang serupa (Serpian, et al., 2016; Uludag, Khan & Guden, 2011)
yang menemukan pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap perilaku
kewarganegaraan organisasi. Berdasarkan temuan ini, untuk meningkatkan perilaku
kewarganegaraan organisasi, perlu untuk menumbuhkan kepuasan pegawai. Perumusan
strategi dalam organisasi perlu memasukkan semangat untuk keunggulan, agar terbangun
integritas dan kepercayaan di antara pegawai sehingga mereka akan tetap setia ketika
mereka mendapatkan tanggung jawab.

4.2.6. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja

Hasil penelitian bahwa Kecerdasan Spiritualberpengaruh positif dan signifikan
terhadapKepuasan Kerja, namun tidak signifikan terhadap OCB. Hasiltersebut
menunjukkan kesesuaian dengan teori danjuga hasil-hasil penelitian terdahulu, misalnya
yangdilaksanakan oleh Jeloudar dan Goodarzi (2012). Mereka menghasilkan
temuanpenelitian menunjukkan bahwa ada hubunganyang signifikan antara Kecerdasan
Spiritual dan Kepuasan Kerja. Penelitian ini jugamengungkapkan bahwa tingkat
Kecerdasan Spiritual tidakmemiliki hubungan signifikan dengan OCB. Kecerdasan
Spiritual memilikiperan yang sangat penting dalam meningkatkan OCB pegawai.
Seseorang yang memilikitingkat Kecerdasan Spiritual yang tinggi memiliki sikap
mengenaikehidupan mereka secara lebih positif dan percayadiri serta tidak menyalahkan
orang lain, sehinggadalam menghadapi pekerjaan mereka lebihtenang dan bisa melihat
segi-segi positif daripekerjaan mereka sehingga mereka lebih puas.

Young Joon (2002) juga menemukan pengaruhpositif dari Kecerdasan Spiritual, dimana
para pegawai lebihmerasakan Kepuasan Kerja. Selain itu juga ditemukanbahwa tingkat
Kecerdasan Spiritual juga berpengaruh positifterhadap prilaku OCB pegawai.Hasil yang
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konsisten ditemukan oleh Noor danArif (2011) mengeksplorasi konsekuensi dari
Kecerdasan Spiritual di kalangan profesional dari Pakistan menunjukkan bahwa
Kecerdasan Spiritualmendukung terciptanya kepuasan dalam menjalaniprofesi mereka.

4.2.7. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja
Berdasarkan analisis dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh tidak langsung yang
signifikan antara variabel Komitmen Organisasional terhadap Perilaku Kewarganegaraan
Organisasi melalui Kepuasan Kerja. OCB adalah konsekuensi dari lingkungan organisasi
dan merupakanproses timbal balik antara organisasi dan pegawai yang ditandai oleh
kepeduliandua arah antara satu sama lain. Lebih lanjut, OCB dianggap lebih kuat ketika
adapersepsi tentang Komitmen Organisasional (Folger & Cropanzano, 1998).
Dalamstudinya, Uludag, et al., (2011) menyatakan bahwa Komitmen Organisasionalterkait
dengan OCB. Perilaku ini juga berhubungan positif dengan kohesi tim dan komitmen tim
(George & Bettenhausen, 1990). Tingkat Komitmen Organisasionaldan OCB mencerminkan
seberapa kuat pegawai bergaul dengan organisasi.Jahangir, et al., (2006) menunjukkan
bahwa Komitmen Organisasionalsecara signifikan mempengaruhi OCB. Ini berarti bahwa
tanpa dukungan danpenegakan Komitmen Organisasional, OCB akan sangat sulit
dilakukan oleh parapegawai. Komitmen Organisasional berpengaruh pada OCB melalui
Kepuasan Kerja sebagai mediator. Hasilnya menunjukkan bahwa jika Komitmen tinggi, ini
akan meningkatkan Kepuasan Kerja dan akhirnya akanberpengaruh pada peningkatan
OCB.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Mihdar (2013) yang membuktikan bahwa
Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap OCB melalui Kepuasan
Kerja.Hasil inibermakna bahwa semakin meningkat tingkat Komitmen Organisasional,
maka Kepuasan Kerja akan meningkat diiringi dengan OCByang akan semakinmeningkat
juga.Komitmen Organisasional memegang peranan yang besar terhadapkesuksesan
seseorang dalam bekerja, seorang pegawai yang memperoleh kepuasan dalambekerja akan
merasa bahagia dan akan berkarya lebih baik. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
Komitmen Organisasionalberpengaruh signifikan terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja.

5. KESIMPULAN

Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif tidak signifikan terhadap OCB. Komitmen
Organisasional berpengaruh positif tidak signifikan terhadap OCB. Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Kecerdasan Spiritual berpengaruh
positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Komitmen Organisasional berpengaruh positif
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. OCB dipengaruhi oleh Kecerdasan Spiritual dan
Kepuasan Kerja berfungsi sebagai variabel perantara antara Kecerdasan Spiritual terhadap
OCB. Artinya Kecerdasan Spiritual mampu mempengaruhi OCB pada pegawai Non-PNS
Leading Sector Asisten III Kabupaten Lombok Timur melalui variabel Kepuasan Kerja. Hasil
penelitian ini memberikan gambaran bahwa seorang pegawai yang memiliki Kecerdasan
Spiritual yang tinggi, dapat memiliki Kepuasan Kerja yang tinggi dengan pekerjaan yang
dilakukannya, sehingga mampu untuk berprilaku OCB pada organisasinya.OCB
dipengaruhi oleh KomitmenOrganisasional melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening pada pegawai Non-PNS Leading Sector Asisten IlII Kabupaten Lombok Timur.
Artinya KomitmenOrganisasional mampu mempengaruhi OCB dengan signifikan secara
tidak langsung melalui Kepuasan Kerja. Dengan kata lain, jika pegawai memiliki
komitmen dengan pekerjaannya, mampu meningkatkan kepuasan mereka terhadap
pekerjaannya, sehingga pegawai menjadi berprilaku OCB.
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