BAB |

PENDAHULUAN

A.Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia sebagai salah satu elemen utama dari perusahaan
merupakan hal yang sangat penting karena faktor manusia sangat berperan dalam
mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia tidak saja membantu organisasi
dalam mencapai tujuannya tetapi juga membantu menentukan apa yang benar-
benar dapat dicapai dengan sumber daya yang tersedia. Pengelolaan Sumber Daya
Manusia saat ini merupakan suatu keharusan dan bukan lagi merupakan suatu
pilihan apabila perusahaan ingin berkembang. Perusahaan yang memiliki sumber
daya manusia yang baik adalah sebagai modal agar dapat bersaing dengan
perusahaan lain yang lebih maju. Kompetisi antar perusahaan semakin Ketat,
karena perusahaan tidak hanya dihadapkan pada persaingan dalam negeri, tetapi
juga luar negeri. Menghadapi situasi dan kondisi tersebut, perusahaan harus
menentukan strategi dan kebijakan manajemennya, khususnya dalam bidang
Sumber Daya Manusia (SDM). Fokus utama manajer dalam meningkatkan
efektifitas perusahaan adalah perilaku sumberdaya manusia (SDM) dalam bekerja.
Efektifitas suatu perusahaan dapat dilihat dari interaksi kerja pada tingkat
individual, kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang menghasilkan output
manusia yang memiliki tingkat absensi yang rendah, perputaran karyawan yang
rendah, minimnya perilaku menyimpang dalam organisasi, tercapainya kepuasan

kerja, memiliki komitmen terhadap perusahaan dan juga Organizational



Citizenship Behavior (OCB) (Robbins & Judge, 2008).0leh karena itu, kebutuhan
dan keinginan dari karyawan sebagai SDM juga harus didukung oleh perusahaan
agar karyawan dapat termotivasi untuk berkinerja baik dan merasa puas atas hasil
kerjanya. Pekerjaan merupakan lebih dari sekedar aktivitas mengatur Kertas,
menulis kode program, menunggu pelanggan, atau mengendarai sebuah truk.
Setiap pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan-atasan,
mengikuti peraturan dan kebikjasanaan-kebijaksanaan organisasional, memenuhi
standar-standar kinerja, menerima kondisi kerja yang acap kali kurang ideal, dan
lain-lain (Robbins and Judge 2008). Sehingga dibutuhkan kontribusi perusahaan
dalam menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan agar kinerja yang dihasilkan

juga maksimal.

Istilah kepuasan kerja (job satisfaction) dapat didefinisikan sebagai suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja dan kinerja memiliki hubungan sebab
akibat. Sebuah tinjauan dari 300 penelitian menunjukkan bahwa korelasi tersebut
cukup kuat. Ketika data produktivitas dan kepuasan kerja secara keseluruhan
dikumpulkan untuk perusahaan, ditemukan bahwa perusahaan yang mempunyai
karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif bila dibandingkan perusahaan

yang mempunyai karyawan yang kurang puas. (Robbins and Judge, 2008).

Davis (1989) dalam purbo (2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
perasaan karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka yang
merupakan hasil persepsi pengalaman selama masa kerjanya. Penilaian individu

terhadap posisinya sekarang dan merasakan tidak puas dapat memicu seseorang



untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan
seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan
rekan sekerja atau atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi serta
memenuhi standar kerja. Sikap seseorang terhadap pekerjaan menggambarkan
pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan serta berhubungan
juga dengan harapan di masa mendatang. Kepuasan kerja dari masing-masing
individu berlainan, karena memang pada dasarnya kepuasan Kkerja bersifat
individual dimana masing-masing individu akan memiliki tingkat kepuasan kerja

yang berlainan sesuai dengan perasaan individu masing-masing.

Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseorang ketika dia mampu
atau tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya. Timbul
dari proses transformasi emosi dan pikiran dirinya yang melahirkan sikap atau
nilai terhadap sesuatu yang dikerjakan dan diperolehnya. Coba saja kita lihat di
dalam lingkungan kerja. Bisa jadi ditemukan beragam ekspresi karyawan. Ada
yang murah senyum dan tertawa, ada yang suka mengeluh, ada yang akrab dengan
sesama mitra kerja, ada yang senang mengisolasi diri, dan bahkan ada yang
terbiasa berekspresi emosional marah-marah atau kurang bersahabat dengan
lingkungan kerja. Salah satu faktor penyebab semua itu adalah perbedaan derajat
kepuasan kerja. Semakin tinggi derajat kepuasan kerja semakin bersahabat sang
karyawan dengan lingkungan kerja. Selain kepuasan kerja ada hal lain yang
menjadi perilaku karyawan yang berdampak positif bagi perusahaan yaitu

komitmen .



Komitmenadalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilakupribadi
dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini mencakup cara-cara
mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya
mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi. Definisi komitmen
organisasional ini menarik, dikarenakan yang dilihat adalah sebuah keadaan
psikologi karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Beberapa organisasi
memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu
jabatan atau posisi tertentu dalam kualifikasi lowongan pekerjaan. Hanya saja
banyak pengusaha maupun pegawai yang masih belum memahami arti komitmen
yang sebenarnya. Padahal pemahaman tersebut sangatlah penting agar tercipta
kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan dapat berjalan secara efisien
dan  efektif. Komitmen  mencerminkan  bagaimana  seorang individu
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-
tujuannya. Para manajer disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja dengan
tujuan untuk mendapatkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Selanjutnya,
komitmen yang lebih tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang

lebih tinggi.

Sebagai makhluk sosial, manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki empati
kepada orang lain dan lingkungannya dan menyelaraskan nilai-nilai yang
dianutnya. Dengan nilai-nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjaga dan
meningkatkan interaksi sosial yang lebih baik. Terlebih lagi, untuk melakukan
segala sesuatu yang baik manusia tidak selalu digerakkan oleh hal-hal yang

menguntungkan dirinya, misalnya seseorang mau membantu orang lain jika ada



imbalan tertentu.Budaya organisasi mengarahkan perilakupegawai untuk
meningkatkan kemampuan kerja, komitmen dan loyalitas, serta perilaku extra role
seperti membantu rekan kerja, sukarela melakukankegiatan extra, menghindari
konflik dengan rekan kerja, melindungi properti organisasi, menghargai peraturan
yang berlaku, toleransi pada situasi yang kurang ideal atau menyenangkan,
memberi saran yang membangun, serta tidak membuang-buang waktu ditempat
kerja.Budaya organisasi memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku
sumber daya manusia (SDM) yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas
kerja untuk menghadapi berbagai tantangan dimasa yang akan datang. Manfaat
dari penerapan budaya organisasi yang baik adalah dapat meningkatkan jiwa
gotong royong, meningkatkan kebersamaan saling terbuka satu sama
lain,meningkatkan jiwa kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan,
membangun komunikasi yang lebih baik, meningkatkan produktivitas kerja,

tanggap dengan perkembangan dunia luar, dan lain sebagainya.

Cushway (1995: 25), menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan sistem
nilai organisasi dan akan mempengaruhi cara pekerjaan dilakukan dan cara para
pegawai berperilaku. Diharapkan bahwa individu-individu yang mempunyai latar
belakang berbeda beda atau berada pada tingkatan yang tidak sama dalam
organisasi dapat memahami budaya organisasi dengan pengertian yang
serupa.Berdasarkan informasi dari beberapa nara sumber di Rumah Sakit PKU
Muhammadiyah Yogyakarta, masih ditemukan sebagian kinerja karyawan yang
belum sesuai dengan yang diharapkan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil kinerja

karyawan dalam bentuk dokumentasi asuhan keperawatan yang kadang belum



terisi lengkap, dan selain itu adanya keluhan pasien melalui kotak saran maupun
media lainnya mengenai sikap karyawan yang kurang ramah, pelayanan kurang
memuaskan, kurang efektif, waktu tunggu yang lama, karyawan kurang cekatan
dalam melayani pasien, yang menunjukkan kurangnya kinerja dalam memberikan
asuhan keperawatan kepada pasien. Informasi didapatkan melalui beberapa kepala
ruang Instalasi rawat Inap bahwa pendokumentasian dan pelaksanaan asuhan
keperawatan memang belum maksimal dilaksanakan berupa tidak lengkap
maupun tidak dilakukan meski hanya sebagian kecil dari keseluruhan jumlah
perawat pelaksana yang bertugas.Dengan terjadinya fenomena seperti ini maka
sebaiknya di lakukan penelitian dengan pengukuran seberapa besar keperpihakan
karywan terhadap RS PKU Muhamamadiayah Yogyakartayaitu diukur dari segi
aspek kepuasan kerjanya,komitmennya,budaya organisasinya serta perilaku extra
roleatau yang sering disebut dengan Organizational Citizenship Behavior.Seorang
karyawan yang memiliki perilaku extra role akan membantu rekan kerjanya
walaupun itu bukan pekerjaannya sehingga dapat mendorong perkembangan RS
PKU Muhammadiyah dengan baik dan pesat.Tri wahyuningsih (2010)yaitu
dimana pelayanan Rumah Sakit PKU Muhammadiyah gamping dalam
menghadapi pasien masih bekerja kurang maksimal ,dimana dianggap bahwa
karyawan kurang memiliki komitmen yang tinggi dan kontribusi karyawan
terhadap organisasi pun di rasakan masih kurang maksimal.Rumah Sakit PKU
Muhammadiyah Yogyakarta sebagai organisasi yang memiliki background islami
maka sesuai dengan visinya yaitumenjadikan rumah sakit Islam yang berdasarkan

pada AL Qur“an dan sunnah Rasulallah SAW dan sebagai rujukan terpercaya di



daerah istimewa Yogyakarta dan Jawa Tengah dengan kualitas pelayanan
kesehatan yang islami, profesional, cepat, nyaman dan bermutu, setara dengan
kualitas rumah sakit -rumah sakit terkemuka di Indonesia dan Asia. Hal ini sesuai
dengan sabda Rasulullah mengenai dua warisan yang ditinggalkan Rasul untuk
umat manusia, yang apabila selalu dipegang teguh, umat manusia tidak akan
tersesat untuk selamanya. Beliau bersabda : “Aku tinggalkan pada anda semua
dua hal, yang kamu tidak akan tersesat selamanya bila kamu berpegang teguh
dengan keduanya, yaitu Kitab Allah dan Sunnahku.” (HR. Hakim).Maka rumah
sakit PKU Muhammadiyah harus dapat mengimplementasikan visi misi organisasi
menjadi bentuk yang kongkrit dalam bidang pelayanan kepada pasien maupun
pelayanan kapada seluruh karyawan dan standar-standar kerja yang sesuai dengan
syariat Islam. Muriman, dkk (2008) menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh besar terhadap Organizational Citizenship Behavior. Jika anggota
organisasi di akui dalam organisasinya dalam pekerjaannya, maka perasaan puas
tersebut diaktualisasikan dalam bentuk komitmen kepada organisasi tersebut dan
juga pentingnya komitmen organisasi ini dimiliki oleh anggota organisasi, karena
dengan anggota memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi maka akan
termotivasi dan lebih puas terhadap pekerjaannya, yang pada umumya mereka
menjadi kurang tertarik untuk meninggalkan organisasi mereka.Robins (2008)
juga menyebutkan bahwa budaya spiritualitas dalam organisasi behubungan
positif dengan kreatifitas, kepuasan karyawan, kinerja tim, dan komitmen
organisasi. Lebih lanjut Irvianti, L.S.D, Dkk (2009) dalam hasil penelitiannya

menyebutkan bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh yang sangat besar



dan paling signifikan terhadap komitmen karyawan dibanding variabel yang lain
yaitu kebijakan kompensasi. Sopiah (2008)juga menyebutkan bahwa pemahaman
tentang pengaruh budaya organisasi secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan adalah bahwa semakin baik budayaorganisasi yang dibangun maka
meningkat pula tingkat kepuasan kerjakaryawan dan kepuasan kerja karyawan
dipengaruhi oleh komitmenorganisasional pimpinan yang kemudian akan

berdampak pada peningkatan kemampuan kerja.

Organizational Citizenhsip Behavior (OCB) didefinisikan sebagai kontribusi
individu yang mendalam melebihi tuntutan peran kerja. OCB direfleksikan
melalui sikap karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian, dan
bersungguh—sungguh,OCB ini memang sudah banyak dikenal, namun pada
dasarnya pegawai dalam suatu perusahaan atau organisasi kadang-kadang sudah
menerapkan OCB dalam bekerja. Salah satu sikap strategik dalam divisi SDM
adalah mengembangkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
organisasi. OCB ini tercermin melalui perilaku suka menolong orang lain,
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah
karyawan yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku

sosial yang positif, konstruktif dan membantu.

Organ dalam artikel Gunawan (2011) mendefinisikan Organization Citizenship
Behavior sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang
tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan

formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi



organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak tercantum
dalam deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan

organisasi; melainkan sebagai pilihan personal (Podsakoff, Gunawan 2011).

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis memberikan judul pada penelitian ini
yaitu “Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen, dan Budaya Organisasi
terhadap  Organizational  Citizenship  Behavior pada  karyawan

PKUMuhammadiyah Yogyakarta ”

B.Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan di atas, penulis

merumuskan masalah dalam penelitian sebagai berikut:

1. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit 11?

2. Apakah Komitmenberpengruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit 11?

3. Apakah Budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational

Citizenship Behavior RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit 11?

C.Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah :

1. Untuk menguji adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational

Citizenship Behavior.
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2. Untuk menguji adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior.
3. Untuk menguji adanya pengaruh Budaya Organisasi terhadap

Organizational Citizenship Behavior

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat di Bidang Teoritis

Memberikan pengetahuan dan pengujian teori mengenai pengaruh
kepuasan kerja, komitmen, budaya organisasi dan kemampuan kerja terhadap
organizational citizenship behavior(OCB)pada karyawan PKU
MuhammadiyahYogyakarta di lapangan sehingga suatu instansi lain dapat

mempelajari dan memperdalam lagi ilmu yang diperoleh.

2. Manfaat di Bidang Praktik

a. Memberikan Kontribusi dan masukkan terhadap pimpinan RS PKU
Muhammadiyah Yogyakarta tentang pengaruh kepuasan Kkerja,
komitmen,budaya organisasi dan kemampuan kerja terhadap
organizational citizenship behavior .

b. Bagi penulis merupakan tambahan pengetahuan tentang pengaruh
kepuasan kerja,komitmen,budaya organisasi,terhadap Organizational

Citizenship Behavior.



