
 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 Perusahaan merupakan badan hukum yang berisikan sekelompok manusia 

untuk melakukan kegiatan usaha tertentu. Perusahaan dibentuk atas berbagai tujuan 

dibelakangnya, seperti mencari keuntungan sebanyak-banyaknya, menyediakan barang 

atau jasa untuk memenuhi kebutuhan konsumen, atau pun tujuan tertentu lainnya. 

Banyaknya perusahaan di era globalisasi sekarang ini yang terus bermunculan 

membuat persaingan di Indonesia menjadi hal yang tidak dapat dihindari oleh semua 

pelaku bisnis. Komisi Pengawas Persaingan Usaha (KPPU) yang bekerjasama dengan 

Center Economics and Development Studies (CEDS) Universitas Padjadjaran 

(UNPAD) menyatakan terjadinya kenaikan Indeks Persaingan Usaha (IPU) pada tahun 

2021 menjadi 4,81 poin, dimana pada tahun sebelumnya hanya tercatat sebesar 4,65 

poin (Komisi Pengawas Persaingan Usaha, 2021).  Perusahaan perlu untuk memiliki 

keunggulan kompetitif sebagai pembeda dengan perusahaan lainnya untuk dapat 

mempertahankan keberlanjutan bisnisnya, sehingga kesuksesannya ini tidak hanya 

bersifat sementara (Bilgies, 2017).  

 Keunggulan kompetitif ini dapat dicapai salah satunya adalah dengan 

memanfaatkan peran aset terbesar yang dimiliki oleh suatu perusahaan itu sendiri, yaitu 

sumber daya manusia. Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat besar atas 

keberlangsungan jalannya organisasi karena sumber daya manusia menjadi kunci 

utama penggerak untuk maju dan berkembang (Effendi & Sulistyorini, 2021). Kinerja 

sumber daya manusia yang baik adalah salah satu gambaran perusahaan yang sehat. 

Pada Agustus 2022 tingkat penduduk bekerja di Indonesia sebesar 94,14%, nilai ini 

naik 0,63% dari tahun sebelumnya sebesar 93,51% (Badan Pusat Statistik, 2022). 
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Namun, survei World Competitiveness Ranking (WCY) tahun 2022 menunjukkan 

bahwa peringkat daya saing Indonesia turun menjadi peringkat ke-44, yang ditahun 

sebelumnya Indonesia sempat meraih peringkat ke-37 (World Competitiveness Center, 

2022). Hal ini menunjukkan bahwa, kenaikan jumlah sumber daya manusia di 

Indonesia masih belum diimbangi dengan kenaikan kualitasnya. Tanpa hadirnya 

sumber daya manusia yang berkualitas dan mumpuni, perusahaan akan sangat sulit 

untuk mencapai tujuannya. Kontribusi karyawan yang efektif dibutuhkan guna 

mendorong laju perkembangan perusahaan di dunia bisnis untuk mengungguli para 

pesaing. Kontribusi ini merupakan sebuah komitmen yang diberikan karyawan kepada 

perusahaan sebagai bentuk rasa tanggung jawab akan tugas dan kewajibannya sebagai 

bagian dari organisasi.  

 Perusahaan tentu juga mengharapkan karyawannya dapat berkontribusi lebih 

diluar tugas utamanya demi keuntungan perusahaan, hal ini disebut Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). OCB merupakan suatu bentuk dari extra-role yang 

melibatkan perilaku sukarela terkait dengan tugas pada tingkat yang lebih tinggi 

dibanding tugas utama atau yang diharapkan dari seseorang (Podsakoff et al., 2000). 

Sederhananya, OCB adalah suatu perilaku yang dilakukan secara sukarela oleh 

karyawan tanpa paksaan di luar tugas formalnya untuk melakukan dukungan dengan 

berkontribusi pada keberhasilan organisasi.  

Namun, OCB bukanlah solusi sempurna atas semua masalah pada organisasi. 

Salah satu potensi penghambat OCB pada perusahaan yaitu Organizational Silence 

(OS). Morrison dan Milliken (2000) mendefinisikan organizational silence sebagai 

tidak adanya komunikasi dengan ketidakmampuan atau ketidakinginan karyawan 

kepada manajemen untuk menyatakan pendapat, ide, saran, atau keprihatinan mereka 

akan hal-hal atau isu-isu yang mereka lihat salah dalam organisasi, terutama tentang 

kebijakan, praktik, atau tindakan yang mungkin merugikan bagi organisasi atau 

individu.  
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Penelitian yang dilakukan oleh Bakker dan Leiter (2010) menunjukkan bahwa 

sikap diam dapat menghambat karyawan dalam menunjukkan OCB, karena karyawan 

cenderung tidak merasa terlibat secara emosional dan berpikir bahwa usaha mereka 

tidak dihargai oleh organisasi. OCB memiliki hubungan yang saling berkaitan dalam 

konteks organisasi. Organizational Silence dapat mempengaruhi tingkat OCB yang 

ditunjukkan oleh karyawan pada suatu perusahaan. OCB dapat membantu dalam 

mengurangi tingkat Organizational Silence di dalam organisasi (Jahangir & Abdullah, 

2014).  

Masalah-masalah yang dihadapi oleh manajemen rumah sakit di Indonesia 

dapat berdampak pada perilaku OCB dan organizational silence di rumah sakit. Data 

dari Badan Pusat Statistik (BPS) menunjukkan bahwa pada tahun 2020, terdapat 2.959 

rumah sakit di Indonesia. Selain itu, data dari Kementerian Kesehatan menunjukkan 

bahwa masih kurangnya rumah sakit yang telah terakreditasi pada tahun 2020 

dikarenakan fokus permasalahan saat itu masih pada pandemi COVID-19. Hal ini 

menunjukkan kurangnya pelayanan kesehatan yang diberikan oleh rumah sakit di 

Indonesia dimana fenomena organizational silence ini dapat menjadi salah satu 

penyebabnya. Pada penelitian yang dilakukan oleh Harmanci et al. (2018) ditemukan 

bahwa perawat dan dokter melakukan sikap diamnya dengan masalah utama pada 

administrasi dan organisasi yang mengakibatkan hambatan pada kontribusi karyawan. 

Perilaku organizational silence ini dapat menghambat peningkatan kualitas pelayanan 

di rumah sakit. Ketika karyawan tidak berani mengemukakan pendapat atau masalah 

yang ada di dalam organisasi, masalah tersebut dapat terus terjadi dan tidak 

terselesaikan. Hal ini dapat berdampak negatif pada kepuasan pasien dan citra rumah 

sakit.  

OCB dan organizational silence memiliki hubungan negatif yang kuat, dimana 

karyawan tidak dapat mengungkapkan pemikiran dan gagasan terkait pekerjaan yang 

mengakibatkan tingkat OCB akan menurun (Çınar, Alioğulları, & Karcıoğlu, 2013). 

Dengan demikian, rumah sakit akan kehilangan ide baru, pemikiran, solusi kreatif, dan 
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kontribusi diluar tugas utama karyawan yang bisa sangat bermanfaat bagi rumah sakit. 

Penelitian yang dilakukan terhadap karyawan Rumah Sakit Tk. III Baladhika Husada 

Jember menghasilkan OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit (Nisa 

et al., 2018). Sejalan dengan itu, penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit Sumber 

Hidup dan Rumah Sakit Hative di Kota Ambon juga ditemukan bahwa OCB dari 

tenaga medis meningkatkan kinerja tenaga medis tersebut (Kailola, 2019). Perilaku 

OCB ini menjadi penting untuk diperhatikan karena akan mempengaruhi kinerja tenaga 

kesehatan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti ingin mengetahui organizational 

silence pada cakupan dimensi acquiescent silence, defensive silence, dan prosocial 

silence yang terjadi pada salah satu rumah sakit di Kulon Progo, Yogyakarta yaitu RSU 

Santo Yusup Boro yang akan berakibat pada tingkat OCB perusahaan. Perilaku OCB 

sangat penting keberadaanya untuk dimiliki organisasi menjalankan sebagaimana 

fungsinya. Organizational silence terjadi atas berbagai faktor dibelakang organisasi 

dan jika terus diabaikan, perilaku acquiescent silence dan defensive silence 

memungkinkan karyawan untuk tidak menunjukkan perilaku OCB serta dapat 

menurunkan kepuasan kerja, meningkatkan turnover, dan tidak adanya inovasi yang 

dilakukan oleh karyawan. Sedangkan, pada dimensi prosocial silence, karyawan 

menahan diri untuk mengungkapkan ide terkait tempat kerja dan karyawan lain guna 

melindungi pihak tertentu sehingga tingkat OCB akan meningkat (Acaray & Akturan, 

2015). 

Subjek pada penelitian ini adalah karyawan RSU Santo Yusup Boro yang terdiri 

dari tenaga kesehatan, non-medis, dan manajemen. Dengan dilakukan penelitian ini 

diharapkan rumah sakit dapat mengevaluasi kembali dan meningkatkan kinerja 

karyawannya sebagai bentuk penyedia layanan kesehatan terdepan di Indonesia yang 

memiliki standar layanan kesehatan berkualitas. Hal ini dilakukan agar sejalan dengan 

misi RSU Santo Yusup Boro itu sendiri yaitu (RSU Santo Yusup Boro , 2023): 
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1. Memberikan pelayanan yang mengutamakan keselamatan 

2. Memberikan pelayanan yang berkualitas profesional dan terjangkau 

3. Melayani dengan sepenuh hati tanpa membedakan ras, suku, agama dan status 

sosial sebagai wujud sarana kehadiran cinta Kasih-Nya 

4. Mengembangkan persaudaraan dan kerjasama dengan semua pihak 

 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

 Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, dalam penelitian ini akan dijelaskan 

hubungan antara dimensi Organizational Silence terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) di RSU Santo Yusup Boro. Adapun rumusan masalah pada penelitian 

ini adalah: 

1. Apakah dimensi Acquiescent Silence memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)? 

2. Apakah dimensi Defensive Silence memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)? 

3. Apakah dimensi Prosocial Silence memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)? 

 

1.3 Batasan Masalah 

 Agar permasalahan yang akan dibahas pada penelitian ini tidak terlalu luas, 

maka penulis menetapkan batasan permasalahan. Adapun batasan dalam penelitian ini 

adalah:  

1. Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku yang dilakukan 

oleh karyawan di luar tanggung jawab formal mereka untuk kepentingan 

organisasi secara keseuruhan (Shahin, Naftchali, & Pool, 2013). OCB 

melibatkan perilaku yang tidak ditentukan atau disyaratkan oleh kontrak kerja, 
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tetapi dapat mempengaruhi kinerja organisasi dengan meningkatkan  efektivitas 

dan efisiensi proses organisasi.  

2. Organizational silence adalah sikap karyawan yang tidak mengungkapkan 

pemikiran, perhatian dan saran yang mereka miliki atas permasalahan 

organisasi atau isu yang sedang menjadi perhatian (Cetin, 2020). Acaray & 

Akturan (2015) menjelaskan bahwa organization silence terdiri atas tiga 

dimensi yaitu: 

a. Acquiescent silence adalah sikap dimana karyawan memilih untuk tidak 

mengungkapkan pendapat atau keberatan terhadap kebijakan atau 

situasi organisasi, bahkan jika mereka tidak sepenuhnya setuju atau 

percaya pada keputusan tersebut.  

b. Defensive silence adalah sikap ketakutan atau kecemasan yang 

ditunjukkan oleh karyawan dalam menyatakan pendapat atau masalah 

yang berkaitan dengan organisasi karena adanya ancaman yang 

berkaitan dengan organisasi.  

c. Prosocial silence adalah sikap diam yang termasuk dalam perilaku 

proaktif untuk menjadi pertimbangan karyawan melindungi atau 

membantu karyawan lain atau organisasi dari konsekuensi negatif yang 

mungkin terjadi dari pengungkapan masalah terkait organisasi.  

 

 

 



7 
 

1.4 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian yang hendak dicapai 

pada penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui apakah dimensi Acquiescent Silence memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

2. Untuk mengetahui apakah dimensi Defensive Silence memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

3. Untuk mengetahui apakah dimensi Prosocial Silence memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

 Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu menambah ketersediaan informasi 

yang lebih luas mengenai hubungan antara organizational citizenship behavior 

dan organizational silence. Selanjutnya, penelitian ini diharapkan mampu 

menambah pembuktian teori terdahulu dan dapat memberikan tambahan 

referensi bagi peneliti lain yang akan melakukan penelitian mengenai hubungan 

antara organizational citizenship behavior dan organizational silence. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi ataupun 

bahan evaluasi untuk membantu perusahaan dalam mengambil keputusan 

strategis mengenai fenomena organizational citizenship behavior dan 

organizational silence yang terjadi. Selanjutnya, hasil penelitian ini diharapkan 

dapat menambah wawasan, pengetahuan dan pembelajaran bagi peneliti.  
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1.6 Sistematika Penulisan 

 BAB I  : Pendahuluan 

Bab I terdiri dari beberapa subbab yaitu latar belakang latar 

belakang masalah, rumusan masalah penelitian, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, batasan masalah dan sistematika 

penulisan 

 BAB II : Landasan Teori 

Bab II terdiri dari beberapa subbab yaitu tinjauan pustaka, 

penelitian terdahulu, kerangka penelitian dan hipotesis. 

 BAB III : Metodologi Penelitian 

BAB III terdiri dari beberapa subbab yaitu lingkup penelitian, 

metode pengumpulan data, metode pengukuran data, metode 

pengujian instrumen dan metode analisis data. 

  

BAB IV : Pembahasan 

BAB IV terdiri dari langkah-langkah dan tahapan analisis data 

yang diperoleh dari penyebaran kuesioner, hasil dari 

pengukuran setiap variabel, dan pembahasan hasil yang 

diperoleh. 

 BAB V : Penutup 

BAB V terdiri dari kesimpulan penelitian, implikasi manajerial, 

keterbatasan penelitian dan saran bagi pihak yang 

berkepentingan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 Pada bagian ini akan membahas teori yang akan mendasari penelitian ini untuk 

menjadi panduan dalam memecahkan masalah yang ada terkait pengaruh dimensi 

organizational silence terhadap organizational citizenship behavior. 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Organizational Silence 

Organizational silence adalah sebuah kondisi dimana karyawan tidak 

menyatakan pendapat, ide, atau masalah yang mereka miliki terkait dengan 

pekerjaan mereka, bahkan jika mereka percaya bahwa hal itu bisa membantu 

organisasi atau mengatasi masalah yang ada (Morrison & Milliken, 2000). 

Sejalan dengan itu, Organizational silence merupakan suatu fenomena kolektif 

akibat dari employee silence, yang terjadi ketika banyak anggota organisasi 

bersikap diam terkait dengan hal pekerjaan (Wulandari, 2013).  

Karyawan yang secara sadar memilih untuk menyimpan pendapat dan 

saran mereka akan mengakibatkan dampak negatif bagi organisasi dan diri 

mereka sendiri (Acaray & Akturan, 2015). Organizational silence dapat 

menjadi halangan yang berpotensi membahayakan perubahan yang dilakukan 

oleh organisasi dan memungkinkan untuk memicu hambatan yang signifikan 

bagi pengembangan organisasi yang pluralistik (Morrison & Milliken, 2000). 

Organizational silence yang terjadi pada suatu organisasi dapat berdampak 

negatif, seperti menurunkan produktivitas, memperparah masalah, dan bahkan 

meningkatkan tingkat turnover karyawan (Bagheri et al., 2012).  
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Menurut Bagheri (2012) terdapat beberapa faktor yang dikategorikan 

secara luas yang dapat menyebabkan organizational silence, yaitu: 

1. Faktor individu, terkait dengan karakteristik pribadi karyawan seperti 

fear of retribution, low self-efficacy, dan kurangnya motivasi 

2. Faktor organisasi, terkait dengan karakteristik organisasi itu sendiri 

seperti budaya organisasi, struktur organisasi, serta kebijakan dan 

prosedur. 

3. Faktor lingkungan, terkait dengan lingkungan yang lebih luas dimana 

perusahaan tersebut beroperasi seperti tekanan eksternal dan norma 

dalam industri.  

Dalam studi yang dilakukan oleh Dyne (2003), organizational silence 

dibagi menjadi 3 dimensi, yaitu: 

1. Acquiescent silence adalah jenis diam yang ditandai dengan tidak 

adanya komunikasi verbal karena kurangnya motivasi atau keinginan 

untuk berbicara. Orang yang menunjukkan sikap acquiescent silence 

akan mungkin untuk merasa bahwa suaranya tidak akan didengar atau 

dihargai, sehingga mereka memilih untuk tidak berbicara. Dalam 

konteks sosial atau organisasi, hal ini dapat terjadi ketika individu 

merasa tidak memiliki kekuatan atau pengaruh untuk angkat bicara atau 

mempengaruhi keputusan yang dibuat.  

2. Defensive silence adalah jenis diam yang ditandai dengan pilihan untuk 

menahan komunikasi karena adanya ancaman atau ketakutan terhadap 

konsekuensi negatif. Jenis diam ini mungkin muncul ketika seseorang 

takut mendapat pembalasan, hukuman, atau kritik jika angkat bicara. 

Defensive silence dapat terjadi ketika individu merasa terancam oleh 

seseorang atau kelompok dalam posisi berkuasa atau memiliki kendali 

atas situasi. Dalam konteks organisasi, hal ini dapat terjadi ketika 
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karyawan percaya bahwa menyatakan pendapat yang bertentangan 

dengan pemimpin atau rekan kerja dapat mengakibatkan hilangnya 

pekerjaan, promosi, atau rasa hormat.  

3. Prosocial silence adalah jenis diam yang ditandai dengan pilihan untuk 

menahan komunikasi demi keuntungan orang lain atau organisasi. 

Orang yang menunjukkan sikap prosocial silence akan mungkin untuk 

diam agar menghindari penyebab kebingungan atau masalah, 

menghormati privasi atau otonomi orang lain, atau menciptakan ruang 

bagi orang lain untuk angkat bicara. Dalam konteks sosial atau 

organisasi, hal ini dapat terjadi ketika individu memilih untuk tidak 

angkat bicara untuk menghindari konflik atau memfasilitasi partisipasi 

dan kolaborasi kelompok. Prosocial silence dapat menjadi strategi yang 

efektif untuk menjaga hubungan sosial yang sehat dan produktif dengan 

orang lain, membangun kepercayaan dan dukungan, serta menghindari 

konflik. Namun, jika digunakan secara berlebihan, dapat menyebabkan 

kelemahan dalam pengambilan keputusan, pemecahan masalah yang 

buruk, dan kemampuan untuk memperbaiki kinerja yang tidak 

memadai. 

 

2.1.2 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB adalah perilaku bebas dan sukarela karyawan untuk berkontribusi 

pada keseluruhan fungsi dan efektivitas organisasi yang tidak secara formal 

diakui oleh sistem penghargaan organisasi (Dyne et al., 1994). Senada dengan 

itu, Organ (1997) menjelaskan OCB sebagai perilaku yang dilakukan secara 

sukarela oleh karyawan di luar tugas-tugas formalnya untuk mendukung 

lingkungan sosial atau psikologis seseorang sehingga berkontribusi pada 

keberhasilan organisasi.  
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OCB dapat membantu organisasi mencapai keberhasilan jangka 

panjang dengan meningkatkan kinerja individu dan kelompok, meningkatkan 

kepuasan kerja, dan mengurangi konflik (Ocampo, et al., 2018). Organisasi 

dapat memiliki kinerja yang lebih baik dibanding dengan organisasi lainnya jika 

karyawan bersedia melakukan tugas diluar tanggung jawabnya atau 

memperlihatkan perilaku OCB seperti membantu karyawan lain, pengajuan 

atas pekerjaan lebih, menghindari masalah tidak penting, dan menoleransi 

kerugian dan gangguan di pekerjaan (Tewal et al., 2017). Selain itu, penelitian 

yang dilakukan oleh Podsakoff et al. (1997) menunjukkan bahwa OCB sebagai 

jembatan bagi karyawan dan manajemen untuk dapat memperbaiki 

hubungannya. Karyawan yang terlibat dalam OCB lebih mungkin merasa 

diperhatikan dan dihargai oleh manajemen dari pada yang tidak terlibat dalam 

OCB, yang pada gilirannya dapat meningkatkan hubungan antara karyawan dan 

manajemen. 

OCB memiliki tiga kategori tanggung jawab (Graham, 1991), yaitu:  

1. Obedience adalah sikap menerima dan patuh seseorang yang 

ditunjukkan dengan menghormati setiap peraturan dan pentunjuk yang 

ada pada organisasi. 

2. Loyalty adalah sikap kesetiaan seseorang yang mengutamakan 

keuntungan pemimpin dan organisasi secara keseluruhan melewati 

kepentingan golongan tertentu. 

3. Participation adalah sikap seseorang untuk mengambil peran dan 

bertanggung jawab dalam fungsi organisasional. 
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Terdapat tujuh dimensi perilaku OCB yang dikemukakan oleh Dennis 

Organ dalam buku Organizational Citizenship Behavior Perusahaan oleh HM 

(2015) yaitu:  

1. Sportsmanship adalah sikap jujur dan murah hati seseorang serta rasa 

toleransi terhadap permasalah pada pekerjaan tanpa mengeluh yang 

hasilnya dapat menekan aspek positif organisasi. Dimensi ini mengarah 

pada menciptakan suasana positif di lingkungan kerja karyawan.  

2. Altruism adalah perilaku seseorang untuk mengutamakan kepentingan 

rekan kerja atau organisasi terlebih dahulu untuk memberi pertolongan 

yang bukan menjadi tanggung jawab utamanya dalam menyelesaikan 

permasalahan pada keadaan tertentu.  

3. Courtesy adalah sikap baik, sopan dan santun atau rasa hormat serta 

perilaku membantu seseorang dalam mencegah terjadinya suatu 

permasalahan. Dimensi ini mengarah pada tindakan pengajaran kepada 

orang lain sebelum melakukan tindakan atas tanggung jawabnya.  

4. Civic virtue adalah perilaku keikutsertaan karyawan dalam mendukung 

fungsi-fungsi administrasi pada organisasi. Dimensi ini mengarah pada 

partisipasi aktif karyawan dalam hubungannya dengan keroganisasian.  

5. Conscientiousness adalah sikap teliti karyawan dalam mengerjakan 

tanggung jawabnya yang dilakukan dengan cara melebihi diatas 

persyaratan yang diberikan oleh organisasi.  

6. Peacekeeping adalah sikap karyawan untuk berusaha menghindari dan 

menyelesaikan konflik interpersonal agar hubungan kerja yang dimiliki 

tetap harmonis.  

7. Cheerleading adalah sikap karyawan untuk memberikan dorongan atau 

motivasi dan bantuan kepada rekan kerjanya untuk mencapai prestasi 

yang lebih tinggi. 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Judul Jurnal, 

Penulis, dan 

Tahun 

Variabel Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 The 

Relationship 

between 

Organizational 

Citizenship 

Behavior and 

Organizational 

Silence 

 

(Acaray & 

Akturan, 2015) 

1. Acquiescent 

silence 

2. Defensive 

silence 

3. Prosocial 

silence 

4. Organizational 

citizenship 

behavior 

1. Metode 

Sampling: 

purposive 

sampling 

2. Responden: 

Perusahaan 

multinasion

al swasta 

yang 

menjadi 

kepala 

cabang di 

Istanbul 

3. Jumlah 

responden: 

462 

4. Alat 

analisis:  

1. Acquiescent silence 

berpengaruh secara 

negatif terhadap 

organizational 

citizenship behavior 

2. Defensive silence 

berpengaruh secara 

negatif terhadap 

organizational 

citizenship behavior 

3. Prosocial silence 

berpengaruh secara 

positif terhadap 

organizational 

citizenship behavior  

2 When Is Silence 

Golden? A 

Meta-analysis 

on Antecedents 

and Outcomes of 

Employee 

Silence 

1. Leader-related 

factors 

2. Job perceptions 

and beliefs 

3. Individual 

dispositions 

1. Metode 

Sampling:  

2. Responden:  

3. Jumlah 

responden: 

63.134 

1. Berdasarkan OCB, 

acquiescent silence 

dan 

defensive/quiescent 

silence memiliki 

efek negatif terhadap 

OCB, sementara 
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(Hao, et al., 

2022) 

 

 

4. Employee 

silence 

5. Well-being 

6. Job attitudes 

7. Performance 

4. Alat 

analisis: 

two-stage 

SEM 

prosocial silence 

memberikan 

pengaruh positif 

terhadap OCB  

3 Moderating 

Effect of 

Organizational 

Identification on 

the Relationship 

between 

Organizational 

Silence, 

Organizational 

Voice and 

Organizational 

Citizenship 

Behaviors 

 

(Shahjehan & 

Yasir, 2015) 

1. Organizational 

silence 

2. Organizational 

voice  

3. Organizational 

identification 

4. Organizational 

citizenship 

behaviors 

1. Metode 

Sampling: 

purposive 

sampling  

2. Responden: 

tenaga 

pengajar di 

publik 

sektor 

universitas 

Khyber 

Pakhtunkh

wa provinsi 

di Pakistan 

3. Jumlah 

responden: 

381 

4. Alat 

analisis: 

SEM-PLS 

dan SPSS 

1. Terdapat hubungan 

negatif antara 

Organizational 

Silence dengan 

Organizational 

Citizenship Behavior 

4 Pengaruh 

Organizational 

Silence (OS) 

1. Organizational 

silence 

1. Metode 

Sampling: 

probability 

sampling, 

1. Organizational 

Silence berpengaruh 

negatif signifikan 

terhadap 
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terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

(Studi Pada PT 

Indoprima 

Gemilang Plant 

II, Surabaya) 

 

(Susilowati, 

2016) 

2. Organizational 

citizenship 

behavior 

 

yaitu 

dengan 

simple 

random 

sampling 

2. Responden: 

Karyawan 

produksi 

tetap dari 

PT 

Indoprima 

Gemilang 

Plant II 

Surabaya 

3. Jumlah 

responden: 

112 

4. Alat 

analisis: 

SPSS 

Organizational 

Citizenship Behavior  
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2.3 Kerangka Penelitian 

 

Sumber: (Acaray & Akturan, 2015) 

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian 

 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Acquiescent silence berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior 

Organisasi yang sukses, tidak bisa lepas dari besaran kontribusi yang 

telah diberikan oleh karyawannya. Namun, apabila pada suatu perusahaan, 

seorang karyawan tidak melakukan komunikasi verbal, hal ini dapat 

mempengaruhi pada kurangnya kontribusi yang diberikan. Karyawan yang 

merasa tidak memiliki pengaruh untuk merubah sesuatu dan membuat 

keputusan tentu akan memilih untuk diam. Hal ini dibuktikan dengan 

penelitian yang dilakukan pada karyawan perusahaan multinasional swasta 

di Istanbul, terbukti bahwa acquiescent silence berdampak negatif pada 

organizational citizenship behavior (Acaray & Akturan, 2015). Selain itu, 

penelitian yang dilakukan oleh Hao et al. (2022) dengan model meta 

analisis, menunjukkan bahwa acquiescent silence memiliki efek negatif 
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pada organizational citizenship behavior. Mendukung hal ini, penelitian 

yang dilakukan pada karyawan produksi tetap di PT Indoprima Gemilang 

Plant II Surabaya, ditemukan bahwa organizational silence berpengaruh 

negatif signifikan terhadap OCB (Susilowati, 2016). Berdasarkan penelitian 

sebelumnya, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Acquiescent silence berpengaruh negatif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior.  

2.4.2 Defensive silence berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior 

Kebebasan berbicara adalah komponen penting yang diperlukan 

untuk membangun organisasi. Dengan tidak adanya pembatasan ruang 

kebebasan berpendapat dan berekspresi, karyawan dapat memberikan 

kontribusi lebihnya pada perusahaan. Hal ini dapat berjalan dengan tidak 

seharusnya dikarenakan adanya ketakutan yang dirasakan karyawan akan 

posisi atau status pada organisasi tersebut. Defensive silence menjadi salah 

satu perilaku yang dilakukan seseorang untuk mengamankan dirinya dari 

hukuman, kritik, dan kondisi lainnya yang mengancam pekerjaan. Tindakan 

ini akan mengakibatkan kurangnya kontribusi yang diberikan karyawan 

karena sikap diam yang dilakukan. Hal ini dibuktikan dengan penelitian 

yang dilakukan pada karyawan perusahaan multinasional swasta di Istanbul, 

terbukti bahwa defensive silence berdampak negatif pada organizational 

citizenship behavior (Acaray & Akturan, 2015). Penelitian lain yang 

dilakukan pada tenaga pengajar di publik sektor universitas Khyber 

Pakhtunkhwa, provinsi di Pakistan juga menunjukkan hasil yang sama, 

bahwa dimensi defensive silence dalam organizational silence memiliki 

hubungan negatif dengan OCB (Shahjehan & Yasir, 2015). Begitu juga 

dengan penelitian yang dilakukan pada karyawan produksi tetap di PT 

Indoprima Gemilang Plant II Surabaya, ditemukan bahwa defensive silence 

dari organizational silence berpengaruh negatif signifikan terhadap OCB 

(Susilowati, 2016). Berdasarkan penelitian sebelumnya, dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 
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H2: Defensive silence berpengaruh negatif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior.  

2.4.3 Prosocial silence berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior 

Hubungan yang baik antara sesama karyawan ataupun organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik. Prosocial silence dapat 

menjadi strategi untuk menjaga hubungan sosial yang pada hasilnya dapat 

meningkatkan kontribusi karyawan karena kondisi lingkungan kerja yang 

sehat dan produktif.  Karyawan dapat memilih untuk tetap diam agar 

meminimalisir penyebaran informasi yang dapat memicu masalah dalam 

organisasi. Untuk mendukung hal ini, penelitian yang dilakukan pada 

karyawan perusahaan multinasional swasta di Istanbul, terbukti bahwa 

prosocial silence berdampak positif pada organizational citizenship 

behavior (Acaray & Akturan, 2015). Sejalan dengan itu, penelitian dengan 

model meta analisis dilakukan dan menunjukkan prosocial silence memiliki 

dampak positif pada organizational citizenship behavior (Hao, et al., 2022). 

Berdasarkan penelitian sebelumnya, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H3: Prosocial silence berpengaruh positif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior.   

 

 



20 
 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 Pada bagian ini akan membahas mengenai metode yang digunakan pada 

penelitian yang memuat jenis penelitian, populasi, sampel, metode pengumpulan 

data, item butir kuesioner, metode pengukuran data, metode pengujian instrumen, 

dan metode analisis data penelitian. 

3.1 Lingkup Penelitian 

3.1.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan analisis data yang bersifat 

statistik dengan dasar filsafat positivisme yang dimanfaatkan untuk menguji 

hipotesis atas suatu fenomena pada populasi atau sampel tertentu 

(Sugiyono, 2019).  Penelitian kuantitatif akan memuat data penelitian 

berupa data numerik atau berbasis angka untuk menjawab pertanyaan dan 

menguji hipotesis pada penelitian ini.  

3.1.2 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan dari banyaknya elemen yang akan 

diteliti dengan ciri individu yang serupa pada suatu kelompok, peristiwa, 

atau kejadian (Handayani, 2020). Populasi ini menjadi penting untuk 

dipelajari oleh peneliti untuk mendapatkan jawaban atas fenomena tertentu. 

Populasi pada penelitian ini adalah 98 karyawan yang terdiri dari tenaga 

kesehatan, non-medis, dan manajemen yang bekerja di RSU Santo Yusup 

Boro. Tenaga kesehatan yang dimaksud pada penelitian ini terdiri dari 

dokter, perawat, farmasi, ahli gizi, dll. Kemudian, non-medis yang 

dimaksud pada penelitian ini terdiri dari administrasi, kasir, sanitasi, staff 

utilitas, staff pemeliharaan, dll. Manajemen yang dimaksud pada penelitian 

ini terdiri dari jajaran direksi, etika, personalia, keuangan, dll.  
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3.1.3 Sampel 

Sampel adalah sebagian elemen dari populasi yang ditetapkan dan 

dipakai pada suatu penelitian (Hermawan & Amirullah, 2016). Metode 

pengumpulan sampel dibagi menjadi dua yaitu Probability Sampling dan 

Non-probability Sampling. Probability Sampling adalah metode 

pengambilan jumlah populasi yang dilakukan secara acak dengan diberikan 

kesempatan yang sama dari setiap unit populasi dengan tujuan dijadikan 

sampel penelitian (Raihan, 2017). Non-probability Sampling adalah metode 

pengambilan jumlah sampel yang tidak diketahui jumlah populasinya 

dengan tidak diberikannya kesempatan yang sama dari setiap unit populasi 

dengan tujuan dijadikan sampel penelitian (Raihan, 2017).  

Peneliti menetapkan metode pengumpulan sampel pada penelitian 

ini yaitu Non-probability Sampling, dimana jenis pengumpulan sampel ini 

terdiri dari beberapa macam termasuk purposive sampling. Purposive 

sampling adalah pengumpulan sampel yang dibatasi pada responden 

tertentu yang dinilai dapat memberikan informasi yang dibutuhkan oleh 

peneliti, dengan sebelumnya telah terpenuhi beberapa kriteria yang telah 

peneliti tentukan (Bougie & Sekaran, 2019). Pada penelitian ini, peneliti 

menetapkan kriteria responden yaitu karyawan yang telah bekerja 

setidaknya minimal 1 tahun di RSU Santo Yusup Boro.  

Jumlah sampel pada penelitian menjadi hal yang sangat penting 

untuk dicermati agar dapat membuktikan hipotesis yang telah ditetapkan. 

Penelitian ini menggunakan rumus untuk menghitung sampel yang 

dikemukakan oleh Roscoe (Sugiyono, 2019). 

𝑛 =  10 𝑥 (𝑖𝑛𝑑𝑒𝑝𝑒𝑛𝑑𝑒𝑛 + 𝑑𝑒𝑝𝑒𝑛𝑑𝑒𝑛) 
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Berdasarkan rumus Roscoe, ukuran sampel yang diperlukan dalam 

penelitian ini adalah: 

𝑛 =  10 𝑥 ( 3 + 1 ) 

𝑛 =  10 𝑥 4 

𝑛 =  40 

Berdasarkan perhitungan tersebut, diperoleh hasil n sebesar 40. 

Maka, jumlah sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 40 

karyawan yang setidaknya telah bekerja minimal 1 tahun di RSU Santo 

Yusup Boro yang terdiri dari tenaga kesehatan, non-medis, dan manajemen. 

Pada penelitian ini juga terdapat permintaan pada pihak rumah sakit untuk 

meneliti seluruh karyawan yang bersifat tetap ataupun kontrak.   

3.2 Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah tahapan penting dalam penelitian untuk 

memperoleh data yang diperlukan agar dapat menjawab pertanyaan dan 

menguji hipotesis. Peneliti menggunakan teknik pengumpulan data 

sekunder dan primer pada penelitian ini. Data sekunder adalah data yang 

telah tersedia sebelumnya yang dikumpulkan untuk memperoleh informasi 

(Rinaldi & Mujianto, 2017). Peneliti menggunakan data sekunder berupa 

jurnal-jurnal penelitian terdahulu yang dimanfaatkan sebagai teori dasar 

dari penelitian yang dilakukan.  Data primer adalah data yang dikumpulkan 

peneliti secara langsung dari responden (Rinaldi & Mujianto, 2017). Peneliti 

mengumpulkan data primer dengan memberikan kuesioner daring kepada 

perusahaan tujuan untuk nantinya dapat diisi oleh para karyawan sesuai 

dengan tanggapan tiap individu.  

Kuesioner adalah pemberian seperangkat pertanyaan yang ditujukan 

kepada responden guna memperoleh data yang berisikan informasi yang 

dibutuhkan (Sugiyono, 2019). Kuesioner yang disebarkan akan dibagi 

menjadi dua bagian, yaitu: 
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1. Bagian pertama berisi karakteristik demografi responden berupa 

umur, jenis kelamin, pendidikan, lama waktu bekerja, dan 

profesi.  

2. Bagian kedua berisi butir-butir pertanyaan yang peneliti peroleh 

dari jurnal terdahulu yang digunakan sebagai acuan dalam 

penulisan penelitian ini. Butir pertanyaan pada variabel 

acquiescent silence, defensive silence, dan prosocial silence 

didapatkan dari (Dyne et al ., 2003). Lalu, butir-butir pertanyaan 

dari variabel organizational citizenship behavior didapatkan dari 

(Dyne et al., 1994) dengan kategori  obedience dan 

participation. Berikut butir pertanyaan pada kuesioner yang 

digunakan pada penelitian ini:  

Tabel 3. 1 Item Butir Kuesioner 

No Variabel Indikator Skala 

1 Acquiescent silence 1. Saya enggan untuk 

memberikan pendapat untuk 

perubahan karena saya tidak 

merasa terlibat dengan 

lingkungan kerja 

2. Saya bersikap pasif dan 

menahan ide karena ada 

keinginan untuk 

mengundurkan diri 

3. Saya bersikap pasif dan 

menahan ide karena ada 

keinginan untuk 

mengundurkan diri 

4. Saya menyimpan ide 

perbaikan untuk diri saya 

sendiri karena saya tidak 

Skala Likert 

(1 = Sangat 

Tidak Setuju 

– 5 = Sangat 

Setuju) 
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yakin dapat membuat 

perubahan 

5. Saya menahan ide tentang 

cara peningkatan kinerja 

karena tidak merasa terlibat 

dengan lingkungan kerja 

2 Defensive silence 1. Saya tidak berbicara 

memberikan saran dan ide 

untuk perubahan karena 

adanya rasa takut 

2. Saya menahan informasi 

yang relevan karena adanya 

rasa takut 

3. Saya menghilangkan fakta 

tertentu untuk melindungi 

diri saya 

4. Saya menghindari 

berpendapat untuk 

melindungi diri saya 

5. Saya menahan solusi atas 

suatu masalah karena 

termotivasi oleh rasa takut 

Skala Likert 

(1 = Sangat 

Tidak Setuju 

– 5 = Sangat 

Setuju) 

3 Prosocial silence 1. Saya merahasiakan 

informasi karena alasan 

kerja sama. 

2. Saya melindungi informasi 

terkait kekayaan intelektual 

untuk menguntungkan 

organisasi. 

Skala Likert 

(1 = Sangat 

Tidak Setuju 

– 5 = Sangat 

Setuju) 
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3. Saya menahan tekanan dari 

orang lain untuk 

menceritakan rahasia 

organisasi. 

4. Saya menolak untuk 

membocorkan informasi 

yang dapat merugikan 

organisasi. 

5. Saya melindungi informasi 

rahasia organisasi secara 

tepat atas dasar kepedulian 

terhadap organisasi. 

4 Organizational 

citizenship behavior 

1. Saya jarang membuang 

waktu saat bekerja 

2. Saya menghasilkan 

sebanyak yang saya mampu 

setiap saat 

3. Selalu datang bekerja tepat 

waktu 

4. Apapun keadaan di tempat 

kerja, saya menghasilkan 

kualitas kerja terbaik 

5. Saya tidak memenuhi 

semua tenggat waktu kerja 

yang ditetapkan organisasi* 

6. Saya siap secara mental dan 

siap bekerja ketika tiba di 

tempat kerja 

7. Saya mengikuti peraturan 

dan instruksi kerja dengan 

sangat hati-hati 

Skala Likert 

(1 = Sangat 

Tidak Setuju 

– 5 = Sangat 

Setuju) 
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8. Saya terkadang 

memboroskan sumber daya 

organisasi* 

9. Saya menjaga area kerja 

tetap bersih dan rapi 

10. Saya terkadang bolos kerja 

tanpa alasan yang jelas* 

11. Saya sering memberikan 

masukan kreatif kepada 

rekan kerja 

12. Saya secara profesional 

menilai hal yang 

benar/salah bagi organisasi 

13. Saya mendorong pihak 

manajemen untuk terus 

memperbarui 

pengetahuan/keterampilan 

karyawan 

14. Saya mendorong orang lain 

untuk berani berpendapat di 

rapat atau pertemuan 

15. Saya membantu rekan kerja 

untuk  berpikir juga untuk 

diri mereka sendiri 

16. Saya selalu mencari 

informasi terkini agar 

pendapat saya dapat 

bermanfaat bagi organisasi 

17. Saya tidak mendorong 

atasan untuk melakukan 

standar yang lebih tinggi* 
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3.3 Metode Pengukuran Data  

Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan dalam alat 

ukur sebagai dasar untuk menentukan panjang interval, sehingga 

menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2019). Skala pengukuran data 

pada kuesioner penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert adalah 

skala yang dirancang untuk mengukur sejauh mana responden setuju atau 

tidak setuju dengan suatu pernyataan (Bougie & Sekaran, 2019).  Penerapan 

skala likert pada penelitian ini menetapkan lima tingkatan jawaban, yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 3. 2 Skala Likert 

Jawaban Bobot 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

Sumber: Olah data peneliti (2023) 

3.4 Metode Pengujian Instrumen 

3.4.1 Validitas 

Validitas adalah pengukuran yang dilakukan untuk mengetahui 

sejauh mana skala yang dipilih atau dikembangkan pada penelitian dapat 

mengukur hal yang ingin diukur oleh peneliti (Schindler, 2021). Uji 

validitas ini dilakukan pada data yang diperoleh oleh peneliti hasil dari 

jawaban kuesioner yang kemudian data tersebut akan dinilai valid atau 

tidaknya. Dari sana, peneliti akan mengetahui apakah kuesioner dan butir-

butir pertanyaan dapat berlaku pada penelitian yang sedang dilakukan.  

Korelasi Pearson akan diterapkan pada uji validitas item penelitian 

ini menggunakan software SPSS. Kriteria yang digunakan dalam pengujian 
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ini yaitu r tabel dengan tingkat signifikansi sebesar 0.05 menggunakan uji 2 

sisi, dengan ketentuan sebagai berikut (Purnomo, 2016):  

a. Item dinyatakan valid apabila nilai positif pada r hitung ≥ r tabel. 

b. Item dinyatakan tidak valid apabila nilai positif r hitung < r tabel. 

3.4.2 Reliabilitas 

Reliabilitas adalah pengukuran yang dilakukan untuk mengetahui 

sejauh mana sebuah alat ukur untuk mengukur intrumen dapat memiliki 

hasil konsisten (Schindler, 2021). Pada penelitian ini, nilai Cronbach’s 

Alpha akan dibandingkan dengan tingkat signifikan dengan bantuan 

software SPSS. Kriteria dalam uji reliabilitas ini yaitu (Darma, 2021): 

a. Item dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha (α) > 

tingkat signifikan (0.70) 

b. Item dinyatakan tidak reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha (α) 

< tingkat signifikan (0.70). 

3.5 Metode Analisis Data 

3.5.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang bertujuan untuk 

menganalisis data untuk menghasilkan gambaran secara sistematis atas 

suatu hal untuk ditarik maknanya (Prihatiningsih, 2022). Analisis ini 

digunakan peneliti untuk mengklasifikasi skor jawaban yang diperoleh dari 

responden penelitian atas variabel organizational citizenship behavior, 

acquiescent silence, defensive silence, dan prosocial silence. Pada 

penelitian ini, nilai rata rata (mean), nilai tengah (median), nilai yang paling 

sering muncul (modus), dan simpangan baku (standar deviasi) akan menjadi 

dasar penjelasan secara statistik. Penilaian interval ditentukan melalui 

perhitungan sebagai berikut: 
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Skor Tertinggi = 5 

Skor Terendah = 1 

Interval =
Nilai Maksimal − Nilai Minimal

Jumlah Kelas
 

Interval =
5−1

5
 = 0.8 

Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat diketahui pembagian interval kelas 

sebagai berikut: 

Tabel 3. 3 Interval Kelas 

Interval Kategori 

1.00 – 1.80 Sangat Rendah 

1.81 – 2.60 Rendah 

2.61 – 3.40 Netral 

3.41 – 4.20 Tinggi 

4.21 – 5.00 Sangat Tinggi 

Sumber: Olah data peneliti (2023) 

3.5.2 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah model regresi dengan 2 atau 

lebih variabel independen. Analisis ini bertujuan untuk menelaah naik 

turunnya variabel dependen jika variabel independen dimanipulasi, dengan 

begitu peneliti akan mengetahui besaran pengaruhnya (Sugiyono, 2019). 

Persamaan regresi linier berganda pada penelitian ini yaitu: 

Y= α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
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Keterangan: 

Y  = Organizational Citizenship Behavior  

X1  = Acquiescent Silence  

X2  = Defensive Silence 

X3 = Prosocial Silence 

α = Konstanta 

β = Koefisien regresi 

e = error 

3.5.3 Uji F 

Uji F adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui 

signifikansi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 

menggunakan uji koefisien regresi secara bersamaan (Purnomo, 2016). Uji 

F menggunakan signifikansi 0.05 pada perbandingan nilai F hitung dan F 

tabel. Kriteria pada uji F yang dilakukan sebagai berikut:  

a. H0 diterima jika F hitung < F tabel 

b. H0 ditolak jika F hitung > F tabel 

3.5.4 Uji T 

Uji T adalah pengujian yang digunakan untuk menentukan 

signifikansi statistik antara rata-rata distribusi sampel dan parameter 

populasi (Schindler, 2021). Pada penelitian ini, pengujian dilakukan untuk 

menentukan pengaruh signifikan antara variabel independen dan dependen. 

Kriteria pada uji T yang dilakukan sebagai berikut: 

a. H0 diterima jika angka probabilitas signifikansi > 0.05. 

b. H0 ditolak jika angka probabilitas signifikansi ≤ 0.05. 

 

3.5.5 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) merupakan acuan yang dipakai dalam 

penelitian untuk menilai ketepatan regresi dengan melihat fluktuasi variabel 

yang akan berpengaruh pada fluktuasi variabel lainnya (Hermawan & 
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Amirullah, 2016). Nilai koefisien determinasi yang semakin tinggi 

menunjukkan ketepatan garis regresi dengan fakta empiris.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 Bab ini membahas langkah-langkah dan tahapan analisis data yang 

diperoleh dari penyebaran kuesioner, hasil dari pengukuran setiap variabel, dan 

pembahasan hasil yang diperoleh. Data pada penelitian ini diperoleh dari 

penyebaran kuesioner daring kepada karyawan RSU Santo Yusup Boro dari tanggal 

24 Juli 2023 hingga 7 Agustus 2023. Data yang diperoleh peneliti sebanyak 47 

responden, namun hanya terdapat 43 jawaban responden yang dapat diolah karena 

adanya kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti.  

4.1 Hasil Filter Responden 

 Data deskriptif digunakan sebagai informasi tambahan bagi peneliti sebagai 

karakteristik demografi responden. Peneliti memberikan pertanyaan filter sebagai 

ketentuan awal untuk menjawab kuesioner sepenuhnya, berikut jawaban responden: 

Tabel 4. 1 Jawaban Resonden pada Pertanyaan Filter 

Pertanyaan Jawaban Jumlah 

Responden 

Persentase(%) 

Apakah anda telah 

bekerja di RSU Santo 

Yusup Boro selama 1 

tahun atau lebih? 

Ya 43 91,5% 

Tidak 4 8,5% 

Total 47 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Responden diberikan pertanyaan terkait lama waktu bekerja di RSU Santo 

Yusup Boro dimana responden hanya akan lanjut ke bagian selanjutnya jika 

karyawan telah bekerja minimal 1 tahun. Hasil menunjukkan dari total 47 

responden, sejumlah 43 responden atau sebesar 91,5% menjawab “Ya”, sedangkan 

sejumlah 4 responden atau sebesar 8,5% menjawab “Tidak”.  
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4.2 Hasil Statistik Deskriptif Demografi Responden 

Pada bagian ini berisikan data berupa profil responden yang diperoleh dari 

kuesioner daring yang telah disebar peneliti. Total responden pada penelitian ini 

sejumlah 43 orang. Berikut merupakan jawaban atas pertanyaan pertama pada 

bagian demografi responden yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan umur: 

Tabel 4. 2 Jumlah Responden Berdasarkan Umur 

Umur Jumlah Responden Persentase(%) 

25-35 tahun 25 58,1% 

36-45 tahun 15 34,9% 

46-55 tahun 2 4,7% 

> 55 tahun 1 2,3% 

Total 43 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Hasil dari pertanyaan demografi pertama pada kuesioner menunjukkan 

mayoritas terdapat pada rentang umur 25-35 tahun sejum lah 25 responden atau 

sebesar 58,1%, selanjutnya disusul dengan rentang umur 36-45 tahun sejumlah 15 

responden atau sebesar 34,9%. 

Berikut merupakan jawaban atas pertanyaan kedua pada bagian demografi 

responden yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan jenis kelamin: 

Tabel 4. 3 Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase(%) 

Laki-laki 14 32,6% 

Perempuan 29 67,4% 

Total 43 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Hasil dari pertanyaan demografi kedua pada kuesioner menunjukkan bahwa 

terdapat 14 responden atau sebesar 32,6% berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 

terdapat 29 responden atau sebesar 67,4% berjenis kelamin perempuan.  
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Berikut merupakan jawaban atas pertanyaan ketiga pada bagian demografi 

responden yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan pendidikan terakhir: 

Tabel 4. 4 Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Persentase(%) 

SMA 8 18,6% 

D3 21 48,8% 

S1 11 25,6% 

S2 3 7% 

Total 43 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Hasil dari pertanyaan ketiga pada kuesioner menunjukkan mayoritas 

terdapat sebanyak 21 responden atau sebesar 48,8% dengan latar belakang 

pendidikan D3, yang kemudian disusul dengan 11 responden atau sebesar 25,6% 

dengan latar belakang pendidikan S1.  

Berikut merupakan jawaban atas pertanyaan keempat pada bagian demografi 

responden yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan lama waktu bekerja di rumah 

sakit: 

Tabel 4. 5 Jumlah Responden Berdasarkan Lama Waktu Bekerja 

Lama Waktu Bekerja Jumlah Responden Persentase 

1-5 tahun 24 55,8% 

6-10 tahun 14 32,6% 

> 10 tahun 5 11,6% 

Total 43 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Hasil dari pertanyaan keempat pada kuesioner menunjukkan mayoritas ada 

pada lama waktu bekerja dirumah sakit dengan rentang 1-5 tahun dengan jumlah 

24 responden atau sebesar 55,8%. 
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Berikut merupakan jawaban atas pertanyaan kelima pada bagian demografi 

responden yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan profesi: 

Tabel 4. 6 Jumlah Responden Berdasarkan Profesi 

Profesi Jumlah Responden Persentase 

Tenaga Kesehatan 30 69,8% 

Non-Medis 7 16,2% 

Manajemen 6 14% 

Total 43 100% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Hasil dari pertanyaan keempat pada kuesioner menunjukkan mayoritas 

terdapat sebanyak 30 responden atau sebesar 69,8% berprofesi sebagai tenaga 

kesehatan.  

4.3 Uji Instrumen Data 

4.3.1 Uji Validitas 

Pada bagian ini, dilakukan uji validitas untuk mengetahui valid atau 

tidaknya item-item dalam kuesioner. Uji validitas dilakukan terlebih dahulu 

dengan responden sebanyak 30 orang. Dengan begitu, maka nilai r tabel (N-

2) yang didapatkan sebesar 0.361. Berikut merupakan hasil uji validitas 

yang telah dilakukan: 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas 

Variabel Butir R-Hitung R-Tabel Keterangan 

Acquiescent 

Silence 

AS1 

AS2 

AS3 

AS4 

AS5 

.673 

.694 

.773 

.503 

.812 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Defensive 

Silence 

DS1 

DS2 

.784 

.845 

.361 

.361 

Valid 

Valid 
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DS3 

DS4 

DS5 

.175 

.296 

.826 

.361 

.361 

.361 

Tidak Valid 

Tidak Valid 

Valid 

Prosocial 

Silence 

PS1 

PS2 

PS3 

PS4 

PS5 

.174 

.497 

.592 

.758 

.387 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

Tidak Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

OCB1 

OCB2 

OCB3 

OCB4 

OCB5 

OCB6 

OCB7 

OCB8 

OCB9 

OCB10 

OCB11 

OCB12 

OCB13 

OCB14 

OCB15 

OCB16 

OCB17 

.434 

.487 

.483 

.383 

.265 

.515 

.563 

.414 

.608 

.389 

.233 

.569 

.269 

.488 

.414 

.293 

.302 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

.361 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Tidak Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Tidak Valid 

Valid 

Tidak Valid 

Valid 

Valid 

Tidak Valid 

Tidak Valid 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan menggunakan software 

SPSS 25 pada 30 responden, didapatkan dari 32 item pertanyaan, 24 item 

dinyatakan valid dan 8 item dinyatakan tidak valid dikarenakan r hitung 

yang lebih kecil dari r tabel. 8 item pertanyaan tersebut yaitu DS3, DS4, 
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PS1, OCB5, OCB11, OCB13, OCB16 dan OCB17. Sehingga, peneliti akan 

menghilangkan item pertanyaan ini karena hasil pengujian validitas dari 

item pertanyaan yang dikaitkan dengan objek memperoleh hasil yang tidak 

valid.  

4.3.2 Uji Reliabilitas 

Pada bagian ini, dilakukan uji reliabilitas untuk mengetahui 

seberapa reliabel kuesioner yang digunakan pada penelitian ini. Besaran 

tingkat signifikan yang dgunakan yaitu 0.70. berikut merupakan hasil uji 

reliabilitas yang telah dilakukan: 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabiitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha (α) 

N of Items Keterangan 

Acquiescent Silence .866 5 Reliabel 

Defensive Silence .793 5 Reliabel 

Prosocial Silence .708 5 Reliabel 

Organizational 

Citizenship Behavior 

.814 17 Reliabel 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan uji reliabilitas yang telah dilakukan, didapatkan bahwa 

dari empat variabel yang digunakan pada penelitian ini, seluruhnya reliabel 

karena hasil Cronbach’s Alpha (α) pada pengukuran yang telah dilakukan > 

tingkat signifikan yang ditetapkan yaitu 0.70.  

4.4 Hasil Statistik Deskriptif Per Variabel  

Pada bagian ini dipaparkan hasil analisis deskriptif mengenai jumlah 

minimal, maksimal, standar deviasi, dan mean. Dalam penelitian ini, digunakan 4 

variabel yaitu Acquiescent Silence, Defensive Silence, Prosocial Silence, dan 

Organizational Citizenship Behavior.  Total item pertanyaan pada kuesioner ini 

yaitu 24 item pertanyaan. Untuk melakukan pengukuran pada tiap variabelnya, 

peneliti menggunakan skala likert sebagai pilihan jawaban pada item pertanyaan 
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kuesioner dengan nilai terendah yaitu 1 (Sangat Tidak Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 

(Netral), 4 (Setuju), dan 5 (Sangat Setuju)  

4.4.1 Hasil Statistik Deskriptif Variabel Acquiescent Silence  

Berikut merupakan hasil statistik deskriptif responden pada variabel 

Acquiescent Silence. Terdapat sebanyak 5 item pertanyaan dalam variabel 

Acquiescent Silence dengan kode AS1, AS2, AS3, AS4, dan AS5.  

Tabel 4. 9 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Variabel Acquiescent Silence 

Kode Minimum Maximum Standar 

Deviasi 

Mean Kategori Interval 

Mean 

AS1 1 5 .963 1.98 Rendah 

AS2 1 4 .808 1.67 Sangat Rendah 

AS3 1 4 .871 1.84 Rendah 

AS4 1 4 .922  2.23 Rendah 

AS5 1 4 .868 1.77 Sangat Rendah 

Total Mean 1.90 Rendah 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan data hasil statistik deskriptif mengenai variabel 

Acquiescent Silence, bagian kuesioner dengan kode AS2 memiliki nilai 

mean terendah yaitu sebesar 1.67 dengan perolehan kategori “Sangat 

Rendah” yaitu item pernyataan “Saya bersikap pasif dan menahan ide 

karena ada keinginan untuk mengundurkan diri”. Ini menunjukkan bahwa 

tidak adanya keinginan untuk mengundurkan diri yang mengakibatkan 

karyawan untuk bersikap pasif dan menahan ide di tempat kerja.    

Kemudian, kode AS4 memiliki mean  tertinggi yaitu sebesar 2.23 

dengan perolehan kategori “Rendah” yaitu item penyataan “Saya 

menyimpan ide perbaikan untuk diri saya sendiri karena saya tidak yakin 

dapat membuat perubahan”. Nilai ini masih tergolong rendah namun 

menunjukkan bahwa masih adanya karyawan yang tidak merasa memiliki 

andil dalam perubahan yang ada di tempat kerja.  
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Perolehan nilai total mean pada hasil statistik deskriptif variabel 

Acquiescent Silence dengan jumlah item kuesioner 5 pertanyaan, yaitu 

sebesar 1.90 dengan perolehan kategori “Rendah”. Sehingga, dapat 

diartikan bahwa sikap Acquiescent Silence yang ditemukan pada karyawan 

RSU Santo Yusup Boro tergolong rendah.  

4.4.2 Hasil Statistik Deskriptif Variabel Defensive Silence  

Berikut merupakan hasil statistik deskriptif responden pada variabel 

Defensive Silence. Terdapat sebanyak 3 item pertanyaan dalam variabel 

Defensive Silence dengan kode DS1, DS2, dan DS5. 

Tabel 4. 10 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Variabel Defensive Silence 

Kode Minimum Maximum Standar 

Deviasi 

Mean Kategori Interval 

Mean 

DS1 1 5 1.033 1.93 Rendah 

DS2 1 5 1.069 2.00 Rendah 

DS5 1 4 .880 1.81 Rendah 

Total Mean 1.91 Rendah 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan data hasil statistik deskriptif mengenai variabel 

Defensive Silence, bagian kuesioner dengan kode DS5 memiliki nilai mean 

terendah yaitu sebesar 1.81 dengan perolehan kategori “Rendah” yaitu item 

pernyataan “Saya menahan solusi atas suatu masalah karena termotivasi 

oleh rasa takut”. Ini menunjukkan bahwa karyawan tidak merasa takut 

ditempat kerja yang dapat mengakibatkan karyawan untuk menahan solusi 

atas suatu masalah.  

Kemudian, kode DS2 memiliki mean tertinggi yaitu sebesar 2.00 

dengan perolehan kategori “Rendah” yaitu item penyataan “Saya menahan 

informasi yang relevan karena adanya rasa takut”. Nilai ini masih tergolong 

rendah namun menunjukkan bahwa masih adanya informasi terkait 

pekerjaan yang ditahan akibat rasa takut ditempat kerja.  
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Perolehan nilai total mean pada hasil statistik deskriptif variabel 

Defensive Silence dengan jumlah item kuesioner 3 pertanyaan, yaitu sebesar 

1.91 dengan perolehan kategori “Rendah”. Sehingga, dapat diartikan bahwa 

sikap Defensive Silence yang ditemukan pada karyawan RSU Santo Yusup 

Boro tergolong rendah.  

4.4.3 Hasil Statistik Deskriptif Variabel Prosocial Silence  

Berikut merupakan hasil statistik deskriptif responden pada variabel 

Prosocial Silence. Terdapat sebanyak 4 item pertanyaan dalam variabel 

Prosocial Silence dengan kode PS2, PS3, PS4, dan PS5.   

Tabel 4. 11 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Variabel Prosocial 

Silence 

Kode Minimum Maximum Standar 

Deviasi 

Mean Kategori Interval 

Mean 

PS2 1 5 1.077 3.53 Tinggi 

PS3 1 5 1.055 4.07 Tinggi 

PS4 2 5 .655 4.63 Sangat Tinggi 

PS5 2 5 .700 4.44 Sangat Tinggi 

Total Mean 4.17 Tinggi 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan data hasil statistik deskriptif mengenai variabel 

Prosocial Silence, bagian kuesioner dengan kode PS2 memiliki nilai mean 

terendah yaitu sebesar 3.53 dengan perolehan kategori “Tinggi” yaitu item 

pernyataan “Saya melindungi informasi terkait kekayaan intelektual untuk 

menguntungkan organisasi”. Nilai ini masih tergolong tinggi namun 

menunjukkan bahwa kesadaran karyawan untuk melindungi informasi 

terkait kekayaan intelektual masih perlu untuk ditekankan kembali oleh 

perusahaan agar dapat menguntungkan organisasi.  

Kemudian, kode PS4 memiliki mean tertinggi yaitu sebesar 4.63 

dengan perolehan kategori “Sangat Tinggi” yaitu item pernyataan “Saya 
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menolak untuk membocorkan informasi yang dapat merugikan organisasi”. 

Ini menunjukkan bahwa karyawan sudah memiliki cara berpikir yang tepat 

untuk menjaga informasi sehingga dapat menguntungkan perusahaan.  

Perolehan nilai total mean pada hasil statistik deskriptif variabel 

Prosocial Silence dengan jumlah item kuesioner 4 pertanyaan, yaitu sebesar 

4.17 dengan perolehan kategori “Tinggi”. Sehingga, dapat diartikan bahwa 

sikap Prosocial Silence yang ditemukan pada karyawan RSU Santo Yusup 

Boro tergolong tinggi.  

4.4.4 Hasil Statistik Deskriptif Variabel Organizational Citizenship Behavior  

Berikut merupakan hasil statistik deskriptif responden pada 

Organizational Citizenship Behavior. Terdapat sebanyak 4 item pertanyaan 

dalam variabel Organizational Citizenship Behavior dengan kode OCB1, 

OCB2, OCB3, OCB4, OCB6, OCB7, OCB8, OCB9, OCB10, OCB12, 

OCB14, dan OCB15. 
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Tabel 4. 12 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Variabel Organizational 

Citizenship Behavior 

Kode Minimum Maximum Standar 

Deviasi 

Mean Kategori Interval 

Mean 

OCB1 3 5 .698 4.42 Sangat Tinggi 

OCB2 3 5 .686 4.35 Sangat Tinggi 

OCB3 2 5 .700 4.44 Sangat Tinggi 

OCB4 2 5 .783 4.35 Sangat Tinggi 

OCB6 3 5 .583 4.40 Sangat Tinggi 

OCB7 3 5 .592 4.51 Sangat Tinggi 

OCB8 2 5 .921 4.09 Tinggi 

OCB9 3 5 .536 4.63 Sangat Tinggi 

OCB10 3 5 .480 4.77 Sangat Tinggi 

OCB12 3 5 .732 4.19 Tinggi 

OCB14 3 5 .718 4.09 Tinggi 

OCB15 3 5 .743 4.14 Tinggi 

Total 4.36 Sangat Tinggi 

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan data hasil statistik deskriptif mengenai variabel 

Organizational Citizenship Behavior, bagian kuesioner dengan kode OCB8 

dan OCB14 memiliki nilai mean yang sama dan terendah yaitu sebesar 4.09 

dengan perolehan kategori “Tinggi” yaitu item pernyataan “Saya terkadang 

memboroskan sumber daya organisasi*” dan “Saya mendorong orang lain 

untuk berani berpendapat di rapat atau pertemuan”. Nilai ini masih 

tergolong tinggi namun menunjukkan bahwa masih adanya karyawan yang 

memakai sumber daya yang berlebihan dan kurangnya karyawan untuk 

memberi motivasi terhadap sesamanya dalam rapat atau pertemuan.  

Kemudian, kode OCB10 memiliki mean tertinggi yaitu sebesar 4.77 

dengan perolehan kategori “Sangat Tinggi” yaitu item pernyataan “Saya 
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terkadang bolos kerja tanpa alasan yang jelas*”. Ini menunjukkan bahwa 

karyawan tidak akan melakukan absen kerja yang tidak perlu atau tidak 

penting dan hanya tidak masuk kerja jika memiliki alasan yang jelas.  

Perolehan nilai total mean pada hasil statistik deskriptif variabel 

Organizational Citizenship Behavior dengan jumlah item kuesioner 12 

pertanyaan, yaitu sebesar 4.36 dengan perolehan kategori “Sangat Tinggi”. 

Sehingga, dapat diartikan bahwa sikap Organizational Citizenship Behavior 

yang ditemukan pada karyawan RSU Santo Yusup Boro tergolong sangat 

tinggi.  

 

4.5 Hasil Analisis Data 

4.5.1 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Pada bagian ini akan berisi pembahasan mengenai regresi linier 

berganda yang digunakan untuk menguji acquiescent silence, defensive 

silence dan prosocial silence terhadap organizational citizenship behavior. 

Berikut merupakan ringkasan hasil analisis regresi linier berganda: 
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Tabel 4. 13 Hasil Analisis Pengaruh Acquiescent Silence, Defensive Silence 

dan Prosocial Silence terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Variabel Standardized 

Coefficients 

Beta 

t Sig. Keterangan 

Acquiescent Silence 

(AS) 

-0.375 -3.310 0.002 Signifikan 

Defensive Silence (DS) -0.113 -1.165 0.251 Tidak 

Signifikan 

Prosocial Silence (PS) 0.561 5.248 0.000 Signifikan 

R-Square .705 

Adj, R-Square .682 

F 31.052 

Sig. .000 

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Sumber: Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan tabel pengujian analisis regresi linier berganda 

diperoleh Adjusted R-Square sebesar 0.682. hasil ini kemudian 

menunjukkan bahwa terdapat 68,2% pengaruh dari acquiescent silence, 

defensive silence dan prosocial silence terhadap organizational citizenship 

behavior. Sedangkan sisanya terdapat pengaruh sebesar 31,8% yang 

dimungkinkan didapatkan dari faktor lain.  

Berdasarkan uji F pada analisis regresi linier berganda didapatkan 

hasil sebesar 31.052 > 2.85 (F tabel). Selanjutnya, diperoleh nilai 

signifikansi dari uji F sebesar 0.000 < 0.05 yang artinya pada uji analisis 

regresi linier berganda acquiescent silence, defensive silence, dan prosocial 

silence memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship behavior. 

Hal ini dikarenakan hasil uji yang didapatkan memperoleh f hitung > f tabel 

atau nilai signifikansi < 0.05. Sehingga, acquiescent silence, defensive 
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silence, dan prosocial silence secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Dengan adanya pengujian regresi linier berganda, dilakukan analisis 

uji t pada acquiescent silence terhadap organizational citizenship behavior 

dan memperoleh hasil t hitung sebesar sebesar 3,310 > 1.68 (t tabel). Nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,002 < 0.05. Sedangkan nilai koefisien 

beta pada hipotesis ini diperoleh sebesar -0.375. Dengan begitu, dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh Acquiescent Silence terhadap Organizational 

Citizenship Behavior terbukti negatif dan signifikan. Maka, H1 diterima.  

Pada hasil uji t pada defensive silence terhadap organizational 

citizenship behavior dan memperoleh hasil t hitung sebesar sebesar 1,165 < 

1.68 (t tabel). Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,251 < 0.05. 

Sedangkan nilai koefisien beta pada hipotesis ini diperoleh sebesar -0.113. 

Dengan begitu, dapat disimpulkan bahwa pengaruh Defensive Silence 

terhadap Organizational Citizenship Behavior terbukti tidak signifikan. 

Maka, H2 ditolak.  

Pada hasil uji t pada prosocial silence terhadap organizational 

citizenship behavior dan memperoleh hasil t hitung sebesar sebesar 5,248 > 

2.02 (t tabel). Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 0.05. 

Sedangkan nilai koefisien beta pada hipotesis ini diperoleh sebesar 0.561. 

Dengan begitu, dapat disimpulkan bahwa pengaruh Prosocial Silence 

terhadap Organizational Citizenship Behavior terbukti positif dan 

signifikan. Maka, H3 diterima.  

4.6 Pembahasan  

Bagian ini akan berisikan hasil dari pengujian yang telah dilakukan pada 

tiap variabelnya serta hasil uji penelitian sebelumnya dengan variabel penelitian 

yang sama yaitu acquiescent silence, defensive silence, prosocial silence, dan 

organizational citizenship behavior.  
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4.6.1 Acquiescent Silence Berpengaruh Negatif Signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan pengujian acquiescent silence terhadap organizational 

citizenship behavior, didapatkan bahwa H1 diterima. Acquiescent silence 

memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. Sehingga, perilaku acquiescent silence yang rendah akan 

berdampak pada tingginya organizational citizenship behavior pada 

karyawan RSU Santo Yusup Boro.  

Hal ini dapat terjadi karena karyawan sudah berpartisipasi melalui 

kinerja yang baik dan pemberian pendapat yang bernilai bagi rumah sakit 

ataupun rekan kerja. Temuan ini diperkuat dengan salah satu fakta di 

lapangan yang sebelumnya karyawan tidak dapat tunjangan transportasi dan 

mendapat usulan dari karyawan untuk diadakannya tunjangan tersebut 

untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa 

karyawan terlibat aktif dalam meberi masukan dan ingin membuat 

perubahan yang lebih baik di rumah sakit.  

Hasil yang telah didapatkan pada pengujian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Acaray & Akturan (2015) di perusahaan 

multinasional swasta yang beroperasi di beberapa sektor di Istanbul, dimana 

acquiescent silence berpengaruh secara negatif terhadap organizational 

citizenship behavior. Penelitian yang dilakukan oleh Hao et al., (2022) 

dengan model meta analisis, juga menunjukkan bahwa acquiescent silence 

memiliki efek negatif pada organizational citizenship behavior. Susilowati 

(2016) juga menemukan hal yang sejalan pada karyawan produksi PT. 

Indoprima Gemilang Plant II Surabaya dimana organizational silence ini 

berpengaruh negatif signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. 
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4.6.2 Defensive Silence Berpengaruh Negatif Signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan pengujian defensive silence terhadap organizational 

citizenship behavior, didapatkan bahwa H2 ditolak. Hal ini dikarenakan 

defensive silence tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. Sehingga, perilaku defensive silence 

yang rendah belum tentu berdampak pada tingkat organizational citizenship 

behavior pada karyawan RSU Santo Yusup Boro. Hal ini dapat terjadi 

karena kemungkinan kurangnya sampel atau indikator pertanyaan yang 

kurang berhubungan dengan karyawan dimana mayoritas sampel pada 

penelitian ini adalah tenaga kesehatan yang berfokus pada pelayanan pada 

masyarakat.   

RSU Santo Yusup Boro memiliki forum dan pertemuan setiap bulan 

bagi tenaga kesehatan untuk bebas mengutarakan pendapat atau masukan 

bagi kemajuan rumah sakit yang kemudian dijadikan bahan pertimbangan, 

sehingga tidak terjadinya masalah yang akan bertentangan dengan 

manajemen. Dapat disimpulkan bahwa keadaan hubungan internal rumah 

sakit sudah baik sehingga perilaku defensive silence tidak menjadi sebuah 

permasalahan bagi karyawan mayoritas tenaga kesehatan.  

Hasil yang didapatkan ini tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Acaray & Akturan (2015) di perusahaan multinasional 

swasta yang beroperasi di beberapa sektor di Istanbul, dimana defensive 

silence berpengaruh secara negatif terhadap organizational citizenship 

behavior. Penelitian ini juga tidak sejalan dengan yang dilakukan pada 

tenaga pengajar di publik sektor universitas Khyber Pakhtunkhwa, provinsi 

di Pakistan yang menunjukkan hasil dimensi defensive silence dalam 

organizational silence memiliki hubungan negatif dengan OCB (Shahjehan 

& Yasir, 2015).  
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4.6.3 Prosocial Silence Berpengaruh Positif Signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Berdasarkan pengujian prosocial silence terhadap organizational 

citizenship behavior, didapatkan bahwa H3 diterima. Prosocial silence 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. Sehingga, perilaku prosocial silence yang tinggi akan berdampak 

pada tingginya organizational citizenship behavior pada karyawan RSU 

Santo Yusup Boro.  

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan mampu melindungi 

kerahasiaan informasi ditempat kerja untuk menjaga kualitas dan citra 

rumah sakit. Hal ini diperkuat dimana masyarakat umum yang tidak 

memiliki kepentingan, tidak dapat mengakses rumah sakit sepenuhnya 

karena masalah kerahasiaan informasi yang ada. Peneliti juga memiliki 

pengalaman tersendiri saat akan melakukan penelitian ini di rumah sakit, 

dimana terdapat regulasi yang cukup panjang hingga penelitian 

mendapatkan izin.  

Hasil yang telah didapatkan pada pengujian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Acaray & Akturan (2015) di perusahaan 

multinasional swasta yang beroperasi di beberapa sektor di Istanbul, dimana 

prosocial silence berpengaruh secara positif terhadap organizational 

citizenship behavior. Penelitian lain yang dilakukan dengan model meta 

analisis juga menemukan prosocial silence memiliki dampak positif pada 

organizational citizenship behavior (Hao, et al., 2022). 
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BAB V 

PENUTUP 

 

Pada bab ini, peneliti akan menarik kesimpulan atas hasil yang telah 

didapatkan melalui pengolahan data, serta akan dimuat implikasi manajerial, 

keterbatasan penelitian, dan saran bagi pihak yang berkepentingan.  

5.1 Kesimpulan  

Peneliti akan menarik kesimpulan dari hasil analisis data dan pembahasan 

yang telah dilakukan pada bab sebelumnya. Pada pertanyaan filter responden, 

peneliti memberi syarat minimal 1 tahun atau lebih telah bekerja di RSU Santo 

Yusup Boro. Peneliti memperoleh responden sesuai dengan kriteria penelitian 

sebanyak 43 responden dari total 47 responden. Lalu, berdasarkan pertanyaan 

demografi responden, peneliti memperoleh hasil bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian adalah: 

1. Responden dengan usia 25-35 tahun sebanyak 25 responden dengan 

persentase 58,1% 

2. Responden perempuan sebanyak 29 responden dengan persentase 59,5% 

3. Responden dengan latar belakang pendidikan terakhir D3 sebanyak 21 

responden dengan persentase 48,8% 

4. Responden dengan lama waktu bekerja di perusahaan 1-5 tahun sebanyak 

24 responden dengan persentase 55,8% 

5. Responden dengan profesi sebagai tenaga kesehatan sebanyak 30 responden 

dengan persentase 69,8% 
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Berdasarkan hasil deskriptif per variabel, peneliti memperoleh hasil dari 

jawaban responden dengan total mean sebagai berikut: 

1. Variabel acquiescent silence mendapatkan total mean sebesar 1.90 dengan 

kategori interval kelas ”Rendah” 

2. Variabel defensive silence mendapatkan tota mean sebesar 1.91 dengan 

kategori interval kelas ”Rendah” 

3. Variabel prosocial silence mendapatkan total mean sebesar 4.17 dengan 

kategori interval kelas “Tinggi” 

4. Variabel organizational citizenship behavior mendapatkan total mean 

sebesar 4.36 dengan kategori interval kelas “Sangat Tinggi” 

Berdasarkan olah data analisis regresi linier berganda, diperoleh hasil: 

1. Dimensi acquiescent silence memiliki pengaruh yang negatif signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. Maka, H1 diterima. 

2. Dimensi defensive silence tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. Maka, H2 ditolak. 

3. Dimensi prosocial silence memiliki pengaruh yang positif signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. Maka H3 diterima. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Peneliti akan menyajikan implikasi manajerial yang dapat diberikan kepada 

RSU Santo Yusup Boro berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh. Berikut 

merupakan implikasi manajerial pada penelitian ini: 

1. Hasil mean yang rendah hampir pada semua item variabel acquiescent 

silence dan defensive silence menunjukkan bahwa rata-rata responden telah 

memiliki persepsi atau pandangan yang benar dengan tidak melakukan 

praktik keheningan ini. Rumah sakit sudah sangat baik untuk memberi 

ruang bagi karyawannya untuk berpendapat atau memberi masukan. Hal ini 

dapat terus dilakukan dan dikembangkan oleh rumah sakit untuk 

memotivasi karyawannya sehingga ikut mengambil bagian dalam 
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pergerakan memajukan rumah sakit. Pandangan yang beragam akan 

menjadi peluang besar bagi rumah sakit untuk menangani sebuah 

permasalahan.  Membangun komunikasi dan hubungan yang baik menjadi 

sebuah hal yang penting agar kedua belah pihak dapat saling mengetahui 

dan memahami keinginan masing-masing yang kemudian dilakukan 

penyatuan tujuan.  

2. Hasil mean variabel prosocial silence dengan kode PS2 memiliki hasil 

paling rendah dibanding dengan yang lain, walaupun item ini masih dalam 

interval tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa masih adanya kekurangan pada 

kesadaran karyawan untuk melindungi informasi terkait kekayaan 

intelektual yang dimiliki oleh rumah sakit. Rumah sakit perlu untuk 

menekankan karyawannya agar dapat lebih memperhatikan terkait hal 

kekayaan intelektual untuk melindungi reputasi dan menghindari risiko 

pelanggaran. Hal yang dapat dilakukan untuk melindungi kekayaan 

intelektual adalah perusahaan perlu mengetahui kekayaan intelektual apa 

yang dimiliki, kemudian prioritaskan hal tersebut dan mengamankannya 

secara fisik ataupun digital, dan terakhir diadakannya edukasi ke karyawan 

akan kekayaan intelektual perusahaan.  

3. Secara keseluruhan, organizational citizenship behavior memiliki nilai 

mean yang sangat tinggi, hal ini menandakan bahwa karyawan telah 

memberikan kontribusi dan kinerja terbaik mereka. Namun, masih ada hal 

yang perlu diperhatikan rumah sakit yaitu nilai mean pada kode OCB8 dan 

OCB14. Nilai item ini masuk dalam interval tinggi, namun hasil tersebut 

merupakan yang terendah dari item lainnya. Dari sana, rumah sakit perlu 

meninjau kembali penggunaan sumber daya perusahaan yang digunakan 

apakah telah digunakan dengan efisien dan tepat guna sehingga dapat 

mencapai keuntungan yang lebih baik bagi perusahaan. Rumah sakit juga 

perlu mengajak karyawannya untuk membangun lingkungan kerja yang 

lebih positif agar sesama karyawan dapat bahu membahu atau bekerjasama 

meningkatkan kualitas rumah sakit. Hal-hal yang dapat dilakukan rumah 

sakit untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif adalah dengan 
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memberi dukungan dan apresiasi kepada karyawan, memberi tanggung 

jawab yang jelas, membangun komunikasi yang efektif, dan membangun 

budaya kerja yang baik.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Peneliti akan menyajikan beberapa kelemahan pada penelitian yang telah 

dilakukan. Diharapkan kelemahan pada penelitian ini dapat menajdii bahan 

pertimbangan pada penelitian selanjutnya. Berikut merupakan kelemahan pada 

penelitian ini: 

1. Penelitian ini hanya ditujukan kepada karyawan RSU Santo Yusup Boro. 

Subjek pada penelitian ini juga terlalu luas dikarenakan struktur organisasi 

rumah sakit yang sangat kompleks. Sehingga, hasil penelitian ini tidak dapat 

digeneralisasikan pada organisasi atau perusahaan lain.   

2. Penelitian ini didesain dengan menargetkan pada responden yang terdiri dari 

karyawan tetap dan kontrak sehingga terdapat risiko terjadinya bias 

penelitian. 

3. Pengumpulan data pada penelitian ini memakan waktu yang lebih panjang, 

dikarenakan adanya penyesuaian beberapa hal terkait dengan pihak rumah 

sakit. Pengisian kuesioner juga terhitung cukup lama karena alasan ritme 

kerja karyawan yang tinggi sehingga data sulit terkumpulkan. 

4. Jawaban dari karyawan bisa saja kurang objektif atau tidak sesuai dengan 

keadaan yang ada di rumah sakit dikarenakan kuesioner memiliki item 

pertanyaan yang mungkin bagi sebagian respoden membingungkan dan 

sensitif. Hal ini tetap bisa terjadi walau peneliti sudah mencoba untuk 

mengatasi dengan tidak memasukkan data berupa nama responden.  
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5.4 Saran 

Berdasarkan pembahasan hasi penelitian ini, saran yang dapat diberikan 

peneliti pada penelitian selanjutnya yaitu:  

1. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada perusahaan yang memiliki 

populasi lebih besar sehingga hasil temuan dapat digeneralisasikan secara 

umum.  

2. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan persiapan kuesioner yang lebih baik 

dengan bekerjasama dengan pihak rumah sakit agar waktu pengumpulan 

data penelitian lebih efisien.  

3. Sebelum disebarkan kuesioner akan lebih baik apabila responden diberikan 

sosialiasi mengenai penjelasan tujuan dilakukan penelitian dan penjelasan 

item kuesioner untuk menghindari kebingungan dan kekuatiran responden. 

Dengan begitu, harapannya responden dapat mengisi kuesioner dengan 

lebih objektif sesuai dengan keadaan dilapangan.  
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LAMPIRAN I 

Surat Izin Penelitian 
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LAMPIRAN II 

Surat Izin Penelitian dari Perusahaan 

 

 

 



62 
 

LAMPIRAN III 

Kuesioner 

Kuesioner Penelitian 

 

Yth. Responden Penelitian 

Salam Sejahtera,  

Perkenalkan saya Mikha Imanuel Chauhari mahasiswa Fakultas Bisnis dan 

Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini saya sedang melakukan 

penelitian dengan tujuan penyususan tugas akhir (skripsi) dengan judul “Pengaruh 

Dimensi Organizational Silence terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(Studi pada Karyawan RSU Santo Yusup Boro)”. Oleh karena itu, saya 

memohon kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner di bawah ini dengan sejujur-

jujurnya. Seluruh informasi yang diperoleh pada penelitian ini, akan dijaga 

kerahasiaanya dan tidak akan disebarluaskan.  

 

Terima kasih atas perhatian dan partisipasi Anda dalam membantu kelancaran 

penelitian ini.  

 

Hormat saya, 

 

Mikha Imanuel Chauhari 
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Bagian I Pertanyaan Filter 

1. Apakah anda telah bekerja di RSU Santo Yusup Boro selama 1 tahun 

atau lebih? 

a. Ya 

b. Tidak  

Bagian II Data Responden 

1. Umur 

a. < 25 tahun 

b. 25-35 tahun  

c. 36-45 tahun 

d. 46-55 tahun 

e. > 55 tahun 

2. Jenis Kelamin 

a. Laki-laki 

b. Perempuan 

3. Pendidikan terakhir 

a. SMP 

b. SMA 

c. D1 

d. D3 

e. S1 

f. S2 

4. Lama waktu bekerja di rumah sakit 

a. 1-5 tahun 

b. 6-10 tahun 

c. > 10 tahun 

5. Profesi 

Jawaban : … 
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Bagian III Pertanyaan terkait Variabel Penelitian 

Petunjuk Pengisian 

Anda dimohon untuk menjawab pernyataan yang diajukan dengan memberi tanda 

pada salah satu dari lima pilihan yang telah disediakan. Berikut keterangan pada 

jawaban: 

STS = Sangat Tidak Setuju 

TS = Tidak Setuju 

N = Netral 

S = Setuju 

SS = Sangat Setuju 

 

Variabel Acquiescent Silence 

No Pertanyaan 
Skala 

STS TS N S SS 

1.  Saya enggan untuk memberikan 

pendapat untuk perubahan karena 

saya tidak merasa terlibat dengan 

lingkungan kerja 

     

2. Saya bersikap pasif dan menahan ide 

karena ada keinginan untuk 

mengundurkan diri 

     

3. Saya bersikap pasif menyimpan ide 

dan solusi sebuah masalah untuk diri 

saya sendiri 

     

4 Saya menyimpan ide perbaikan untuk 

diri saya sendiri karena saya tidak 

yakin dapat membuat perubahan 
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5 Saya menahan ide tentang cara 

peningkatan kinerja karena tidak 

merasa terlibat dengan lingkungan 

kerja 

     

 

Variabel Defensive Silence 

No Pertanyaan 
Skala 

STS TS N S SS 

1. Saya tidak berbicara memberikan 

saran dan ide untuk perubahan karena 

adanya rasa takut  

     

2. Saya menahan informasi yang relevan 

karena adanya rasa takut 

     

3. Saya menghilangkan fakta tertentu 

untuk melindungi diri saya  

     

4. Saya menghindari berpendapat untuk 

melindungi diri saya 

     

5. Saya menahan solusi atas suatu 

masalah karena termotivasi oleh rasa 

takut 

     

 

Variabel Prosocial Silence 

No Pertanyaan 
Skala 

STS TS N S SS 

1. Saya merahasiakan informasi karena 

alasan kerja sama.  

     

2. Saya melindungi informasi terkait 

kekayaan intelektual untuk 

menguntungkan organisasi.  
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3. Saya menahan tekanan dari orang lain 

untuk menceritakan rahasia organisasi. 

     

4. Saya menolak untuk membocorkan 

informasi yang dapat merugikan 

organisasi. 

     

5. Saya melindungi informasi rahasia 

organisasi secara tepat atas dasar 

kepedulian terhadap organisasi. 

     

 

Variabel Organizational Citizenship Behavior 

No Pertanyaan 
Skala 

STS TS N S SS 

1. Saya jarang membuang waktu saat 

bekerja 

     

2. Saya menghasilkan sebanyak yang saya 

mampu setiap saat 

     

3. Saya selalu datang bekerja tepat waktu      

4. Apapun keadaan di tempat kerja, saya 

menghasilkan kualitas kerja terbaik 

     

5. Saya tidak memenuhi semua tenggat 

waktu kerja yang ditetapkan organisasi* 

     

6. Saya siap secara mental dan siap bekerja 

ketika tiba di tempat kerja 

     

7. Saya mengikuti peraturan dan instruksi 

kerja dengan sangat hati-hati 

     

8. Saya terkadang memboroskan sumber 

daya organisasi* 

     

9. Saya menjaga area kerja tetap bersih dan 

rapi 
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10. Saya terkadang bolos kerja tanpa alasan 

yang jelas* 

     

11. Saya sering memberikan masukan 

kreatif kepada rekan kerja  

     

12. Saya secara profesional menilai hal 

yang benar/salah bagi organisasi 

     

13. Saya mendorong pihak manajemen 

untuk terus memperbarui 

pengetahuan/keterampilan 

karyawa006E 

     

14. Saya mendorong orang lain untuk 

berani berpendapat di rapat atau 

pertemuan 

     

15. Saya membantu rekan kerja untuk  

berpikir juga untuk diri mereka sendiri 

     

 

16. Saya selalu mencari informasi terkini 

agar pendapat saya dapat bermanfaat 

bagi organisasi  

     

17. Saya tidak mendorong atasan untuk 

melakukan standar yang lebih tinggi* 
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LAMPIRAN IV 

Kuesioner Online (Google Form) 
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LAMPIRAN V 

Hasil Olah Data 

Validitas dan Reliabilitas 

1. Acquiescent Silence 

Case Processing Summary     

  N %     
Cases Valid 30 90,9 

    
Excludeda 3 9,1 

    
Total 33 100,0 

    
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure.     

        

Reliability Statistics      

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha 

Based on 
Standardiz
ed Items 

N of 
Items      

0,866 0,865 5 
     

        

Item Statistics     

  Mean 
Std. 

Deviation N     
AS1 2,23 1,006 30 

    
AS2 1,83 0,874 30 

    
AS3 2,00 0,947 30 

    
AS4 2,50 0,820 30 

    
AS5 1,97 0,928 30 

    

        

Summary Item Statistics 

  Mean Minimum 
Maximu

m Range 
Maximum / 
Minimum 

Varianc
e 

N of 
Items 

Item 
Means 

2,107 1,833 2,500 0,667 1,364 0,069 5 

        

Item-Total Statistics   

  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Squared 
Multiple 
Correlati

on 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted   

AS1 8,30 8,700 0,673 0,616 0,844 
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AS2 8,70 9,252 0,694 0,496 0,837 
  

AS3 8,53 8,533 0,773 0,639 0,816 
  

AS4 8,03 10,378 0,503 0,341 0,879 
  

AS5 8,57 8,461 0,812 0,757 0,806 
  

        

Scale Statistics     

Mean Variance 
Std. 

Deviation 
N of 

Items     
10,53 13,706 3,702 5 

    

 

2. Defensive Silence 

Case Processing Summary     

  N %     
Cases Valid 30 90,9 

    
Excludeda 3 9,1 

    
Total 33 100,0 

    
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure.     

        

Reliability Statistics      

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha 

Based on 
Standardiz
ed Items 

N of 
Items      

0,793 0,768 5 
     

        

Item Statistics     

  Mean 
Std. 

Deviation N     
DS1 2,00 1,017 30 

    
DS2 2,00 1,017 30 

    
DS3 1,80 0,551 30 

    
DS4 2,00 0,830 30 

    
DS5 1,90 0,759 30 

    

        

Summary Item Statistics 

  Mean Minimum 
Maximu

m Range 
Maximum / 
Minimum 

Varianc
e 

N of 
Items 

Item 
Means 

1,940 1,800 2,000 0,200 1,111 0,008 5 

   

 

 

      

Item-Total Statistics   
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Squared 
Multiple 
Correlati

on 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted   

DS1 7,70 5,252 0,784 0,721 0,672 
  

DS2 7,70 5,045 0,845 0,777 0,645 
  

DS3 7,90 9,059 0,175 0,202 0,843 
  

DS4 7,70 7,872 0,296 0,194 0,834 
  

DS5 7,80 6,234 0,826 0,769 0,678 
  

        

Scale Statistics     

Mean Variance 
Std. 

Deviation 
N of 

Items     
9,70 9,941 3,153 5 

    

 

3. Prosocial Silence 

Case Processing Summary     

  N %     
Cases Valid 30 90,9 

    
Excludeda 3 9,1 

    
Total 33 100,0 

    
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure.     

        

Reliability Statistics      

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha 

Based on 
Standardiz
ed Items 

N of 
Items      

0,708 0,709 5 
     

        

Item Statistics     

  Mean 
Std. 

Deviation N     
PS1 2,70 0,750 30 

    
PS2 3,07 0,828 30 

    
PS3 3,73 1,081 30 

    
PS4 4,53 0,730 30 

    
PS5 4,20 0,714 30 

    
 
 
 

Summary Item Statistics 
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  Mean Minimum 
Maximu

m Range 
Maximum / 
Minimum 

Varianc
e 

N of 
Items 

Item 
Means 

3,647 2,700 4,533 1,833 1,679 0,583 5 

        

Item-Total Statistics   

  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Square
d 

Multiple 
Correla

tion 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted   

PS1 15,53 6,740 0,174 0,141 0,760 
  

PS2 15,17 5,385 0,497 0,390 0,647 
  

PS3 14,50 4,190 0,592 0,431 0,604 
  

PS4 13,70 4,976 0,758 0,612 0,549 
  

PS5 14,03 6,102 0,387 0,370 0,689 
  

        

Scale Statistics     

Mean Variance 
Std. 

Deviation 
N of 

Items     
18,23 7,978 2,825 5 

    

 

4. Organizational Citizenship Behavior 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 90,9 

Excludeda 3 9,1 

Total 33 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

    

Reliability Statistics  

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha 

Based on 
Standardiz
ed Items 

N of 
Items  

0,814 0,824 17 
 

    

Item Statistics 

  Mean 
Std. 

Deviation N 

OCB1 4,20 0,714 30 

OCB2 4,17 0,699 30 

OCB3 4,23 0,728 30 
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OCB4 4,13 0,819 30 

OCB5 3,57 0,817 30 

OCB6 4,23 0,568 30 

OCB7 4,33 0,606 30 

OCB8 3,73 0,868 30 

OCB9 4,60 0,563 30 

OCB10 4,67 0,547 30 

OCB11 3,87 0,730 30 

OCB12 3,97 0,718 30 

OCB13 3,63 0,765 30 

OCB14 3,83 0,648 30 

OCB15 3,87 0,681 30 

OCB16 3,50 0,630 30 

OCB17 3,50 0,777 30 

Summary Item Statistics 

  Mean Minimum 
Maximu

m Range 
Maximum / 
Minimum 

Varianc
e 

N of 
Items 

Item 
Means 

4,002 3,500 4,667 1,167 1,333 0,129 17 

        

Item-Total Statistics   

  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Square
d 

Multiple 
Correla

tion 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted   

OCB1 63,83 32,144 0,434 0,835 0,803 
  

OCB2 63,87 31,844 0,487 0,726 0,800 
  

OCB3 63,80 31,683 0,483 0,562 0,800 
  

OCB4 63,90 31,955 0,383 0,614 0,807 
  

OCB5 64,47 33,016 0,265 0,388 0,815 
  

OCB6 63,80 32,510 0,515 0,764 0,800 
  

OCB7 63,70 31,941 0,563 0,683 0,797 
  

OCB8 64,30 31,390 0,414 0,506 0,805 
  

OCB9 63,43 31,978 0,608 0,733 0,795 
  

OCB10 63,37 33,413 0,389 0,653 0,807 
  

OCB11 64,17 33,661 0,233 0,661 0,816 
  

OCB12 64,07 31,099 0,569 0,684 0,795 
  

OCB13 64,40 33,214 0,269 0,513 0,814 
  

OCB14 64,20 32,166 0,488 0,767 0,800 
  

OCB15 64,17 32,489 0,414 0,585 0,805 
  

OCB16 64,53 33,637 0,293 0,407 0,811 
  

OCB17 64,53 32,878 0,302 0,606 0,812 
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Scale Statistics     

Mean Variance 
Std. 

Deviation 
N of 

Items     
68,03 36,171 6,014 17 

    

 

Hasil Uji Statistika Deskriptif 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

AS1 43 1 5 1,98 0,963 

AS2 43 1 4 1,67 0,808 

AS3 43 1 4 1,84 0,871 

AS4 43 1 4 2,23 0,922 

AS5 43 1 4 1,77 0,868 

DS1 43 1 5 1,93 1,033 

DS2 43 1 5 2,00 1,069 

DS5 43 1 4 1,81 0,880 

PS2 43 1 5 3,53 1,077 

PS3 43 1 5 4,07 1,055 

PS4 43 2 5 4,63 0,655 

PS5 43 2 5 4,44 0,700 

OCB1 43 3 5 4,42 0,698 

OCB2 43 3 5 4,35 0,686 

OCB3 43 2 5 4,44 0,700 

OCB4 43 2 5 4,35 0,783 

OCB6 43 3 5 4,40 0,583 

OCB7 43 3 5 4,51 0,592 

OCB8 43 2 5 4,09 0,921 

OCB9 43 3 5 4,63 0,536 

OCB10 43 3 5 4,77 0,480 

OCB12 43 3 5 4,19 0,732 

OCB14 43 3 5 4,09 0,718 

OCB15 43 3 5 4,14 0,743 

Valid N 
(listwise) 

43         

 

 

 

 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
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Variables Entered/Removeda       

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method       

1 ProsocialSi
lence, 
Defensive
Silence, 
Acquiesce
ntSilenceb 

  Enter 

      
a. Dependent Variable: 
OrganizationalCitizenshipBehavior       
b. All requested variables entered. 

      

          

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .840a 0,705 0,682 0,25915 0,705 31,052 3 39 0,000 

a. Predictors: (Constant), ProsocialSilence, DefensiveSilence, AcquiescentSilence 

          

ANOVAa    

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig.    

1 Regression 6,256 3 2,085 31,052 .000b 

   
Residual 2,619 39 0,067     

   
Total 8,875 42       

   
a. Dependent Variable: OrganizationalCitizenshipBehavior 

   
b. Predictors: (Constant), ProsocialSilence, DefensiveSilence, AcquiescentSilence 

   

          

Coefficientsa    

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficie
nts 

t Sig. 

   

B Std. Error Beta    
1 (Constant) 3,437 0,356   9,653 0,000 

   
Acquiesce
ntSilence 

-0,239 0,072 -0,375 -3,310 0,002 

   
Defensive
Silence 

-0,056 0,048 -0,113 -1,165 0,251 

   
ProsocialSi
lence 

0,357 0,068 0,561 5,248 0,000 

   
a. Dependent Variable: OrganizationalCitizenshipBehavior 
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LAMPIRAN VI 

Jurnal Acuan 
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