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Abstract. Researchers are interested in researching the performance of health workers in the new normal era of
the Covid-19 pandemic in terms of competence and job satisfaction. Research also examines the role of OCB as
an intervening variable, where in previous studies, OCB was placed inthe position of the dependent variable.
The data used in this study is primary data obtained from the results of distributing questionnaires to
respondents using offline dissemination techniques which were distributed to the Covid-19 task force personnel
in Bengkulu City consisting of doctors and non-doctors. The sample used in the analysis was 345 people taken
by cluster sampling technique. The data analysis method used is descriptive analysis and SEM-PLS analysis.
The results of the study show that: (1) Competence significantly influences the OCB of the Covid-19 task force
healthworkers in Bengkulu City,; (2) Job satisfaction has a significant effect on the OCB of the Covid-19 task
force health workers in Bengkulu City; (3) OCB has a significant effect on the task performanceof the Covid-19
task force health workers in Bengkulu City; (4) OCB mediates the effect of competence on the task performance
of the Covid-19 task force health workers in Bengkulu City,; and (5) OCB mediates the effect of job satisfaction
on the task performance of health workers in theCovid-19 task force in Bengkulu City.

Keywords: Competence, Work satisfaction, OCB and Task performance

Abstrak. Para personil tenaga kesehatan yang tergabung dalam Satgas Covid-19 di beberapa rumahsakit hingga
saat ini masih melanjutkan tugas yang diamanatkan dalam ketentuan perundang- undangan, seperti yang telah
dijeaskan sebelumnya. Kinerja para tenaga keschatan yang tergabung dalam Satgas Covid-19 patut diapresiasi
karena tanggung jawab pekerjaan mereka saat ini sangat besar. Keterbatasan personil dan meningkatnya jumlah
pasien membuat tenaga kesehatan harus bekerja lebih ekstra daripada sebelumnya. Peneliti tertarik meneliti
tentang kinerja tenaga keschatandi era new normal pandemi Covid-19 ditinjau dari kompetensi dan kepuasan
kerja. Penelitian juga menguji peran OCB sebagai variabel intervening, di mana pada penelitian-penelitian
sebelumnya, OCB ditempatkan pada posisi variabel dependen. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data primer yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner kepada responden menggunakan teknik penyebaran
offline yang disebarkan pada tenaga satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu yang terdiri dari dokter dan non
dokter. Sampel yang digunakan dalam analisis adalah 345 orang yang diambil dengan teknik cluster sampling.
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis SEM-PLS. Hasil penelitian
menunjukan bahwa: (1) Kompetensi secara signifikan berpengaruh terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kompetensi tenaga kesehatan semakin meningkat, maka
perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya
akan semakin meningkat; (2) Kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap OCB tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kepuasan kerja tenaga kesehatan semakin
meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di KotaBengkulu dalam menjalankan
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tugas-tugasnya akan semakin meningkat; (3) OCB secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja tugas tenaga
kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Halini berarti apabila OCB tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya semakin meningkat, maka kinerja yang akan
dicapai juga akan mengalami peningkatan; (4) OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja tugas
tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kompetensi tenaga kesehatan
semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga keschatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam
menjalankan tugas-tugasnya akan semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja
yang telah ditetapkan; dan (5) OCB memediasi pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerja tugas tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kepuasan tenaga kesehatan semakin meningkat,
maka perilaku OCB tenaga keschatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-
tugasnya akan semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja yang telah ditetapkan

Kata Kunci: Kompetensi, Kepuasan Kerja, OCB dan Kinerja Tugas

PENDAHULUAN

Meskipun pandemi Covid-19 di Indonesia relatif stabil sejak Maret 2022, namun
vaksinasi dan penguatan protokol kesehatan masih tetap diperlukan guna menekan kasus
kematian akibat Covid-19 tersebut. Hal ini disampaikan oleh Tim Penanganan Covid-19
Indonesia yang mengingatkan kembali masyarakat segera melengkapi diri dengan vaksinasi
mulai dosis pertama hingga dosis penguat. Saat ini pemerintah telah bersiap mengakhiri era
pandemi Covid-19 dan memulai transisi ke era endemi covid-19 (AntaraNews, 30 September
2022).

Tidak jauh berbeda dengan daerah-daerah lainnya di Indonesia, Provinsi Bengkulu
juga tidak luput dari banyaknya masyarakat yang terinfeksi Covid-19. Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu per 08 Juli 2021, melaporkan jumlah masyarakat yang terkonfirmasi
covid-19 yang masih tergolong tinggi. Jumlah kasus pasien yang terkonfirmasi covid-19
mencapai angka 11.569 kasus. Dari jumlah tersebut, sebanyak 9.301 orang sembuh, 234
orang meninggal, 2.034 orang terkonfirmasi positif, 11.711 orang suspect dan 39.457 orang
dalam pengawasan (Dinkes Bengkulu, 2021).

Berdasarkan laporan Satuan Tugas (Satgas) Percepatan Penanganan Covid- 19
Provinsi Bengkulu mencatat tingkat kematian akibat virus corona jenis baru di Bengkulu
mencapai 4,01 persen dari total kasus konformasi positif yang ada. Hal tersebut juga
ditegaskan oleh Kepala Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu, ada 74 orang di Bengkulu
meninggal setelah dinyatakan terinfeksi Covid-19. Kemudian juga terjadi penambahan kasus
konfrmasi positif baru sebanyak 1.842 kasus. Penambahan tersebut ditemukan di enam
kabupaten dan kota di Bengkulu, yakni Kota Bengkulu, Bengkulu Selatan, Kepahiang,
Rejang Lebong, Bengkulu Utara dan Mukomuko (Nusantara, 05 Oktober 2022).

Saat ini, pandemi Covid-19 sudah memasuki era new normal namun upayapreventif
dan kuratif masih diperlukan, mulai dari upaya vaksinasi dan penguatan protokol kesehatan
dengan melengkapi diri dengan peralatan dan perlengkapan kesehatan seperti masker, hand
sanitizer dan tetap menghidari kerumunan serta menjaga jarak. Oleh karena itu, agar
keberadaan Satuan Tugas (Satgas) Covid-19 masih sangat penting, terutama untuk terus
bekerja melaksanakan dan mengendalikan implementasi kebijakan strategis yang berkaitan
dengan penanganan Covid-19.
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Keberadaan Satuan Tugas (Satgas) Covid-19 adalah menggantikan Gugus Tugas
Penanganan Covid-19. Hal ini sebagai tertuang dalam Peraturan Presiden Nomor 82 Tahun
2020 tentang Komite Penanganan Covid-19 dan Pemulihan Ekonomi Nasional. Aturan ini
sekaligus menghapus Gugus Tugas Percepatan Penanganan Covid-19. Walaupun situasi
pandemi corona virus disease (Covid-19)sudah memasuki masa new-normal, namun peranan
satuan tugas (satgas) Covid-19 masih terus berjalan, terutama pada satuan unit pelayanan
kesehatan seperti klinik kesehatan, puskesmas dan rumah sakit baik pemerintah maupun
swasta. Satuan tugas Covid-19 masih memiliki peran dan fungsi strategis dalam penanganan
kasusCovid-19.

Pada Peraturan Presiden Nomor 82 Tahun 2020 tentang Komite Penanganan Covid-19
dan Pemulihan Ekonomi Nasional disebutkan bahwa terdapat 4 (empat) tugas dan fungsi
utama Satgas Covid-19, yakni: Pertama, melaksanakan dan mengendalikan implementasi
kebijakan strategis yang berkaitan dengan penanganan Covid-19; Kedua, menyelesaikan
permasalahan kebijakan strategis yang berkaitan dengan penanganan virus tersebut dengan
cepat dan tepat; Ketiga, mengawasi kebijakan strategis terkait penanganan virus; dan keempat,
menetapkandan melaksanakan kebijakan serta langkah-langkah lain yang diperlukan dalam
penanganan Covid-19 dalam tatanan new normal.

Terkait dengan hal tersebut, para personil tenaga kesehatan yang tergabung dalam
Satgas Covid-19 di beberapa rumah sakit hingga saat ini masih melanjutkan tugas yang
diamanatkan dalam ketentuan perundang-undangan, seperti yang telah dijeaskan sebelumnya.
Kinerja para tenaga kesehatan yang tergabung dalam SatgasCovid-19 patut diapresiasi karena
tanggung jawab pekerjaan mereka saat ini sangat besar. Keterbatasan personil dan
meningkatnya jumlah pasien membuat tenaga kesehatan harus bekerja lebih ekstra daripada
sebelumnya. Selain itu, fasilitas yang mendukung aktivitas kerja juga masih kurang baik,
membuat pekerjaan yang dilakukan oleh tenaga kesehatan tidak maksimal sehingga jika
berkelanjutan akan mempengaruhi kinerja tenaga kesehatan yang berujung pada penurunan
kualitas pelayanan (Riastri, 2022). Tenaga kesehatan yang bekerja dengan penuh tanggung
jawab, disiplin, serta taat pada peraturan akan memberikan kontribusi kinerja yangpositif bagi
instansi kesehatan tempatnya bekerja

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Tugas

Kinerja tugas itu sendiri bersifat multi dimensi. Sebagai contoh, diantara delapan
komponen kinerja yang diusulkan oleh Borman & Motowidlo (2017), adalima dimensi yang
mengacu pada kinerja tugas, yaitu: (a) kemampuan melaksanakan pekerjaan spesifik, (b)
kemampuan melaksanakan pekerjaan non- spesifik, (c¢) kemampuan komunikasi lisan dan
tulisan, (d) pengawasan dalam hal posisi supervisor atau kepemimpinan dan sebagian, serta
(e) manajemen/ administrasi pekerjaan.

Masing-masing dimensi tersebut terdiri atas sejumlah indikator yang mungkin
berbeda antara jenis pekerjaan yang satu dengan jenis pekerjaan lainnya. Misalnya, faktor
manajemen/administrasi pekerjaan terdiri dari indikator, seperti

(a) perencanaan dan pengorganisasian, (b) membimbing, mengarahkan, dan
memotivasi bawahan dan memberikan umpan balik, (c¢) pelatihan, pembinaan dan
pengembangan bawahan, dan (d) komunikasi secara efektif dan mempertahankan informasi
orang (Borman & Motowidlo, 2017; Keijzers, 2010).

Dalam beberapa tahun terakhir, para peneliti memperhatikan aspek-aspek tertentu dari
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kinerja tugas. Misalnya, inovasi dan perilaku berorientasi pelanggan menjadi semakin
penting, karena organisasi lebih menekankan pada layanan pelanggan (Keijzers, 2010).
Penelitian yang dilakukan oleh Koopmans (2014) mengidentifikasi indikator-indikator dari
kinerja tugas (task performance) sebagai berikut:

1) Kualitas kerja

2) Perencanaan dan pengorganisasian

3) Berorientasi pada hasil

4) Memprioritaskan pekerjaan

5) Bekerja secara efisien

Kompetensi terhadap OCB

Menurut Robert House dalam teori GPM, kompetensi merupakan salah satufaktor yang
memengaruhi kinerja individu (Bangun, 2012). Kompetensi juga dapat memengaruhi OCB
individu karena ketika mereka ber-organizational citizenship behavior dengan baik, mereka
yakin bahwa hal tersebut disebabkan oleh usaha atauketerampilan mereka (Robbins & Judge,
2015). Kompetensi secara teoritis berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior
pegawai. Kompetensi sebagai keyakinan individu tentang kemampuannya untuk bisa
mempengaruhi organizational citizenship behavior pegawai, semua kejadian yang berkaitan
dengan dirinya dan pekerjaannya.

Organizational citizenship behavior adalah keyakinan seseorang mengenai peluang
untuk berhasil dalam tugas (Kreitner & Kinicki, 2015). Organizational citizenship behavior
juga dapat diartikan sebagai kepercayaan diri atas kemampuan yang dimiliki oleh seorang
individu dalam melaksanakan tugas, kemampuan ini melekat pada individu yang
bersangkutan (Barkhordar et al., 2016). Barbuto et a/.(2001) menganggap bahwa seseorang
individu memiliki karakteristik berbedamengenai organizational citizenship behavior dengan
indivudi lainnya.

Seseorang yang memiliki organizational citizenship behavior yang tinggi akan
memiliki kepribadian yang baik karena individu ini memiliki keyakinan mengenai
kemampuannya sehingga pada akhirnya akan membentuk perilaku yangpositif yang nantinya
akan membuat individu tersebut mengalami peningkatan kinerjanya. Bandura (1997)
menjelaskan bahwa organizational citizenship behavior dapat ditumbuhkan dan dipelajari
melalui kinerja atau pengalaman masa lalu, model perilaku (mengamati orang lain yang
melakukan tindakan yang sama), persuasi dari orang lain dan keadaan faktor fisik dan
emosional.

Kompetensi individu yang tinggi akan memilik usaha yang yang lebih baik, karena
individu tersebut memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, semosi yang stabil dan
kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses
(Kreitner & Kinicki, 2015; Robbins, 2016; Robbins & Judge, 2008). Berdasarkan berbagai
teori tersebut di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu:

Hi : Kompetensi berpengaruh terhadap OCB

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB

Sikap (attitude) dan perilaku (behavior) dapat didefinisikan sebagai klusterperasaan,
keyakinan dan kecenderungan perilaku yang relatif stabil. Artinya, jika sikap terbentuk
individu cenderung bertahan, oleh karena itu merubah sikap membutuhkan usaha yang cukup
berarti (Bandura, 1997). Jika dikaitkan dengan perilaku organisasi, berarti sikap yang dinilai
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap kerja merujuk pada perasaan-perasaan,
keyakinan-keyakinan dan kecenderungan perilaku yang sedang dirasakan seseorang pada
berbagai aspek pekerjaannya (Luthans, 2011; Robbins, 2016). Sikap seseorang terhadap
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organisasi tempatnya bekerja dirujuk sebagai kepuasan kerja, yaitu sejauhmana seorang
individu mengidentifikasikan diri dan terlibat dengan organisasinya (Gibson et al.,2010).

Berkaitan antara variabel kepuasan kerja dan kinerja, seseorang yang memiliki
kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya. Hal
ini didukung dengan hasil penelitian (Casu et al., 2021;Nemteanu & Dabija, 2021; Pasaribu et
al., 2022). Berdasarkan ulasan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
mengenai kepuasan kerja dan OCB individu, yaitu:

H: : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB

Pengaruh OCB terhadap Kinerja

Kerangka teori untuk menjelaskan perilaku individu dalam lingkungan organisasi
dan pekerjaannya adalah teori perilaku organisasi (behavioral theory) dan teori manajemen
(management theory). Kedua teori merupakan dua disiplin ilmu yang saling terkait, di mana
kedua saling mengisi dalam menjelaskan perilakuindividu baik secara teoritis maupun praktis
(Bandura, 1997; Luthans, 2011). Hal ini dikarenakan Hampir semua aspek yang dipelajari
dalam perilaku organisasi juga menjadi objek pembahasan dalam bidang MSDM dengan
tujuan yang lebih aplikatif. OCB dan kinerja individu baik dalam konteks parsial maupun
relasional,secara teoritis dan praktis dapat dijelaskan dengan kedua teori tersebut.

OCB dan kinerja merupakan output dari perilaku individu di tempat kerja (sikap
kerja). Kedua variabel tersebut bersifat positif, sehingga jika salah satu aspekmeningkat, akan
memberikan efek positif pada aspek lainnya, begitupula sebaliknya. Zhang (2011)
menemukan perilaku good citizen (OCB) merupakan sikap mental positif yang ditunjukkan
oleh individu di dalam organisasi, berdampakpada pencapaian hasil kerjanya.

Penelitian Casu et a/.(2021) memberi bukti bahwa adanya keterkaitanpengaruh yang
erat antara OCB dengan kinerja. Adanya perilaku yang altruistik yang memungkinkan sebuah
kelompok bekerja secara kompak dan efektif untuk saling menutupi kelemahan masing-
masing. Pasaribu et al. (2022) menemukan ada hubungan antara OCB dengan kinerja.
Keterkaitan ini terutama terjadi pada OCB dengan tingginya hasil kelompok secara kuantitas,
sementara kualitas hasil kerja tidak ditemukan hubungannya. Penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Podsakoft et al. (2007) dan Morrison (2005) memberikan bukti bahwa OCB
dan kinerja dapat dihubungkan di level individu. Begitu juga untuk level kelompok, OCB
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.

Jadi, dari pemaparan di atas diketahui bahwa OCB secara positif dapat
mempengaruhi kinerja individu. Pengaruh positif bermakna bahwa jika OCB semakin tinggi,
maka kinerja yang dihasilkan oleh individu tersebut juga akan semakin tinggi. Berdasarkan
berbagai teori dan hasil penelitian tersebut di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini, yaitu:

Hs : OCB berpengaruh terhadap kinerja

Peran OCB Memediasi Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja

Berhasil tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan sangat dipengaruhi oleh faktor-
faktor manusia sebagai sumber daya yang ada di dalam organisasi, dengan kata lain, tercapai
tujuan organisasi dilihat dari kinerja karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang
diberikan organisasi kepada bawahannya. Behavioral theory dan management theory
mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, baik secara internal maupun
eksternal individu (Bangun, 2012). Faktor-faktor yang dipilih dalam menjelaskan kinerja
pegawai dalam penelitian ini bersumber dari faktor internal individu.

Konsep kompetensi sejalan dengan konsep intellectual capital, yang didefinisikan
sebagai pengetahuan yang tersedia bagi organisasi. Modal ini merupakan sumber daya yang
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intangible yang terkait dengan karyawan, yang bersama sumber daya fangible (uang dan aset
fisik), memberikan nilai bisnis bagi organisasi. (Intellectual capital : an exploratory study
that develops measures and models, 1998) mengemukakan bahwa sumber daya yang
intangible adalah factor lain selain aset finansial dan fisik yang berkontribusi bagi organisasi.

Kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan melalui
mediasi Organizational Citizenship Behavior. Mediasi terbukti secara penuh (full/perfect
mediation) karena variabel kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, namun pengaruhnya berubah signifikan ketika melibatkan variabel mediasi, yaitu
Organizational Citizenship Behavior (Chiang & Hsieh, 2012). Secara empiris diduga bahwa
OCB memediasi pengaruhkompetensi terhadap kinerja.

Jadi, dari pemaparan di atas diketahui bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor
OCB, dan kompetensi. Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitiantersebut di atas, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu:

Hs : OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja

Peran OCB Memediasi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Kepuasan kerja adalah faktor yang mendorong munculnya OCB dalam dirikaryawan
dimana sikap positif (ramah, lebih mudah mendapatkan solusi terhadap suatu masalah,
terarah, enerjik, senang bergaul, ramah, rendah hati dan memprioritaskan tugas) akan
menimbulkan perilaku kewarganegaraan yaitu sikap saling menolong, sportif, kesetiaan dan
lain-lain. Penelitian yang dilakukan oleh Pasaribu ef al. (2022) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja yang diukur dari dimensi lima besar terbukti memiliki pengaruh positif terhadap OCB,
sehingga, seseorang yang memiliki sikap OCB dan meningkatkan organizational citizenship
behavior sesama karyawan dalam berorganisasi. Kepuasan kerja jugalah yang dapat menjadi
ukuran penting dalam mengendalikan pengaruh terhadap perilaku.

Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Casu et al. (2021) yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB, dan OCB berpengaruh terhadap kinerja.
OCB menunjukkan sebagai variable antara (intervening) pada pengaruh kepusan kerja
terhadap kinerja.

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian tersebut di atas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini yaitu:

Hs : OCB memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

Kerangka Analisis

Kerangka analisis merupakan hubungan antara konsep-konsep yang bertujuan untuk
memberikan gambaran atau suatu fenomena (Cooper & Emory, 2008; Kountur, 2003).
Selanjutnya, Sekaran (2007) menyatakan bahwa kerangka analisis adalah model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi
sebagai masalah penting. Kerangka analisis dalam penelitian ini dibuat dalam bentuk model
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi.

Teori tiga kondisi psikologis oleh Kahn (1990) yang disebut dengan model need-
satisfying approach yang melandasi keterkaitan variabel kompetensi, kepuasan kerja, OCB
dan kinerja. Selain itu, model penelitian juga didasari oleh konsep teori GPM (goal-path
model) dari Robert House yang dikembangkan padaTahun 1974. Kedua mode teori tersebut
membahas tentang faktor-faktor pencapaian kinerja, seperti kompetensi, kepuasan kerja dan
OCB.

Guna menguatkan dukungan konsep yang ada, sejumlah penelitian digunakan untuk
melakukan justifikasi dan rasionalisasi konsep teori pada tataran empiris di sejumlah objek
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penelitian, seperti yang penelitian yang dilakukan oleh Casu et al. (2021; Nemteanu dan
Dabija (2021); Pasaribu ef al. (2022) dan Sahafi ef al. (2011). Penelitian-penelitian tersebut
telah memberikan bukti bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh kompetensi, kepuasan kerja
dan OCB.

Dari uraian di atas, maka kerangka analisis pada penelitian ini dapat digambarkan
sebagai berikut.

KINERJA TUGAS

KEPUASAN KERJA

Gambar 1. Kerangka Analisis

METODE PENELITIAN

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperolehdari hasil
penyebaran kuesioner kepada responden menggunakan teknik penyebaran offline yang
disebarkan pada tenaga satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu yang terdiri dari dokter dan
non dokter. Sampel yang digunakan dalam analisis adalah 345 orang yang diambil dengan
teknik cluster sampling. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan
analisis SEM-PLS.

HASIL PENELITIAN
Analisis data pada penelitian ini menggunakan partial least square (PLS). Tahapan
dalam analisis PLS terdiri dari pengujian model pengukuran (outer model) dan pengujian
model structural (inner model). Hasil pengujian model pengukuran (outer model) telah
dibahas dan dijelaskan pada bab 3 laporan tesis ini. Pada subbab hasil analisis data ini,
dijelaskan hasil-hasi pengujian model structural (inner model), yang terdiri dari pengujian
ketepatan model dan pengujian hipotesis.

1. Hasil Pengujian Ketepatan Model Struktural (/Inner Model)

Analisis pengujian ketepatan inner model dilakukan untuk melihat hubungan antar
konstruk variabel. Analisis ketepatan inner model dapat dilakukan dengan melihat nilai R-
Square konstruk. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan
konstruk variabel dependen yang disebabkan oleh perubahan variabel independent (Hartono,
2011). Semakin tinggi nilai R-square berarti semakin baik model prediksi dari model
penelitian yang diajukan. Namun, R? bukanlah parameter absolut dalam mengukur ketetapan
model prediksi karena dasar hubungan teoritis adalah parameter yang paling utama untuk
menjelaskan hubungan kausalitas (Hair ez al., 2014; Garson, 2016). Nilai R-Square pada
penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 4.1 dan Tabel 4.7 berikut ini.
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Gambar 2. Nilai R-Squared Inner Model

Dari Gambar 2 dapat dirangkum nilai R-Square inner model seperti terlihat pada
Tabel 1 berikut.

Tabel 1 Nilai R-Squared Inner Model

R-Square
Kinerja Tugas 0,543
OCB 0,750

Sumber: Hasil Penelitian 2022 (diolah)

Nilai R-square untuk konstruk variabel OCB yang diketahui dari Tabel 1 adalah
sebesar 0,750. Artinya, bahwa variabilitas naik dan turunnya OCB tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dapat dijelaskan oleh kompetensi dan kepuasan kerjanya
dengan pengaruh sebesar 75%. Selebihnya sebesar 25% dijelaskan oleh variabel lain selain
konstruk tersebut. Kemudian, pada konstruk variabel kinerja mendapatkan nilai R-square
sebesar 0,543, yang berarti bahwa variabilitas kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-
19 di Kota Bengkulu dapat dijelaskan sebesar 54,3% oleh kompetensi, kepuasan kerja dan
OCB. Selebihnya sebesar 45,7% dipengaruhi faktor lain di luar konstruk variabel tersebut.

Perolehan nilai R-squre pada pada dua konstruk variabel penelitian masih sudah
tergolong cukup tinggi. Hal tersebut memberikan implikasi bahwa model struktural yang
diuji pada penelitian ini memiliki kelayakan yang baik.

2. Hasil Pengujian Hipotesis

Pada aplikasi SmartPLS pengujian secara hipotesis atau pengujian setiap pengaruh
atau hubungan dilakukan dengan menggunakan simulasi, yaitu melalui metode bootstrapping
(Ringle et al., 2015). Pengujian dengan bootstrapping juga dimaksudkan untuk
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian (Abdillah & Hartono, 2015).
Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna mengenai
hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis
adalah nilai yang terdapat pada output total effect hasil iterasi bootstrapping. Hasil pengujian
hipotesis pada penelitian ini ditampilkan seperti Gambar 3 berikut.
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Gambar 3 T-statistic Hasil Bootstrapping

Berdasarkan Gambar 3 dapat dirangkum output estimasi untuk pengujian hipotesis
penelitian, seperti ditampilkan pada Tabel 2

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis Model Jalur Struktural(Mean, STDEV, t-statistics dan p-

value)
Original [Sample [Standard [T Statistics
Sample  Mean (M) Deviation  |(|O/STDEV|) b vajues
(0) (STDEYV)
Jalur Struktural
Direct Effect
Kompetensi > OCB 0,108 0,104 0,037 2,934 0,004
Kepuasan Kerja >OCB 0,842 0,841 0,017 50,640 0,000
Kompetensi 2 Kinerja Tugas 0,232 0,230 0,099 2,336 0,020
Kepusan Kerja - Kinerja Tugas 0,029 0,013 0,079 0,364 0,716*
OCB - Kinerja Tugas 0,620 0,627 0,071 8,705 0,000
Indirect Effect
Kompetensi > OCB - KinerjaTugas
0,067 0,066 0,026 2,558 0,011
Kepuasan Kerja > OCB - Kinerja
Tugas 0,523 0,527 0,058 8,968 0.000

Sumber: Hasil penelitian 2022 (diolah)
*) tidak signifikan (p-value > alpha 0,05)

Berdasarkan Tabel 2 selanjutnya dapat dilakukan pengujian hipotesis seperti uraian
pemaparan berikut ini.

1.  Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung: Direct Effect

Pengujian hipotesis pengaruh langsung dilakukan untuk menguji pengaruh
kompetensi dan kepuasan kerja terhadap OCB (H; dan H:), pengaruh kompetensi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja (H; dan H4) dan pengaruh OCB terhadap kinerja (Hs). Hasil
pengujian dijelaskan sebagai berikut.
a) Hipotesis 1 (Hi): Pengaruh Kompetensi terhadap OCB

Nilai t-hitung pengaruh variabel kompetensi terhadap OCB sebagaimana
ditampilkan pada Tabel 4.8 diketahui sebesar 2,934 dengan nilai p-value sebesar 0,004. Nilai
p-value 0,004 < alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Dari hasil tersebut,
maka hipotesis pertama (Hi) yang berbunyi: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
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OCB diterima.

b) Hipotesis 2 (Hz): Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB

Nilai t-hitung pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap OCB adalah sebesar
50,640 dengan nilai p-value sebesar 0,000. Nilai p-value 0,000 < alpha 0,05. Hasil ini berarti
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu. Dari hasil tersebut, maka hipotesis kedua (H2) yang berbunyi:
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB diterima.
c) Hipotesis 3 (Hs): Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Tugas

Nilai t-hitung pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja adalah sebesar 2,336
dengan nilai p-value sebesar 0,020. Nilai p-value 0,020 < alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19
di Kota Bengkulu. Dari hasil tersebut, maka hipotesis ketiga (Hs) yang berbunyi: Kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja diterima.

d) Hipotesis 4 (H4): Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Tugas

Nilai t-hitung pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja adalah sebesar
0,364 dengan nilai p-value sebesar 0,716. Nilai p-value 0,716 > alpha 0,05.Hasil ini berarti
bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Dari hasil tersebut, maka hipotesis keempat (H4) yang
berbunyi: Kepuasan kerja berpengaruhsignifikan terhadap kinerja tugas ditolak.

e) Hipotesis 5 (Hs): Pengaruh OCB terhadap Kinerja Tugas

Nilai t-hitung pengaruh variabel OCB terhadap kinerja adalah sebesar 8,705 dengan
nilai p-value sebesar 0,000. Nilai p-value 0,000 < alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa OCB
berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota
Bengkulu. Dari hasil tersebut, maka hipotesis kelima(Hs) yang berbunyi: OCB berpengaruh
signifikan terhadap kinerja tugas diterima.

2. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung: Indirect Effect
Pengujian hipotesis pada pengaruh tidak langsung dilakukan untuk memberikan
bukti apakah variabel mediasi (dalam hal ini OCB) memiliki peran mediasi pada pengaruh
kompetensi (He) dan kepuasan kerja (H7) terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu. Output pengujian pengaruh tidak langsung dilihat dari nilai
indirect effect dari aplikasi SmartPLS 3 yang digunakan. Hasil pengujian dipaparkan berikut
ini.
a) Hipotesis 6 (Hs): OCB memediasi Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Nilai t-hitung
pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja melalui OCB
adalah sebesar 2,558 dengan nilai p-value sebesar 0,011. Nilai p-value 0,011 <
alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja
tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Dari hasil tersebut, maka
hipotesis keenam (He) yang berbunyi: OCB memedisi pengaruh kompetensi terhadap kinerja
diterima.
Pada pengujian efek mediasi, terdapat tiga tipe mediasi menurut Baron danKenny
(1986), yakni:
1) Fully mediation, artinya variabel independen tidak memengaruhi secara signifikan
variabel dependen tanpa melalui variabel mediator.
2) Partially mediation, artinya variabel independen mampu memengaruhi secarasignifkan
variabel dependen dengan ada atau tidaknya variabel mediator.
3) Tidak ada mediasi, artinya variabel independen dan variabel mediasi tidak
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memengaruhi secara signifikan variabel dependen.

Dari ketiga kondisi tersebut, diketahui bahwa peran mediasi variabel OCB pada
pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid- 19 di Kota
Bengkulu adalah partially mediation. Hal ini dapat diidentifikasi dari hasil pengujian
pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect effect) variabel
kompetensi terhadap kinerja. Pada pengaruh langsung, variabel kompetensi berpengaruh
terhadap variabel kinerja secara signifikan, begitupula pada pengaruh tidak langsung juga
signifikan.

b) Hipotesis 7 (H7): OCB memediasi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Nilai t-
hitung pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja melalui

OCB adalah sebesar 8,968 dengan nilai p-value sebesar 0,000. Nilai p-value 0,000

< alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa OCB memediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Dari hasil
tersebut, maka hipotesis ketujuh (H7) yang berbunyi: OCB memedisi pengaruhkepuasan kerja
terhadap kinerja diterima.

Sejalan dengan penjelasan sebelumnya, dari ketiga kriteria mediasi Baron dan
Kenny (1986), diketahui bahwa peran mediasi variabel OCB pada pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu adalah fully
mediation. Hal ini dapat diidentifikasi dari hasil pengujian pengaruh langsung (direct effect)
dan pengaruh tidak langsung (indirect effect) variabel kepuasan kerja terhadap kinerja. Pada
pengaruh langsung, variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel kinerja, sedangkan pada pengaruh tidak langsung, variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan kinerja melalui OCB. Hal ini berarti bahwa peranan OCB sangat
pentingdalam menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu.

3. Interpretasi Nilai Koefisien Jalur Struktural

Tahapan akhir dari analisis partial least square adalah menjelaskan nilai koefisien
jalur struktur pengaruh variabel latent (yang memengaruhi) terhadap variabel manifes (yang
dipengaruhi). Dari hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur struktural inner
model variabel penelitian seperti dijelaskan berikutini.

1. Jalur Kompetensi = OCB sebesar 0,108 yang berarti jika kompetensi tenaga kesehatan
meningkat, maka OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 mengalami peningkatan.

2. Jalur Kepuasan Kerja = OCB sebesar 0,842 yang berarti jika kepuasan kerja tenaga
kesehatan meningkat, maka OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid- 19 mengalami
peningkatan.

3. Jalur Kompetensi = Kinerja Tugas sebesar 0,232 yang berarti jika kompetensi tenaga
kesehatan meningkat, maka kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 mengalami
peningkatan.

4. Jalur Kepuasan Kerja = Kinerja sebesar 0,029 yang berarti jika kepuasan kerja tenaga
kesehatan meningkat, maka kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 mengalami
peningkatan.
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5. Jalur OCB - Kinerja sebesar 0,620 yang berarti jika OCB tenaga kesehatan meningkat,
maka kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 mengalami peningkatan.

6. Jalur Kompetensi 2 OCB - Kinerja Tugas sebesar 0,067 yang berarti jika kompetensi
dan OCB tenaga kesehatan meningkat, maka kinerja tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 mengalami peningkatan.

7. Jalur Kepuasan Kerja = OCB -> Kinerja sebesar 0,523 yang berarti jika kepuasan kerja
dan OCB tenaga keschatan meningkat, maka kinerja tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 mengalami peningkatan.

PEMBAHASAN

Pemaparan berikut ini menjelaskan dan memaparkan hasil-hasil penelitian sesuai
dengan permasalahan dan tujuan penelitian. Uraian pembahasan dilakukan dengan
mengkonfirmasi hasil penelitian dengan teori dan penelitian terdahulu, seperti dijelaskan
berikut ini

Pengaruh Kompetensi terhadap OCB

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi secara signifikan berpengaruh
terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Nilai koefisien
jalur struktural pengaruh kompetensi terhadap OCB adalah positif; yang berarti apabila
kompetensi tenaga kesehatan semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya akan semakin
meningkat.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa secara umum individu yang tergabung
dalam satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu “sangat kompeten” dalam bidang tugasnya.
Kompetensi yang sangat tinggi tersebut didukung oleh pengetahuan, keterampilan dan sikap
perilaku tenaga kesehatan dalam bidang penanganan Covid-19. Hal ini juga dikarenakan
tenaga kesehatan memiliki basic pendidikan yang sesuai bidang tugas-tugasnya, seperti dokter,
perawat, dan bidang-bidang penunjang kesehatan lainnya.

Menurut Ivancevich et al. (2007) bahwa Kompetensi merupakan salah satu faktor
yang mempengaruhi OCB pegawai karena ketika mereka ber-organizational citizenship
behavior dengan baik, mereka yakin bahwa hal tersebut disebabkan oleh usaha atau
keterampilan mereka. Kompetensi secara teoritis berpengaruh terhadap organizational
citizenship  behavior pegawai. Kompetensi sebagai keyakinan individu tentang
kemampuannya untuk bisa mempengaruhi organizational citizenship behavior pegawali,
semua kejadian yang berkaitan dengan dirinya dan pekerjaannya. Menurut Kreitner &
Kinicki (2003).

Organizational citizenship behavior adalah keyakinan seseorang mengenai peluang
untuk berhasil dalam tugas (Kreitner & Kinicki, 2003).Organizational citizenship behavior
juga dapat diartikan sebagai kepercayaan diri atas kemampuan yang dimiliki oleh seorang
individu dalam melaksanakan tugas, kemampuan ini melekat pada individu yang
bersangkutan (Pajares, 2002).Philip & Gully (2007) menganggap bahwa seseorang individu
memiliki karakteristik berbeda mengenai organizational citizenship behavior dengan
indivudi lainnya.

Seseorang yang memiliki organizational citizenship behavior yang tinggi akan
memiliki kepribadian yang baik karena individu ini memiliki keyakinan mengenai
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kemampuannya sehingga pada akhirnya akan membentuk perilaku yangpositif yang nantinya
akan membuat individu tersebut mengalami peningkatan kinerjanya. Bandura (2007)
menjelaskan bahwa organizational citizenship behavior dapat ditumbuhkan dan dipelajari
melalui kinerja atau pengalaman masa lalu, model perilaku (mengamati orang lain yang
melakukan tindakan yang sama), persuasi dari orang lain dan keadaan faktor fisik dan
emosional.

Kompetensi individu yang tinggi akan memilik usaha yang yang lebih baik, karena
individu tersebut memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, semosi yang stabil dan
kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses (Pajares,
2002).

Penelitian Gardner et al (2004) dan Engko (2006) menemukan hasil bahwasemakin
tinggi kompetensi seorang pegawai maka akan memiliki tingkat organizational citizenship
behavior yang semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa organizational citizenship behavior
yang tinggi mampu mempengaruhi pencapai kinerja pegawai yang tinggi pula.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh
terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Nilai koefisien
jalur struktural pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB adalah positif; yang berarti apabila
kepuasan kerja tenaga kesehatan semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya akan semakin
meningkat.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa secara umum tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu telah sangat puas dengan pekerjaan dan aspek-aspek yang
menunjang pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan, peraturan,
dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya. Seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu.
Seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap
pekerjaan itu sendiri.

Sikap (attitude) dan perilaku (behavior) dapat didefinisikan sebagai klusterperasaan,
keyakinan dan kecenderungan perilaku yang relatif stabil. Artinya, jika sikap terbentuk
individu cenderung bertahan, oleh karena itu merubah sikap membutuhkan usaha yang cukup
berarti (Zhang, 2011). Jika dikaitkan dengan perilaku organisasi, berarti sikap yang dinilai
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap kerja merujuk pada perasaan-perasaan,
keyakinan-keyakinan dan kecenderungan perilaku yang sedang dirasakan seseorang pada
berbagai aspekpekerjaannya (Luthans, 2011). Sikap seseorang terhadap organisasi tempatnya
bekerja dirujuk sebagai kepuasan kerja, yaitu sejauhmana seorang individu
mengidentifikasikan diri dan terlibat dengan organisasinya (Gibson ef al. 2010).

Terkait relasi antara kepuasan kerja dan kinerja, seseorang yang memiliki komitmen
yang tinggi pada organisasi dan pekerjaannya, memiliki kecenderungan untuk mencapai
tujuan yang diharapkan organisasi (kinerja). Begitupula sebaliknya, jika komitmen rendah
maka pencapaian kinerja juga akan rendah. Beberapa riset yang memberikan bukti bahwa
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja di antaranya adalah Ticoalu (2013) yang membuktikan
secara empris bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, Hasil penelitian
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) dan kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja, akan dapat
meningkatkan kinerja karyawan, baik bagi organisasi maupun bagi diri sendiri.

Selanjutnya Fitriastuti (2013) juga melakukan pengujian pengaruh kecerdasan
emosional, kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja
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karyawan, Hasil pengujian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan
OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Jadi, dari pemaparan di atas diketahui bahwa kepuasan kerja secara positif dapat
mempengaruhi OCB. Pengaruh positif bermakna bahwa jika kepuasan kerja semakin tinggi,
maka OCB individu tersebut juga akan semakin tinggi.

Pengaruh OCB terhadap Kinerja Tugas

Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB secara signifikan berpengaruh terhadap
kinerja tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Nilai koefisien jalur
struktural pengaruh OCB terhadap kinerja adalah positif; yang berarti apabila OCB tenaga
kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya
semakin meningkat, maka kinerja yang akan dicapai juga akan mengalami peningkatan.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa secara umum perilaku OCB tenaga
kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu berada pada kategori “sangat tinggi”.
OCB berkaitan dengan usaha yang dilakukan oleh seorang individuuntuk melakukan hal-hal
ekstra demi kepentingan organisasi, seperti membantu rekan kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan atau memberikan dukungan selama kerja merupakan hal yang baik dari sudut
pandang superior, karena waktu untuk melakukan tugas dan tanggung jawab yang lebih
penting akan membutuhkan waktuyang lebih lama.

Kerangka teori untuk menjelaskan perilaku individu dalam lingkunganorganisasi dan
pekerjaannya adalah teori perilaku organisasi (behavioral theory) dan teori manajemen
(management theory). Kedua teori merupakan dua disiplin ilmu yang saling terkait, di mana
kedua saling mengisi dalam menjelaskan perilakuindividu baik secara teoritis maupun praktis
(Luthans, 2011). Hal ini dikarenakan Hampir semua aspek yang dipelajari dalam perilaku
organisasi juga menjadi objek pembahasan dalam bidang MSDM dengan tujuan yang lebih
aplikatif. OCB dan kinerja individu baik dalam konteks parsial maupun relasional, secara
teoritis dan praktis dapat dijelaskan dengan kedua teori tersebut.

OCB dan kinerja merupakan output dari perilaku individu di tempat kerja (sikap
kerja). Kedua variabel tersebut bersifat positif, sehingga jika salah satu aspekmeningkat, akan
memberikan efek positif pada aspek lainnya, begitupula sebaliknya. Zhang (2011)
menemukan perilaku good citizen (OCB) merupakan sikap mental positif yang ditunjukkan
oleh individu di dalam organisasi, berdampakpada pencapaian hasil kerjanya.

Penelitian George & Bettenhausen (2010) menemukan adanya hubungan yang erat
antara OCB dengan kinerja. Adanya perilaku yang altruistik yang memungkinkan sebuah
kelompok bekerja secara kompak dan efektif untuk saling menutupi kelemahan masing-
masing. Podsakoff, et al. (1997) menemukan ada hubungan antara OCB dengan kinerja.
Keterkaitan ini terutama terjadi pada OCB dengan tingginya hasil kelompok secara kuantitas,
sementara kualitas hasil kerja tidak ditemukan hubungannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Nielsen, Hrivnak dan Shaw (2009) memberikan bukti
bahwa OCB dan kinerja dapat dihubungkan di level individu. Begitu juga untuk level
kelompok, OCB memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. Penelitian lainnya yang
menghubungkan OCB terhadap kinerja juga dilakukan oleh Al-Mahasneh (2015) di Kota
Amaan. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa OCB memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja.

Selanjutnya, Khazaei et al. (2011) juga melakukan pengujian keterkaitan hubungan
OCB dengan kinerja pada guru sekolah di provinsi Mazandaran Barat. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa OCB memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja guru. Van
Dyne, et al. (2005), Bolino, Turnley & Bloodgood (2002), bahkan sudah mengembangkan
kerangka hubungan antaraOCB, modal sosial, dan kinerja organisasi. Dijelaskan lebih lanjut
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bahwa dimensi OCB meliputi loyalitas, kepatuhan, partisipasi fungsional, partisipasi sosial
dan partisipasi advokasi, berinteraksi dengan modal sosial yang dimiliki organisasi yaitu
dimensi struktural, dimensi relasional, dan dimensi kognitif mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi.

Jadi, dan pemaparan di atas diketahui bahwa OCB secara positif dapat mempengaruhi
kinerja individu. Pengaruh positif bermakna bahwa jika OCB semakin tinggi, maka kinerja
yang dihasilkan oleh individu tersebut juga akan semakin tinggi.

Peran Mediasi OCB pada Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Tugas

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga
kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu melalui OCB adalah signifikan. Nilai
koefisien jalur struktural pengaruh kompetensi terhadap kinerja melalui OCB adalah positif;
yang berarti apabila kompetensi tenaga kesehatan semakin meningkat, maka perilaku OCB
tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-
tugasnya akan semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja
yang telah ditetapkan.

Peran mediasi OCB pada pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu adalah partially mediation. Artinya, ada atau
tidaknya OCB, pengaruh kompetensi terhadap kinerja tetapsignifikan.

Berhasil tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan sangat dipengaruhi oleh faktor-
faktor manusia sebagai sumber daya yang ada di dalam organisasi, dengan kata lain, tercapai
tujuan organisasi dilihat dari kinerja karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang
diberikan organisasi kepada bawahannya. Behavioral theory dan management theory
mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, baik secara internal maupun
eksternal individu (Bangun, 2012). Faktor-faktor yang dipilih dalam menjelaskan kinerja
pegawai dalam penelitian ini bersumber dari faktor internal individu.

Konsep kompetensi berpengaruh dengan konsep intellectual capital, yang
didefinisikan sebagai pengetahuan yang tersedia bagi organisasi. Modal ini merupakan
sumber daya yang infangible yang terkait dengan karyawan, yangbersama sumber daya
tangible (uang dan aset fisik), memberikan nilai bisnis bagi organisasi. (Bontis, 1998)
mengemukakan bahwa sumber daya yang intangibleadalah factor lain selain aset finansial
dan fisik yang berkontribusi bagi organisasi. Kompetensi berpengaruh signifikan positif
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi Organizational Citizenship Behavior. Mediasi
terbukti secarapenuh (full/perfect mediation) karena variabel kompetensi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, namun pengaruhnya berubah signifikan ketika
melibatkan variabel mediasi, yaitu Organizational Citizenship Behavior(Chiang & Hsieh,
2012). Secara empiris diduga bahwa OCB memediasi pengaruhkompetensi terhadap kinerja.
Jadi, dari pemaparan di atas diketahui bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor OCB, dan
kompetensi.

Peran Mediasi OCB pada Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap KinerjaTugas

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu melalui OCB adalah signifikan.
Nilai koefisien jalur struktural pengaruh kepuasan kerja terhadapkinerja melalui OCB adalah
positif; yang berarti apabila kepuasan tenaga kesehatan semakin meningkat, maka perilaku
OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-
tugasnya akan semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja
yang telah ditetapkan.

Peran mediasi OCB pada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan
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satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu adalah fully mediation. Artinya,variabel OCB sangat
diperlukan agar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja menjadi signifikan. Apabila tidak
ada variabel OCB, maka pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerja tidak signifikan.

Kepuasan kerja adalah faktor yang mendorong munculnya OCB dalam dirikaryawan
dimana sikap positif (ramah, lebih mudah mendapatkan solusi terhadap suatu masalah,
terarah, enerjik, senang bergaul, ramah, rendah hati dan memprioritaskan tugas) akan
menimbulkan perilaku kewarganegaraan yaitu sikap saling menolong, sportif, kesetiaan dan
lain-lain. Penelitian yang dilakukan oleh Purba dan Seniati (2004) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja yang diukur dari dimensi lima besar terbukti memiliki pengaruh positif
terhadap OCB. Sehingga, seseorang yang memiliki sikap OCB dan meningkatkan
organizational citizenship behavior sesama karyawan dalam berorganisasi. Kepuasan kerja
jugalah yang dapat menjadi ukuran penting dalam mengendalikan pengaruh terhadap perilaku.
Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Mizwar (2014) yang menyatakanbahwa kepuasan
kerja, locus of control, komitmen organisasi secara simultan maupun parsial berpengaruh
terhadap OCB sehingga mampu meningkatkan kinerja. OCB menunjukkan adanya
pengaruh peningkatan efektivitas organisasiyakni kinerja.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja

terhadap perilaku OCB dan membuktikan pengaruh OCB terhadapkientja serta mengetahui

peran mediasi OCB pada pengaruh kompetensi dankepuasan kerja terhadap kinerja tenaga
kesehatan satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Berdasarkan hasil analisis data dan
pengujian hipotesis, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut.

1) Kompetensi secara signifikan berpengaruh terhadap OCB tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kompetensi tenaga kesehatan
semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di
Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya akan semakin meningkat.

2) Kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap OCB tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kepuasan kerjatenaga kesehatan
semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di
Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya akan semakin meningkat.

3) OCB secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja tugas tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila OCB tenaga kesehatan satuan tugas
Covid-19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas- tugasnya semakin meningkat,
maka kinerja yang akan dicapai juga akan mengalami peningkatan.

4) OCB memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja tugas tenaga kesehatan satuan
tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kompetensi tenaga kesehatan
semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 di
Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas-tugasnya akan semakin meningkat, yang pada
akhirnya akan dapat meningkatkan kinerjayang telah ditetapkan.

5) OCB memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja tugas tenaga kesehatan
satuan tugas Covid-19 di Kota Bengkulu. Hal ini berarti apabila kepuasan tenaga
kesehatan semakin meningkat, maka perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-
19 di Kota Bengkulu dalam menjalankan tugas- tugasnya akan semakin meningkat, yang
pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja yang telah ditetapkan.

Saran
Dari hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan, maka dapat diberikan saran-saran sebagai
berikut.
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1. Perilaku OCB tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 perlu terus dibina dan
ditingkatkan, mengingat tanggungjawab penanggulangan Covid-19 masih diperlukan
hingga saat ini. Oleh karena itu, dukungan kepada tenaga kesehatansatuan tugas Covid-
19 baik moril maupun material sangat diperlukan.

2. Pemerintah diharapkan tetap menjaga dan meningkatkan kompetensi dan kepuasan kerja
tenaga kesehatan satuan tugas Covid-19 dengan memberi sumberdaya pekerjaan agar
terfasilitasi dan merasa beban diringankan. Dukungan dari pemerintah sangat penting
untuk membantu meringankan beban pekerjaan pegawai, baik dari sisi reward maupun
fasilitas kerja lainnya.
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