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ABSTRAK

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB)
PADA PERAWAT RS DI LAMPUNG TENGAH

Oleh

Koko Simarmata

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) perawat rumah sakit di Lampung
Tengah, dan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) perawat rumah sakit di Lampung Tengah.

Penelitian ini merupakan penelitian kasual dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Subjek penelitian ini adalah perawat Rumah Sakit yang berada di
Lampung Tengah dan sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 120
orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner sedangkan analisis data
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda dengan program
SPSS. Teknik pengambilan sampel penelitian ini menggunakan nonprobability
sampling dengan metode accidental sampling.

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu: (1) komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (OCB), (2) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Saran bagi Rumah Sakit untuk lebih
memberikan motivasi kepada perawat agar perawat mampu berupaya lebih untuk
rumah sakit, diharapkan perawat mampu memperbaiki prilakunya saat bekerja di
rumah sakit dan tidak berpikiran umtuk meninggalkan rumah sakit dan rumah sakit
diharapakan dapat meningkakan kepuasan kerja perawat rumah sakit. Terutama
dalam hal hubungan antar rekan kerja. Dalam suatu tim yang baik akan membuat
pekerjaan terasa lebih menyenangkan.

Kata kunci : komitmen organisasi, kepuasan kerja, Organizational Citizenship
Behavior.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB
SATISFACTION TOWARDS ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB) IN NURSES IN LAMPUNG TENGAH

By

Koko Simarmata

This study aims to determine the effect of organizational commitment on
organizational citizenship behavior (OCB) of hospital nurses at Lampung Tengah,
and to determine the effect of job satisfaction on organizational citizenship behavior
(OCB) of hospital nurses at Lampung Tengah.

This research is a casual research using a quantitative approach. The subjects of this
study were hospital nurses at Lampung Tengah and the samples taken in this study
amounted to 120 people. The data was collected using a questionnaire while the
data analysis was carried out using multiple linear regression analysis with the
SPSS program. The sampling technique of this study used non-probability sampling
with the accidental sampling method.

The results of this study support the proposed hypothesis, namely: (1)
organizational commitment has a positive and significant effect on organizational
citizenship behavior (OCB), (2) job satisfaction has a positive and significant effect
on organizational citizenship behavior (OCB). Suggestions for hospitals to give
more motivation to nurses so that nurses are able to do more for the hospital, it is
hoped that nurses will be able to improve their behavior while working in hospitals
and not think about leaving the hospital and the hospital is expected to increase the
job satisfaction of hospital nurses. Especially in terms of relationships between
colleagues. Being in a good team will make work more enjoyable.

Keyword : Organizational Commitment, Job Satisfaction, Organizational
Citizenship Behavior
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Aspek sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam sebuah
organisasi. Sumber daya manusia merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari
manajemen perusahaan. SDM merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan. Pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM) kini menjadi hal yang penting bagi keberlangsungan organisasi. Sumber
daya manusia memiliki peranan yang sangat vital bagi kesuksesan organisasi.
Sumber daya manusia mampu membuat strategi dan inovasi untuk mencapai tujuan

organisasi dengan efektif dan efisien (Hasibuan,2011).

Kualitas sumber daya manusia yang tinggi sangat dibutuhkan agar manusia dapat
melakukan peran sebagai pelaksana yang handal dalam fungsi-fungsi organisasi.
Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi
yang mutlak ada. Keberadaan para karyawan di dalam perusahaan merupakan
penggerak, pengelola, pengatur, dan penyeimbang harus dapat memenuhi tuntutan
perusahaan. Tanpa ada peran dari sumber daya manusia, tidaklah dapat berjalan.
Pada dasarnya setiap karyawan dalam suatu perusahaan berusaha untuk mencapai
hasil kerja yang optimal sehingga memberikan kontribusi positif bagi perusahaan,

agar mencapai hasil yang optimal.

Karyawan adalah asset paling penting dalam memberikan pelayanan kepada
pelanggan pada perusahaan jasa, hal ini disebabkan karena konsumen pengguna
jasa berharap mendapatkan pelayanan dengan kualitas terbaik (Zeithmal
&.Bitner,1996), agar dapat meningkatkan kualitas pelayanan perusahaan,

diperlukan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dari karyawan sehingga



perusahaan dapat berkembang.

Kualitas pelayanan adalah salah satu ukuran seberapa tingkat pelayanan yang
ditawarkan oleh perusahaan dapat memenuhi standar pelayanan yang diharapkan
pelanggan. Cara meningkatkan kualitas pelayanan dengan memahami dan
memperlakukan karyawan lini depan dengan tepat karena karyawan yang memiliki
kontak dengan pelanggan adalah sumber kunci bagi perusahaan. Pada saat terjadi
interaksi antara karyawan lini depan dengan pelanggan pada saat itulah kinerja
perusahaan ditentukan oleh karyawan tersebut, hal ini disebabkan kinerja karyawan
pada saat itu akan menentukan apakah konsumen akan mengkonsumsi laga tersebut
pada kesempatan berikutnya (Gronross,2000).

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan tidak hanya ditentukan oleh
perilaku karyawan yang menjadi tugas sesuai deskripsi pekerjaannya ( in role
behavior ) tetapi perilaku karyawan yang berada diluar diskripsi pekerjaannya (
extra role behavior ) juga mendukung berfungsinnya suatu organisasi. Perilaku
karyawan di luar tugas yang tercantum pada deskripsi pekerjaannya disebut Organ
(1998) dengan Organizational citizenship behavior (OCB). Organizational
citizenship behavior (OCB) tercermin dalam perilaku suka menolong orang lain,
seperti menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, oleh karena itu perusahaan
harus membangun hubungan yang harmonis, karena pada dasarnya hubungan
karyawan dan perusahaan adalah saling membutuhkan, membangung hubungan
harmonis antara karyawan akan menimbulkan sikap kepuasan kerja. Menurut
Hasibuan (2009), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan

mencintai pekerjaannya.

Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kinerja
seseorang akan dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja yang dimiliki, ketika
karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan, maka karyawan
tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya, bahkan
melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugasnya Kepuasan kerja juga
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor dari pekerjaan itu sendiri, promosi,
gaji, pengawasan dan rekan kerja. Karyawan yang mencintai perkerjaannya dalam

suatu organisasi menunjukan adanya rasa nyaman dan memiliki komitmen tinggi



untuk dapat bertahan dalam organisasi tempat ia bekerja (Robbin dan judge,2008).

Komitmen organisasi berperan penting dalam mencapai keberhasilan organisasi .
Karyawan dengan komitmen kuat akan mempunyai keterlibatan besar untuk tidak
meninggalkan tempat kerja dan memiliki loyalitas tinggi terhadap tempat kerja.
Komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan terhadap nilai dan sasaran yang
ingin dicapai organisasi ( Mowday et al,1979,dalam jurnal A.Yousef,2000:567).
Puput (2015) menyatakan, salah satu faktor yang menyebabkan rendah tingginya
tingkat Organizational citizenship behavior (OCB) adalah komitmen organisasi.
Tinggi rendahnya komitmen organisasi dapat dilihat dari seberapa banyak
karyawan yang keluar dari perusahaan tersebut dikarenakan keinginan mencari

pekerjaan yang lebih baik ditempat lain.

Podsakoff et al., (2000), membagi lima dimensi Organizational citizenship
behavior (OCB), yaitu: altruism, civic virtue, consciousness, courtesy, dan
sportsmanship. Karyawan yang memiliki sikap OCB, maka usaha perusahaan untuk
mengendalikan karyawan menurun, karena karyawan dapat mengendalikan
perilakunya sendiri atau mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan

organisasinya.

Hartatik (2014) menyatakan, karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi terhadap pekerjaanya, secara tidak langsung akan mempengaruhi tingkat
produktivitas nya, sebaliknya jika kepuasan kerja rendah menyebabkan
produktivitas menurun. Karyawan akan memperspesikan bahwa apa yang diberikan
perusahaan kepadanya telah sesuai dan wajar, maka karyawan akan memberikan
balasan yang sesuai kepada perusahaan dengan cara meningkatkan tingkat
produktivitas kerja mereka. Sedangkan menurut Podsakoff et al., (2000), karyawan
yang memiliki perilaku Organizational citizenship behavior (OCB) dapat
meningkatkan produktivitas karyawan, perilaku civic virtue terlibat dalam aktivitas
organisasi dan peduli terhadap kelangsungan hidup organisasi, secara sukarela
berpartisipasi, bertanggung jawab, dan terlibat dalam mengatasi masalah-masalah

organisasi demi kelangsungan organisasi.

Allen dan Meyer (1993) dalam Andini (2006) mengtakan bahwa peningkatan



komitmen berhubungan dengan peningkatan produktivitas dan turnover yang
semakin rendah, komitmen organisasi berhubungan signifikan dengan keinginan
individu untuk keluar dari pekerjaan dan aktifitas dalam organisasi. Menurut Allen
dan Meyer (1990), tingginya komitmen karyawan terhadap perusahaan akan
menimbulkan suatu keinginan karyawan bahwa ia ingin dipertahankan oleh
perusahaan (komitmen afektif), karyawan yang bekerja untuk jangka waktu lama
akan menimbulkan rasa jenuh dan bekerja hanya merupakan kewajiban saja
(komitmen normatif), sebaliknya rendahnya komitmen mereka akan menimbulkan
keterpaksaan dalam bekerja karena tidak memiliki alternatif lain (komitmen
berkelanjutan).

Bertambahnya kesadaran masyarakat tentang kesehatan mengakibatkan tuntutan
untuk meningkatkan pelayanan kesehatan. Rumah sakit (RS) adalah salah satu
pusat pelayanan kesehatan yang memiliki andil yang sangat besar dalam kemajuan
pelayanan kesehatan. Dalam memenuhi keinginan dan tuntutan masyarakat tersebut
perawat menjadi salah satu unit yang memiliki peran yang cukup besar dalam

mewujudkan kemajuan pelayanan kesehatan.

Perawat sebagai kunci keberhasilan pelayanan di RS diharapkan dapat melakukan
tugas ekstra atau tugas selain kewajiban perawat pada umumnya, seperti mau
bekerja sama dan menolong sesama perawat atau pasien. Perilaku mengerjakan
tugas ekstra yang melebihi tugas pokok behavior (OCB). Organizational
citizenship behavior (OCB) memiliki peranan yang cukup besar dalam
perkembangan organisasi dalam hal ini adalah RS. Secara lebih jelas hal ini dapat
dilihat dari berbagai faktor mempengaruhi munculnya prilaku Organizational
citizenship behavior (OCB) yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasi, interaksi
dengan pimpinan, produktivitas keja, jenis kelamin, performansi kerja, dan suasana
hati/mood (lapine, 2002, h3. 53) dalam Jane, et al.(2008).

Penelitian ini dilakukan pada perawat yang berkerja di sembilan rumah sakit di

Lampung tengah yang terdaftar di Dinas Kesehatan.



Tabel 1.1Data Jumlah Rumah Sakit di Kabupaten Lampung Tengah

RUMAH SAKIT
NO |KODERS NAMA RS JENIS [KELAS |ALAMAT
RS
1 1805012 RS._Umum Mitra RSU |D J1.Proklamator raya No.162-
Mulia Husada 164 Lampung Tengah
2 1805023|RS.Umum Medical RSU |C JI.Negara N0.99 Km 67
center Yukum Jaya Lampung
Tengah
3 1805024 RS_+UmBudesIa_m Asy- IRSU - |C Jl.Lintas Sumatera Km 65
Syltaa Bandar jaya Yukum Jaya Lampung
Tengah
4 1805034(RS.Umum Daerah RSU |C
Demang Sepulau Raya JI.Raya Lintas Sumatera
Kampung Terbanggi Agung
Lampung Tengah
5 1805045 ES.L(jmum Harapan RSU C Jl.Raya Lintas Sumatera
unda Seputih Jaya No.31
Lampung Tengah
6 1805046|RS.Umum Kartini RSU |D JLKARTINI NO. 104
KALIREJO
7 1805048|RS.Umum Az-Zahra |RSU |C J1.Kartini NO. 109 Kalirejo
Lampung Tengah
8 1805047 ig.hlbuPAnak.furl RSIA |C J1.Sultan Agung No.5
ya Faramita Bandar Jaya Lampung
Tengah
9 1805049|RS.1bu Anak Putri RSIA |C Jalan S.Parman No.2 Bandar
Bungsu Jaya Lampung Tengah

Sumber : Kemenkes.go.id 2019

Permasalahan yang terkait dengan penjelasan diatas yaitu tentang perawat sebagai

salah satu kunci keberhasilan pelayanan rumah sakit. Berdasarkan latar belakang

diatas maka penulis tertarik melaksanakan penelitian dengan judul “Pengaruh

Komitmen Organisasi

Dan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Perawat Rumah Sakit di Lampung

Tengah



1.2

Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1.

1.3

Apakah komitmen organisasi berpengaruh  terhadap Organizational
citizenship behavior (OCB) perawat RS Lampung Tengah ?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organizational citizenship
behavior (OCB) perawat RS Lampung Tengah ?

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

1.4

Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational
citizenship behavior (OCB) perawat RS Lampung Tengah.
Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational
citizenship behavior(OCB) perawat RS Lampung Tengah.

Manfaat Penelitian

Manfaat-manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Sebagai masukan ilmu sumber daya manusia dalam aspek komitmen
organisasi dan kepuasaan kerja dan Organizational citizenship behavior
(OCB).

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan RS sebagai bahan masukan
maupun tambahan informasi tentang kepuasan kerja, komitmen organisasi,

dan Organizational citizenship behavior (OCB)



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Organization Citizenship Behaviour (OCB)

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang mau melakukan lebih dari
sekedar tugas formal mereka dan mau memberikan Kinerja yang melebihi harapan.
Organ (1988), Organizational Citizenship Behavior merupakan bentuk perilaku
yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem
reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi.
Ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau
deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan tidak akan diberi

hukuman.

Katz dan Kahn (1964) menggunakan konsep serupa dan menyebutnya sebagai
inovatif dan perilaku spontan. Perilaku tersebut bukan merupakan persyaratan yang
harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi kerja tertentu, atau perilaku

yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff et al., 2000).

2.1.1.1 Dimensi Organizational citizenship behavior (OCB)

Walz dan Niehoff (2000), mengemukakan bahwa terdapat lima dimensi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang meli



a.  Alturisme (altruism)

Perilaku membantu meringankan pekerjaan yang ditujukan kepada rekan kerja
dalam suatu organisasi. Contoh perilaku dari dimensi ini diantaranya adalah
membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang lebih berat, membantu
memberikan arahan kepada karyawan baru yang padahal itu bukan merupakan
kewajibannya, menggantikan pekerjaan rekan kerjanya yang berhalangan untuk
hadir.

b.  Kesopanan (Courtesy)

Membantu mencegah timbulnya masalah dengan rekan kerja. Contoh perilakudari
dimensi ini diantaranya adalah mempertimbangkan dampak dari tindakanyang akan
dilakukannya terhadap rekan kerjanya, memberi konsultasi daninformasi yang
diperlukan kepada rekan kerja, menjaga hubungan baikdengan rekan kerja, serta

menghargai hak dan privasi mereka.
c.  Sikap Sportif (Sportmanship)

Toleransi pada situasi yang kurang ideal atau tidak nyaman yang terjadi ditempat
kerja tanpa mengeluh. Contoh perilaku dari dimensi ini adalah karyawan tidak
menghabiskan waktu untuk mengeluhkan hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan
maupun lingkungan kerjanya, tidak membesar-besarkan masalah yang terjadi di
organisasi, mampu mengambil sisi positif dari kondisi yang terjadi.

d.  Kebijakan Sipil (Civic Virtue)

Terlibat dan ikut bertanggung jawab dalam kegiatan-kegiatan organisasi danpeduli
pada kelangsungan hidup organisasi. Tidak hanya aktif dalammengemukakan
pendapat tetapi aktif menghadiri pertemuan- pertemuan danterus mengikuti
perkembangan isu-isu yang terjadi di organisasi. Mengambil inisiatif rekomendasi

atau saran inovatif untuk meningkatkan kualitas organisasi.
e.  Ketelitian (Conscientiousness)

Melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi melampaui persyaratan



minimal yang dibutuhkan. Contoh perilaku dari dimensi ini diantaranya adalah
mematuhi peraturan-peraturan di organisasi meskipun tidak ada yang mengawasi,
selalu tepat waktu dalam hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan, tidak
membuang-buang waktu kerja, membersihkan dan merapikan tempat atau peralatan
bekerja setelah digunakan, ikut memelihara sumber daya dan hal-hal yang berkaitan

dengan pemeliharaan internal.

Penjelasan menurut para ahli di atas dapat disimpukan bahwa dimensi OCB terdiri
dari alturisme, kesopanan, sikap sportif, kebijaan sipil, ketelitian. Berdasaran
penjelasan diatas, maka alat yang digunakan sebagai acuan untuk pembuatan skala
OCB, dalam penelitian ini adalah dimensi menurut Walz dan Niehoff, 2000.

2.1.1.2 Faktor —faktor yang Mempengaruhi OCB

Faktor internal dan eksternal dalam membentuk OCB menurut Organ et al 2006
dalam Titisari 2014 yang bertujuan untuk meningkatan OCB dipengaruhi dua

faktor utama:
a. Faktor internal

a)  Budaya dan iklim organisasi

Menurut Organ et al. (2006), terdapat bukti-bukti kuat yang mengemukakan bahwa
budaya organisasi merupakan suatu kondisi yang dapat memunculkan OCB, di
kalangan karyawan. Iklim organisasi diartikan sebagai pendapat karyawan terhadap
keseluruhan lingkungan sosial dalam perusahaannya yang dianggap mampu

memberikan suasana mendukung dalam tugasnya.
b)  Suasana Hati (mood)

Menurut George dan Brief (1992), bahwa kemauan seseorang untuk membantu
orang lain tergantung pada suasana hati orang tersebut. Suasana hati (mood) juga
dipengaruhi oleh situasi. Seperti hubungan interpersonal yang baik di tempat kerja,

budaya ataupun iklim organisasi yang menyenangkan, ataupun perlakuan adil yang
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diterima karyawan.

b.  Faktor eksternal
a)  Gaya Kepemimpinan

Menurut Organ et al. (2006), bahwa gaya kepemimpinan berpotensi untuk
memunculkan OCB, dengan mengubah struktur tugas karyawan, kondisi yang
menekan untuk melakukan kerja, dan atau bawahan dapat mengembangkan
kemampuannya. Ketika gaya kepemimpinan yang ditampilkan oleh pemimpin
dipersepsikan baik atau positif hal ini dapat meningkatkan rasa percaya dan hormat
dari bawahannya terhadap atasannya sehingga mereka menjadi termotivasi untuk

melakukan lebih daripada yang diharapkan oleh atasannya.
b)  Kepuasan Kerja

Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan OCB ketika karyawan telah puas
dengan perkerjaannya maka mereka akan membalasnya. Pembalasan tersebut
merupakan perasaan saling memiliki (sense of belonging) yang kuat terhadap
organisasi dan akan memunculkan perilaku OCB(Organ et al., 2006).

OCB memberikan pengaruh efektif pada organisasi. OCB dapat mempengaruhi
individu dalam meningkatkan kinerja dan meningkatkan evaluasi manjerial pada
keseluruhan kinerja (MacKenzie, Podsakoff, & Fatter,1991). Pada saat bekerja
perawat tidak hanya bekerja sesuai dengan yang telah ditetapkan (intra-role) dan

tetapi juga dapat melakukan hal lain diluar pekerjaannya (extra-role).

2.1.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu,setiap individu memiliki
tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang
berlaku pada dirinya, ini disebabkan oleh adanya perbedaan pada dirinya dan

masing-masing individu. Seorang yang puas lebih menyukai situasi pekerjaannya
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daripada karyawan yang tidak puas. Menurut Luthans (1998:126) kepuasan kerja
adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan yang
dihasilkan dalam suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Robbins (2006:63),
mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima
pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.

Spector (1997) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap yang menggambarkan
bagaimana perasaan seseorang terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan seberapa jauh seseorang menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya
dan berkaitan dengan berbagai aspek dari pekerjaannya seperti rekan kerja, gaji,
karakteristik pekerjaan, maupun atasan. Kepuasan kerja adalah satu set perasaan
dan emosi yang favorable dan unfavorable mengenai bagaimana karyawan

memandang pekerjaan mereka.

Definisi kepuasan kerja menurut para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidaknya seseorang terhadap
pekerjaannya, baik secara keseluruhan maupun terhadap tiap-tiap aspek dalam
pekerjaan sebagai hasil penelitian dan perbandingan yang dilaukan individu
terhadap pekerjaannya yang akan mengarahkannya pada tingkah laku tertentu.

2.1.3 Teori-teori Kepuasan Kerja

Teori-teori kepuasan kerja menurut As’ad (2003: 114) yaitu:

a)  Teori ketidaksesuaian (Dicrepany Theory)

Teori ini dipelopori oleh Porter, Porter mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
memperhitungkan selisih antara yang seharusnya dengan kenyataan yang
dirasakan. Kerja seseorang bergantung kepada ketidaksesuaian antara apa yang
seharusnya (harapan, keinginan, atau nilai-nilai) dengan apa yang menurut

perasaannya atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaan.
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b)  Teori keadailan (Equity Theory)

Equity theory (teori keadilan) dikembangkan oleh Adams. Adapun pendahulu dari
teori ini adalah Zabznik. Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas
dan tidak puas tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak
atas suatu situasi. Perasaan adil dan tidak adil atas suatu situasi, diperoleh dengan
cara membandingkan dirinya dengan orang lain, dan keadilan — ketidakadilan.

c)  Teori dua faktor (Two Factor Theory)

Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan merupakan
dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu
tidak merupakan suatu variable yang berkelanjutan. Herzberg membagi situasi yang
mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi 2 kelompok:
kelompok satisfier atau motivator dan kelompok disatisfiers atau hygiene factor.

2.1.4 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja menurut Robbins (2007)

adalah :
a) Kepuasan Terhadap Gaji

Gaji merupakan upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang
dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi yang

Sama.

b)  Kepuasan terhadap Pekerjaan Itu Sendiri

Sejauh mana perhatian bantuan teknis dan dorongan ditunjukkan oleh supervisor
terdekat terhadap bawahan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik
dengan bawahan serta mau memahami kepentingan bawahan memberikan
kontribusi positif bagi kepuasan pegawai, dan partisipasi bawahan dalam

pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap kepuasan pegawai.
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c) Kepuasan terhadap Sikap Atasan

Sejauh mana perhatian bantuan teknis dan dorongan ditunjukkan oleh supervisor
terdekat terhadap bawahan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik
dengan bawahan serta mau memahami kepentingan bahawan memberikan
kontribusi positif bagi kepuasan pegawai, dan partisipasi bawahan dalam
pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap kepuasan pegawai.

d)  Kepuasan terhadap Rekan Kerja

Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial. Bagi
kebanyakan pegawai, kerja merupakan salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan
interaksi sosial. Oleh karena itu mempunyai rekan kerja yang menyenangkan dapat

meningkatkan kepuasan kerja.

e) Kepuasan terhadap Promosi

Mengacu pada sejauh mana pergerakan atau kesempatan maju diantara jenjang
berbeda dalam organisasi. Keinginan untuk promosi mencakup keinginan untuk
pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis dan

keinginan untuk rasa keadilan.

Kepuasan kerja akan tercapai apabila karyawan dapat mencapai tiga kedudukan
psikologis yang kritis. Kedudukan psikologis tersebut yaitu pertama, karyawan
merasakan pekerjaan sebagai sesuatu yang penting dan bermanfaat. Kedua,
karyawan mengalami bahwa ia bertanggung jawab terhadap pekerjaan itu secara

individu maupun hasil.

Ketiga, karyawan dapat merasakan hasil apa yang dicapai dan apakah hasil tersebut

memuaskan atau tidak (Rozigin, 2010: 76). Untuk mencapai kepuasan Kkerja,
terdapat hal-hal yang mempengaruhi rasa puas seorang karyawan terhadap
pekerjaan mereka

Suwardi dan Utomo (2011) menyebutkan hal yang mempengaruhi kepuasan kerja
antara lain adalah gaji dan manfaat, pengembangan karir komunikasi, penilaian

pekerjaan, rewards, hubungan kerja, aktualisasi diri,dan supervisi. Seperti yang
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dikemukakan Hasibuan (2005) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral

kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.

Pengertian tersebut pada dasarnya kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap
seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya, yang dapat dipengaruhi oleh
berbagai macam faktor, baik itu faktor internal maupun eksternal.

Kepuasan kerja dalam organisasi menghasilkan kinerja yang baik karena dapat
meningkatkan produktivitas karyawan. Seseorang yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan merasa senang terhadap pekerjaan dan mendorong mereka untuk
meningkatkan kinerja. Sementara itu, outcomes kepuasan kerja selain
meningkatkan produktivitas juga dapat mengurangi absensi. Ketidakpuasan
karyawan dalam bekerja dapat diungkapkan dalam sejumlah cara, misalnya
melakukan sikap lain yang bukan melakukan pengunduran diri, yaitu mengeluh,
menjadi tidak patuh, mencuri properti organisasi, atau menghindari sebagian

tanggungjawab kerja mereka (Robbins, 2007: 108).

Penjelasan menurut para ahli dapat disumpulkan bahwa indikator kepuasan kerja
terdiri dari, gaji, pekerjaan itu sendiri, promosi, atasan (supervise), dan rekan kerja.
Berdasarkan penjelasan diatas, maka alat yang digunakan untuk pembuatan skala
kepuasan kerja adalah teori menurut Robbins (2007)

2.1.3 Komitmen Organisasi

Menurut Robbins (2007:78), komitmen organisasi adalah usaha melibatkan diri
dalam perusahaan dan tidak ada keinginan meninggalkannya. Handoko (2008:44),
komitmen organisasi adalah tingkatan dimana seorang pekerja mengidentifikasikan
diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk memelihara
keanggotaannya dalam perusahaan. Komitmen karyawan didorong dengan kondisi
lingkungan kerja yang adil untuk karyawan, semakin tinggi karyawan dihargai,
semakin tinggi juga komitmen karyawan pada perusahaan tersebut.Luthans

(2006:38), menjelaskan bahwa komitmen organisasi membawa hasil positif seperti
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Kinerja tinggi, tingkat turnover yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang

rendah.

Komitmen terhadap organisasi lebih dari sekedar loyalitas yang pasif terhadap
organisasi. Hal ini melibatkan suatu hubungan yang aktif dengan organisasi,
dimana para karyawan mempunyai kemampuan untuk memberikan diri mereka dan
membuat suatu kontribusi personal untuk membantu organisasi mencapai
kesukesan. Allen and Meyer (1993) menyatakan bahwa komitmen dapat muncul
dalam bentuk yang berbeda- beda sehingga tiap-tiap individu dapat merasakan
komitmen yang berbeda terhadap organisasi, pekerjaan, atasan, dan terhadap
kelompok kerjanya. Allen and Meyer (1993) mengajukan tiga model komitmen dan

direfleksikan dalam tiga pokok utama yaitu:

a)  Affective commitment atau komitmen afektif adalah komitmen sebagai suatu
ikatan atau keterlibatan emosi dalam mengidentifikasi dan terlibat dalam
organisasi, Dalam hal ini individu menetap dalam suatu organisasi karena

keinginannya sendiri.

b) Continuance commitment, yaitu komitmen induvidu yang didasarkan pada
pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan
organisasi. Dalam hal ini individu memutuskan menetap pada suatu organisasi

karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan.

c) Normative commitment yaitu keyakinan individu tentang tanggung jawab
terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada suatu organisasi karena

merasa wajib untuk loyal pada organisasi tersebut.

2.1.5 Faktor Penyebab Komitmen Organisasi

a)  Penyebab komitmen afektif

Beberapa literatur menunjukkan bagaimana komitmen afektif dipelajari dalam

wujud karakteristik pribadi atau apa yang dikontribusikan oleh karyawan pada
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organisasi. Walaupun banyak argumen yang menyatakan tidak adanya profil
sebuah komitmen sehingga tidak mungkin ada hubungan antara karakteristik
pribadi dengan komitmen terhadap organisasi, Mowday et al (1982) dan Steers
(1977) menyelidiki peran karakteristik pribadi dan menemukan bahwa karakteristik
dan pengalaman yang dibawa seseorang ke dalam organisasi dapat memprediksikan
bagaimana komitmen mereka terhadap organisasi. Pengalaman kerja yang baik dan
didukung oleh sejarah kerja yang baik di perusahaan yang lama bisa saja
pengalaman kerja di organisasi yang sudah terjalin dan baik dan memberikan
kenyamanan psikologis, membuat seseorang terbiasa dengan apa yang menjadi
pekerjaannya, dan betah bekerja di organisasi tersebut sehingga akan membuat
komitmennya terhadap organisasi semakintinggi.

Karakteristik personal yang terdiri dari usia, masa kerja, tingkat pendidikan, jenis
kelamin, suku bangsa dan kepribadian berkolerasi dengan komitmen organisasional
(Mathieu & Zajac, 1990: Mowday et al., 1982). Kemudian, Allen & Meyer (1993),
Buchanan (1974), dan Hall et al. dan masa kerja mereka bersama organisasi dengan
tingkat komitmen mereka. Masa kerja seseorang yang lama pada suatu organisasi
dapat saja membuat tingkat komitmennya terhadap organisasi semakin tinggi. Studi
juga menemukan bahwa sifat karyawan sepaerti kepemimpinan dan gaya
komunikasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional yang dimilikinya
(Decottis & Summers, 1987).

b) Penyebab komitmen berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan terkait dengan tiga penyebab, yaitu karakteristik pribadi,
investasi, dan alternatif. Investasi yang dimaksud di sini misalnya waktu, uang, atau
usaha. Karyawan yang merasa telah berkorban ataupun mengeluarkan banyak
waktu, usaha dan uang untuk kehilangan apa yang telah diberikan selama ini.
Kemudian terkait faktor alternatif, karyawan yang merasa tidak memiliki
alternatif kerja lain yang lebih menarik, lebih sesuai atau menawarkan bayaran yang
lebih tinggi, akan merasa rugi jika meninggalkan organisasi karena beluum tentu
memperoleh lebih baik dari apa yang telah diperolehnya selama ini (Meyer & Allen
1990).



17

c) Penyebab komitmen normatif

Komitmen normatif terdiri dari norma-norma yang tertanam di dalam diri
seseorang, sejak kecil sebelum berada di dalam suatu organisasi, sampai ketika
seseorang berada dan bekerja di dalam organisasi (penanaman lewat keluarga,
teman sepermainan, dan proses sosialisasi di lingkungan lainnya). Meyer & Allen
(1990) menyatakan komitmen normatif akan semakin dapat diperkuat dengan
adanya kontrak psikologis antara karyawan dan organisasi. Kontrak psikologis
adalah kepercayaan yang seseorang miliki mengenai suatu pertukaran antara
karyawan dan organisasi sehingga mempengaruhi rasa memiliki kewajiban kepada
organisasi. Sementara itu, jika organisasi menanamkan suatu norma atau keyakinan
pada karyawannya bahwa organisasi mengharapkan loyalitas, maka karyawan juga
akan menunjukkan komitmen normatif yang tinggi lewat penanaman tersebut.
Penjelasan para ahli diatas dapat disimpulakan bahwa dimensi-dimensi komitmen
organisasi adalah komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, komitmen normatif.
Berdasarkan penjelasan diatas maka indikator yang digunakan dalam pembuatan
skla komitmen organisasi adalah teori menurut mayer (1993).

2.2 Penelitian Terdahulu

Tujuan utama dari penelitian terdahulu adalah menghimpun berbagai informasi
yang diperlukan dalam pelaksanan penelitian. Penelitian terdahulu juga perlu
dilakukan, karena informasi yang relevan dapat menunjang keberhasilan penelitian.
Berikut ini merupakan beberapa literature dari penelitian sebelumnya tentang

komitmen organisasi, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior

Hasil penelitian terdahulu yang digunakan peneliti sebagai landasan peneliti agar
mendukung penelitian, penelitian yang disajikan dalam bentuk tabel yang memuat

perincian dan hasil penelitian, berikut tabel terdahulu



Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
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NO

PENELITI

JUDUL

DESKRIPSI HASIL
PENELITI

Mahir, et al.

Determinants of
organizational
citizenship behavior:

Penelitian ini untuk
menganalisis faktor_faktor
yang mempengaruhi och
diperusahaan tersebut.
Penelitian ini dilakukan pada
66 karyawan satria muda
sucore agency. Hasil
penelitian menunjukan
bahwa level OCB termasuk
kategori tinggi.

Amna dan Aisha
(2012)

How job satisfaction
is influencing the
organizational
citizenship behavior
(OCB).

Dalam penelitian ini
menunjukan tingkatan
hubungan antara kepuasan
kerja dan OCB yang
mencapai 57,2%.

(2004)

Between Work
Commitment And
Organizational
Citizenship Behavior
Among Lawyers In
The Private Sector

3 Hassanreza Zeinabadi | Job satisfaction and | Dalam penelitian ini,
(2010) organizational menunjukan bahwa kepuasan
antecedents of organisasi adalah variabel
Organizational dominan yang
Citizenship Behavior mempengaruhi OCB secara
OCB) of H langsung maupun tidak

( ) of teachers langsung.

4 Freud dan Carmeli The Relationship Penelitian ini menunjukan

bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh positif
terhadap OCB karyawan.
Semakin tinggi level
karyawan dalam organisasi
maka akan semakin tinggi
pengaruhnya terhadap OCB
karyawan

Sumber : Data Diolah Peneliti 2021
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Penelitian diatas menunjukan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan Kkerja
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior yang ditunjukan pada
penelitian yang dilakukan oleh Hassanreza Zeinabadi (2010) dengan judul “Job
satisfaction and organizational commitment as antecedents of Organizational
Citizenship Behavior (OCB) of teachers”. Penelitian ini menunjukan bahwa
komitmen orgasnisasi dan kepuasan kerja adalah variabel dominan yang

mempengaruhi OCB secara langsung maupun tidak langsung.

Penelitian yang dilakukan oleh (Freud dan Carmeli, 2004) dengan judul “The
Relationship Between Work Commitment And Organizational Citizenship Behavior
Among Lawyers In The Private Sector” dimana penelitian ini menunjukan bahwa
komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB karyawan. Semakin
tinggi level karyawan dalam organisasi maka akan semakin tinggi pengaruhnya

terhadap OCB karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Amna dan Aisha, 2012) dengan judul “How job
satisfaction is influencing the organizational citizenship behavior (OCB)” dimana
penelitian ini menunjukan tingkatan hubungan antara kepuasan kerja dan OCB yang

mencapai 57,2%.

Penelitian-penelitian tersebut menjadi acuan penulis dalam melakukan penelitian
ini. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Tabel 2.1 adalah tempat penelitian

dan jumlah responden yang berbeda

2.3 Kerangka Pemikiran

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan sarana penting dalam manajemen
sumber daya manusia karena akan mempengaruhi kinerja dan produktivitas kerja.
Kepuasan kerja merupakan sikap yang merefleksikan bagaimana perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai
aspek dari pekerjaannya (Spector, 1985). Definisi mengenai komitmen dalam
berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik

hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi
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terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
berorganisasi (Meyer dan Allen, 1990).Podsakoff et al., (2000) mendefinisikan
secara umum OCB vyaitu suatu perilaku yang dilakukan dengan sukarela. Perilaku
tersebut bukan merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran
tertentu atau deskripsi kerja tertentu, atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi.
Hubungan antara kepuasan kerja dan OCB adalah apabila seseorang karyawan di
dalam suatu perusahan memiliki semangat kerja tinggi, patuh terhadap aturan
perusahaan, serta menerima perubahaan dalam suatu organisasi, menunjukan
bahwa seseorang karyawan tersebut puas terhadap pekerjaannya sehingga perilaku
OCB dapat tercipta dengan sendirinya dalam suatu organisasi perilaku tersebut
ditunjukan dengan membantu secara sukarela rekan kerja dan perusahaan tempat

seseorang karyawan bekerja.

Komitmen Organisasi (X1)

1. Komitmen afektif .
2. Komitmen berkelanjutan H1 | Organizational .
3. Komitmen normatif Ccl)t(l:zlgns:l(lp Behavior
Allen dan Meyer ( ) (¥)
(1990) 1. Altruism
2. Civic virtue
Kepuasan kerja (Xz) 3. Consciousness
4. Courtesy
Lgaji . H 5. Sportsmanship
:2%. pekerjaz_m itu sendiri Podsakoff et
. promosi al., 1990
4. atasan (supervise) ( )

5. rekan kerja
Robinns (2000)

Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran Pengaruh Komitmen organisasi
dan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

2.4  Pengembangan Hipotesis

Pengembangan hipotesis dalam penelitian ini berdasarkan pada kerangka pikir
diatas maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis sebagai berikut:
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a)  Pengaruh Komitmen Organisasi Dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior.dapat timbul dari bebagai faktor dalam
organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dan komitmen karyawan
(Robbin & Judge, 2008). Karyawan yang memiliki yang memiliki komitmen yang
tinggi pada organisasi, akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaan
karena yakin dan percaya pada organisasi di mana karyawan tersebut bekerja
(Luthans, 2005).

Pada saat karyawan telah memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan,
maka karyawan tersebut dengan sepenuh hati memiliki kepuasan dalam bekerja dan
rela melakukan tindakan yang bertujuan memajukan sebuah organisasi. Hasil
penelitian Albert (2015) dapat disimpulkan bahwa dimensi-dimensi komitmen
organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan OCB pada karyawan. Hasil
penelitian terdahulu Freud dan Carmeli (2004) menunjukan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB karyawan. Semakin tinggi level
karyawan dalam organisasi maka akan semakin tinggi pengaruhnya terhadap OCB

karyawan.

H1 = Dimensi-Dimensi Komitmen Organisasi Memiliki Pengaruh Positif dan
Signifikan Terhadap OCB

b) Pengaruh Kepuasan Keja Terhdap Organizational Citizenship Behavior

Luthans (1998:126) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi seseorang yang
positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dalam suatu pekerjaan atau
pengalaman kerja. Aspek kepuasan yang yang terpenuhi akan mendorong Kkinerja
karyawan. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, didukung dengan kepuasan gaji
akan mendorong perawat untuk bekerja melebihi standar perusahaan

(conscientioness).

Kepuasan terhadap sikap atasan akan mendorong perawat untuk bersikap toleeransi
pada keadaan rumah sakit (sportsmanship). Sikap atasan yang peduli dan berprilaku

adil kepada perawat akan memberikan rasa percaya perawat kepada atasan.
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Hasil penelitian terdahulu Amna dan Aisha (2012) Dalam penelitian ini
menunjukan tingkatan hubungan antara kepuasan kerja dan OCB yang mencapai
57,2%.

H2 = Kepuasan Kerja Memiliki Pengaruh Positif dan Signifikan Terhadap
OCB



BAB IlI
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitan

Penelitian dilakukan pada 120 perawat di Sembilan RS Lampung Tengah yang telah
terdaftar di Dinas Kesehatan. Daftar rumah sakit dapat dilihat di tabel 1.1.

3.2 Variabel Penelitian Dan Defenisi Operasional Variabel

Variabel penelitian merupakan salah satu hal terpenting dalam setiap penelitian,
variabel penelitian ditentukan berdasarkan masalah yang ada di lapangan setelah
survey dilakukan. Penjelasan ini mengenai variabel penelitian dan definisi

operasional variabel sebagai berikut:

3.2.1 Variable Penelitian
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
3.2.1.1 Variable Bebas (independent variable)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan timbulnya
atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian

ini adalah dimensi-dimensi komitmen organisasi dan kepuasan kerja.



3.2.1.2 Variabel Terikat (dependent variable)
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Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel bebas.

Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah OCB.

3.3 Definisi Operasional

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator

yang membentuknya. Defenisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada berikut

ini.

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Definisi

memelihara
keanggotaan dalam

organisasi tersebut,

Variabel . Indikator Skala
variabel
Komitmen
organisasi adalah 1. Komitmen afektif
suatu keadaan b Komitmen normatif| Skala Likert
dimana seorang 2 Komitmen merupakan
pegawai memihak berkelanjutan respon terhadap
komitmen pada suatu Allen dan Meyer sejumlah
organisasi (X1)  [organisasi tertentu (1990) pertanyaan yang
dan tujuannya serta berkaitan
berniat untuk dengan

variabel tertentu
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Variabel Def|n|5| Indikator Skala
variabel
Kepuasan kerja 1. gaji
adalah sikap umum |2, pekerjan itu
seseorang terhadap sendiri
pekerjaannya selisisih| 3. promosi untuk
antar a banyaknya | 4. atasan menelaah

Kepuasan kerja
(X2)

penghasilan yang
diterima seorang
pegawai dan
banyaknya yang
mereka yakni apa
yang seharusnya
mereka terima.

(supervise)
5. rekan kerja

Robinns(2002)

seberapa kuat
subjek setuju
atau

tidak setuju
dengan

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

(Y)

Perilaku OCB,
bukan merupakan
persyaratan yang
harus dilaksanakan
dalam peran
tertentu atau
deskripsi kerja
tertentu, atau
perilaku yang
merupakan pilihan
pribadi.

Podsakoff et al.,

(2000)

1. Altruism

2. Civic virtue

3. Consciousness
4. Courtesy

5. Sportsmanship
Podsakoff et al.,
(1990)

penyataan
pada lima
skala titik
(STS,TS,N,S,
ST).

Sekaran (2006)

Sumber : Data Diolah Peneliti 2021

3.4 Jenis Penelitian

Oei (2010), ada tiga jenis riset atau penelitian yaitu :

penelitian eksploratori,

penelitian deskriptif, dan penelitian kausal. Sehingga jenis penelitian yang

dilakukan oleh peneliti tergantung pada informasi yang akan dicari dalam riset

SDM. Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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3.4.1 Penelitian Eksploratori

Penelitian eksploratori merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah manajemen
SDM vyang sebenarnya, atau peneliti hanya sekedar untuk mengetahui

permasalahan awal atau ada tidaknya masalah yang ada di dalam SDM.

3.4.2 Penelitian Deskriptif

Penelitian deskriptif merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
menggambarkan sesuatu, jenis penelitian ini biasanya lanjutan dari penelitian

eksploratori.

3.4.3 Penelitian Kasual

Penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamnya membuktikan
hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari
variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi disebut variabel
independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel dependen.
Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal yang membuktikan hubungan

sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi.

3.5 Sumber Data

Sember data merupakan suatu sumber yang dibutuhkan peneliti untuk memperoleh
data yang konkrit sebagai faktor penting dari sebuah penelitian. Sumber data dibagi
menjadi dua, yaitu sumber data primer dan sekunder. Berikut ini penjelasan data

primer dan sekunder :
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3.5.1 Data Primer

Data primer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang
berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti Sekaran (2006). Berdasarkan

sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu:
a) Data Kualitatif

Bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari sumbernya mungkin sangat
beragam, hal ini disebabkan karena para karyawan yang terlibat dalam penelitian
diberi kebebasan untuk mengutarakan pendapat.

b)  Data Kuantitatif

Bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data kuantitatif yaitu data yang
dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh langsung dari Pihak RS yang
berada di Lampung Tengah.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah informasi yang diperoleh dari sumber yang telah ada atau dari
penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atau dokumentasi
perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian. Data sekunder

dibagi menjadi dua, yaitu:

a) Data Internal
Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan yang

bersangkutan.

b)  Data Eksternal
Data eksternal yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah disediakan

oleh pihak tertentu di luar perusahaan.
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3.6 Populasi dan Sampel

3.6.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2009). Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh perawat yang bekerja seluruh rumah sakit yang berada di Lampung
Tengah.

3.6.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2009:118). Penelitian dengan jumlah populasi yang besar
sehingga tidak memungkinkan untuk mempelajari semua yang ada dalam populasi
misalnya Keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka penelitian dapat
menggunankan sampel yang diambil dari populasi tersebut (Sugiyono, 2009).
Populasi dalam penelitian ini tidak diketahui jumlahnya secara pasti sehingga
penentuan ukuran sampel dari populasi menggunakan teori dari isac Michael
(Siregar syofian, 2011:149), untuk tingkat dengan rumus sebagai berikut:

= (2 - () e

Keterangan :

n : Ukuran sampel

Zgjz0 - Nilai yang didapat dari tabel normal atas tingkat
keyakinan

e : Kesalahan penarikan sampel

Rumus tersebut menambah yakin penelitian dengan tingkat kepercayaan 95%
bahwa sampel dengan ukuran 96,04 = 97 akan memberikan selisih estimasi X

dengan p kurang dari 0,05. Berdasarkan perhitungan tersebut jumlah sampel yang
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seharusnya diambil adalah sebesar 97 orang, namun untuk mengurangi bias dan
tingkat kesalahan maka pengambilan jumlah sampel ditambahkan menjadi 120.

Pengambilan sampel yang tepat adalah menggunakan teknik sampling untuk
menetukan sampel yang akan digunakan. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam pada penelitian ini menggunakan teknik nonprobability sampling
dengan metode accidental sampling. Menurut Sugiyono (2009), accidental
sampling adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, sehingga peneliti
bisa mengambil sampel pada siapa saja yang ditemui tanpa perencanaan
sebelumnya. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dibagikan kepada perawat
yang mempunyai Kriteria sebagai pegawai kontrak dan berkerja langsung

berhadapan dengan pasien.

3.7 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk
memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam skripsi. Metode yang

digunakan peneliti adalah metode kuesioner yaitu :

3.7.1 Metode Kuisioner

Metode kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang dirumuskan sebelumnya
yang akan dijawab oleh responden. Menggunakan alternatif jawaban yang sama
untuk berbagai macam pertanyaan membuat responden dapat memberikan jawaban
terhadap berbagai macam pertanyaan dalam waktu yang relatif singkat Sekaran
(2006). Penyebaran kuesioner ini merupakan mekanisme pengumpulan data yang
efisien, karena kuesioner dapat dibagikan langsung, disuratkan, ataupun disebarkan
melalui email kepada responden. Pengukuran kuesioner pada penelitian ini
menggunakan Skala Likert, di mana skor yang diberikan pada setiap jawaban
responden adalah :
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v Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

v Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

v Jawaban Netral (N) diberi skor 3

v Jawaban Tidak Setuju (ST) diberi skor 2

v’ Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

3.8 Uji Instrumen Penelitian

Sebuah penelitian di mana metode pengumpulan datanya menggunakan metode
kuesioner, maka kuesioner sebelum disebarkan harus diuji kevalidan item-item
pertanyaannya. Uji tersebut dapat berupa uji validitas dan reliabilitas.Penjelasan uji

validitas dan reliabilitas adalah sebagai berikut:

3.8.1 Uji Validitas

Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Teknik
uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor
dengan bantuan software SPSS. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO MSA) digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antar
variabel dan dapat atau tidaknya dilakukan analisis faktor. Bila nilai KMO MSA
lebih besar dari 0,5 maka proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir
kuesioner dapat diketahui jika nilai faktor loading > 0,5. Jika terdapat nilai faktor
loading< 0,5 maka harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi

nilai yang kurang dari 0,5 atau terjadi cross loading.
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Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas KMO-MSA Untuk Variabel Komitmen

Organisasi(X1)

Variabel Item KMO Loading Factor Keterangan
Pertanyaan (>0,5=Valid)
X1l 0,928 Valid
X1.2 0,921 Valid
X1.3 0,860 Valid
X1.4 0,852 Valid
X1.5 0,945 Valid
Komitmen X1.6 0,903 0,941 Valid
Organisasi [ ;.7 0,937 Valid
(X1) X1.8 0,869 Valid
X1.9 0,860 Valid
X1.10 0,889 Valid
X111 0,859 Valid
X1.12 0,929 Valid
X1.13 0,932 Valid
X1.14 0,908 Valid
X1.15 0,900 Valid

Sumber : Lampiran data diolah, 2021

Tabel uji validitas mendeskripsikan bahwa item pernyataan yang memiliki factor

loading >0,5 maka dapat dinyatakan bahwa item pernyataan tersebut valid sehingga

dapat dilanjutkan ke uji berikutnya.

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas KMO-MSA Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X2)

Variabel Item KMO | Loading Factor | Keterangan
Pertanyaan (>0,5=Valid)
X2.1 0,845 Valid
X2.2 0,864 Valid
X2.3 0,838 Valid

Kepuasan | X.4 0,855 | 0,869 Valid

Kerja (X2) | X2.5 0.875 Valid
X2.6 0,879 Valid
Xo.7 0,888 Valid
X2.8 0,804 Valid
X2.9 0,820 Valid

Sumber : Lampiran data diolah 2021

Tabel 3.3 menunjukan bahwa seluruh item pernyataan sudah dikatakan valid

dengan nilai KMO-MSA 0,855 variabel kepuasan kerja sehingga dapat dilanjutkan

ke uji berikutnya.



Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas KMO-MSA Untuk variabel

citizenship behavior (Y)
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Organizational

Variabel Item KMO Loading Keterangan

Pertanyaan Factor (>0,5=Valid)

Y.l 0,807 Valid

Y.2 0,810 Valid

Y.3 0,898 Valid

Y.4 0,874 Valid

Y.5 0,827 Valid

Y.6 0,903 Valid
variabel Y7 0,866 0,892 Valid
Organizational [y g 0,864 Valid
citizenship Y9 0,877 Valid
behavior (Y) [y 10 0,883 Valid

Y.11 0,834 Valid

Y.12 0,893 Valid

Y.13 0,881 Valid

Sumber : Lampiran diolah, 2021

Tabel 3.4 menunjukan bahwa seluruh item pernyataan sudah dikatakan valid

dengan nilai KMO-MSA 0,866 variabel variabel Organizational citizenship

behavior (Y) sehingga dapat dilanjutkan ke uju berikutnya.

3.8.2 Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner

yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika

jawaban seseorang terhadap pernyataan kuesioner konsisten atau stabil dari waktu

ke waktu. Cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam

penelitian ini adalah uji statistic Cronbach Alpha suatu variabel dinyatakan reliabel

jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,6. Kriteria reliabilitas diinterprestasikan

dengan daftar koefisien r sebagai beikut:



Tabel 3.5 Koefisien Nilai R Cronbach’s Alpha
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Koefisien R Reliabilitas
0,8000 — 1,0000 Sangat Tinggi
0,6000 — 0,7999 Tinggi

0,4000 — 0,5999 Cukup/Sedang
0,2000 — 0,3999 Rendah
0,0000 —0,1999 Sangat Rendah

Berdasarkan tabel 3.5 diatas diketahui bahwa jika nilai Cronbach’s Alpha sebesar

0,8000-1,0000 memiliki reliabilitas tinggi yang sangat tinggi, apabila nilai

Cronbach’s Alpha sebesar 0,6000 — 0,7999 memiliki reliabilitas yang tinggi,

apabila nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,4000 — 0,5999 memiliki reliabilitas yang

cukup atau sedang, apabila nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,2000 — 0,3999

memiliki reliabilitas yang rendah, apabila nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,0000 —

0,1999 memiliki reliabilitas yang sangat rendah.

Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas Untuk Variabel Komitmen Organisasi,

Kepuasan kerja, Dan variabel Organizational citizenship behavior (Y)

Variabel Alpha Alpha Keterangan
Item Cronbach | Cronbach’s If
Pertanyaan Item Deleted
Komitmen X1.1 0,940 0,935 Reliabel
Oganisasi (X1) | X1.2 0,936 Reliabel
X1.3 0,940 Reliabel
X1.4 0,937 Reliabel
X1.5 0,935 Reliabel
X1.6 0,936 Reliabel
X7 0,934 Reliabel
X1.8 0,936 Reliabel
X1.9 0,937 Reliabel
X1.10 0,936 Reliabel
X1.11 0,935 Reliabel
X1.12 0,936 Reliabel
X1.13 0,935 Reliabel
X1.14 0,935 Reliabel
X1.15 0,939 Reliabel
Kepuasan kerja | X».1 0,871 0,857 Reliabel
(X2) X2.2 0,856 Reliabel
X2.3 0,850 Reliabel
X2.4 0,847 Reliabel
X2.5 0,850 Reliabel
X2.6 0,860 Reliabel
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Variabel Alpha Alpha Keterangan
Item Cronbach | Cronbach’s If
Pertanyaan Item Deleted
Xo. 7 0,863 Reliabel
X2.8 0,871 Reliabel
X2.9 0,862 Reliabel
Organizational |Y.1 0,937 0,934 Reliabel
citizenship Y.2 0,934 Reliabel
behavior (Y) Y.3 0,931 Reliabel
Y.4 0.932 Reliabel
Y.5 0.935 Reliabel
Y.6 0,932 Reliabel
Y.7 0,932 Reliabel
Y.8 0,936 Reliabel
Orga_nizati(_)nal Y9 0,931 Reliabel
citizenship "y 10 0,930 Reliabel
behavior () 0,937
Y.11 0,932 Reliabel
Y.12 0.931 Reliabel
Y.13 0,933 Reliabel

Sumber : Lampiran data diolah, 2021

Tabel 3.6 mendeskripsikan bahwa sesuai dengan uji reliabilitas maka semua item
pertanyaan kuesioner dapat dinyatakan reliabel dengan perhitungan sebagai
berikut:
a) Komitmen Organisasi dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,940
tergolong reliabilitas yang sangat tinggi .
b) Kepuasan kerja dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,871 tergolong
reliabilitas yang sangat tinggi.
¢) Organizational citizenship behavior dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar

0,937 tegolong reliabilitas yang sangat tinggi.

3.8.3 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi, variabel residual atau pengganggu memiliki distribusi normal. Uji
normalitas diperlukan karena untuk melakukan pengujian-pengujian variabel
lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.

Residual berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikan > 0.05. Jika asumsi ini
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dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid dan statistik parametik tidak dapat
digunakan. Cara yang digunakan untuk menguji normalitas kuesioner dalam

penelitian ini adalah uji statistik dengan menggunakan rumus Kolmogorov

Smirnov-Test sebagai berikut :

Tabel 3.7 Hasil Uji Normalitas

Komitmen | Kepuasan
Organisasi Kerja OCB
N 120 120 120
Normal Parameters(a,b) Mean 55,3833 34,7000 | 52,7500
Std. Deviation 11,26322 6,21816 | 8,96984
Most Extreme Differences Absolute ,101 ,109 ,098
Positive ,101 ,109 ,086
Negative -.081 -.084 -.098
Kolmogorov-Smirnov Z 1,111 1,193 1,070
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,170 0,116 0,203

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Sumber : Lampiran data diolah, 2021

Tabel 3.7 menunjukan bahwa sig variabel komitmen organisasi sebesr 0,170 ,
kepuasan kerja sebesar 0,116 , dan organizational citizenship behavior sebesar
0,203 yang artinya > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa distribusi data adalah

normal.

3.9 Analisis Data

Analisis data merupakan tahap yang sangat penting dalam penelitian. Analisis data
terdiri dari dua jenis yaitu, analisis kuantitatif dan analisis kualitatif. Penjelasan dari

analisis kuantitaf dan analisis kualitatif adalah sebagai berikut:

3.9.1 Analisis Data Kuantitatif

Analisis kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap OCB perawat RS yang berada di Lampung Mati,

dengan menggunakan Rumus Analisis Regresi Linier Berganda:
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Y=a+blX1+b2X2+e

Keterangan:

Y = variabel Organizational citizenship behavior
X1 = variabel komitmen organisasi

Xz =variable kepuasan kerja

a = konstanta

b1,2 = koefisien

e  =tingkat eror (eror term) (Sugiyono, 2012).

3.9.2 Analisis Data Kualitatif

Analisis ini dilakukan menggunakan data yang bersumber dari rumah sakit yang
bersangkutan yaitu sembilan RS Lampung Tengah yang dikumpulkan berdasarkan
teori manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan topik penelitian

ini.

3.10 Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan  Uji t (parsial). Penjelasan
mengenai Uji t adalah sebagai berikut:

3.10.1 Uji t (Parsial)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, dikatakan
berpengaruh signifikan apabila sig < a. Pengujian ini dilakukan dengan tingkat

kepercayaan 95% dengan ketentuan sebagai berikut:

v" Jika t hitung > ttabel (0,05), maka Ha diterima, Ho didukung
v" Jika t hitung < ttabel (0,05), maka Ha diterima, Ho tidak didukungn
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Keterangan:
b : koefisien regresi variabel independen
ob : standar deviasi koefisien regresi variabel independen

Hasil Uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil Analisis Regresi
Berganda.



5.1

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Hasil analisis dari penelitian ini ditarik kesimpulan bahwa penelitian ini

mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu:

a)

b)

Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada perawat rumah sakit di
lampung tengah, jika perawat memiliki komitmen organisasi dalam dirinya
maka akan meningkatkan rasa kepedulian dan tanggung jawab terhadap
organisasi sehingga bersedia melakukan pekerjaan ekstra dan memunculkan

kinerja baik demi kemajuan Rumah Sakit.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh postif terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) pada perawat rumah sakit di Lampung Tengabh, jika perawat
sudah memiliki kepuasan kerja dalam dirinya baik puas terhadap gaji,
promosi, rekan Kkerja, atasan, dan pekerjaan itu sendiri maka akan mendorong
perawat untuk melakukan kinerjanya dengan baik, memberikan kontribusi

terbaiknya sehingga dapat memunculkan prilaku OCB.
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5.2 Saran

Hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh, merekomendasikan
saran yang dapat diberikan adalah sebagai beikut:

5.2.1 Bagi Rumah Sakit Yang Berada di Wilayah Lampung Tengah

a) Rumah sakit diharapkan dapat memberikan imbalan yang seharusnya
diterima oleh perawat rumah sakit di Lampung Tengah.

b) Rumah sakit diharapkan dapat mensosialisasikan kebijakan baru rumah sakit,

agar perawat dapat menyesuaikan diri dan melaksanakan kebijakan tersebut.

5.2.2 Bagi Perawat Rumah Sakit di Lampung Tengah

Hasil analisis pada variabel organizational citizenship behavior terutama pada
sikap sportif , diharapkan dapat meningkatkan perilaku sportif sehingga tujuan
perusahaan dapat dicapai dengan efektif dan efisien. Perawat diharapkan dapat

secara cepat untuk menyesuaikan diri terhadap peraturan baru rumah sakit.

Perawat rumah sakit di lampung tengah diharapkan mampu memberikan pelayanan
yang baik bagi pasien, perawat diharapkan aktif dalam kegiatan yang diadakan.
Perawat diharapkan dapat mengeluarkan aspirasinya untuk kemjuan Rumah Sakit.
Perawat diharapkan dapat menyelaraskan nilai-nilai dan tujuan Rumah sakit dengan

nilai-nilai yang ada dalam dirinya.

Hasil analisi terhadap kepuasan kerja sebagian masih dalam kategori sedang.
Dengan demikian perawat rumah sakit di lampung tengah diharapkan dapat
membangun komunikasi lebih baik hal ini akan meningkatkan hubungan yang baik

dengan lingkungan kerja.
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