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ABSTRACT

Organizational commitment, job satisfaction and Organizational Citizenship Behavior
(OCB) are directly related to employee’s performance. Organizational commitment and
Jjob satisfaction and Organizational Citizenship Behavior (OCB) experienced by employee
could reduce or increase employee’s performance.

The purposes of this research are to analyze the influence of organizational commit-ment
and job satisfaction towards Organizational Citizenship Behavior and its influence to the
employee’s performance.

The samples of this research consisted of one hundred and twelve employees’s
Bhayangkara Trijata Hospital, Denpasar. Stuctural Equation Model (SEM) was run by an
AMOS software for data analysis.

The result of the analysis showed that the that organizational commitment, job satisfac-
tion have positive influence and significant to Organizational Citizenship behavior and
employee’s performance. Organizational Citizenship Behavior have positive influence and
significant to employee’s performance. This research also found out that organizational
commitment, job satisfaction have positive influence and significant towards Organizatio-
nal Citizenship behavior which later also influence the employee’s performance.

Key words: organizational commitment, job satisfaction, Organizational Citizenship Beha-

vior, employee’s performance.

PENDAHULUAN

Paradigma jasa kesehatan saat ini sudah
mengalami perubahan yang mendasar. Peru-
bahan yang terjadi dikarenakan saat ini pela-
yanan kesehatan terutama di Rumah Sakit
(RS) telah menjadi sebuah badan usaha yang
mempunyai banyak unit bisnis strategis (Ris-
trini, 2005).

Rumah Sakit di Indonesia menurut data dari
Departemen Kesehatan mengalami perkem-
bangan dalam hal jumlah. Pada tahun 2008,
jumlah Rumah Sakit mencapai 1.320 buah
atau bertambah sebanyak 86 buah dari tahun
2003. Jumlah tersebut terbagi menjadi 657
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buah Rumah Sakit Swasta, dan sisanya seba-
nyak 763 buah adalah Rumah Sakit yang di-
kelola oleh pemerintah. Melihat perkem-
bangan ini, maka dapat terlihat bahwa per-
saingan antar Rumah Sakit semakin ketat
(Azhary, 2009).

Rumah Sakit Bhayangakara Trijata Den-
pasar merupakan salah satu dari 31 Rumah
Sakit yang ada di Denpasar. Rumah sakit yang
juga merupakan Rumah Sakit POLRI ini harus
dapat bersaing dengan sejumlah Rumah Sakit
lain untuk dapat menarik pasien baik dari ka-
langan POLRI maupun masyarakat umum.
Penetapan RS Bhayangkara Trijata Denpasar
sebagai Badan Layanan Umum (BLU) sejak



Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dan
Kinerja Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar

tgl 21 April 2011 menjadikan Rumah Sakit
Bhayangkara Trijata Denpasar harus meme-
nuhi persyaratan administrasi untuk menyata-
kan kesanggupan meningkatkan kinerja laya-
nan, keuangan dan menjadi Rumah Sakit yang
bermanfaat bagi masyarakat.

Kane&Kane (1993), Bernardin&Russell
(1998), Cascio (1998) dalam Khaerul Umam
(2010) menyatakan bahwa kinerja adalah cata-
tan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan
pada sebuah fungsi pekerjaan atau aktifitas
selama periode tertentu yang berhubungan de-
ngan tujuan organisasi. Banyak unsur yang
berperan dan mendukung berfungsinya opera-
sional suatu organisasi RS, salah satu unsur
utama pendukung tersebut adalah sumber daya
manusia (SDM) yang padat karya dan berkua-
litas tinggi, yang disertai kesadaran akan
penghayatan pengabdian kepada kepentingan
pasien (Handoko, 2003).

Keinginan karyawan untuk bekerja dengan
kualitas yang baik dan berusaha menciptakan
layanan terbaik merupakan indikasi dari Orga-
nizational Citizenship Behaviour (OCB) yang
dimilki oleh seorang karyawan. Organizatio-
nal Citizenship Behaviour adalah sikap peri-
laku karyawan yang dilakukan dengan suka-
rela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah
dan dikendalikan oleh perusahaan. Karyawan
yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas
yang tinggi terhadap organisasi tempatnya be-
kerja, dan dengan sendirinya akan merasa
nyaman dan aman terhadap pekerjaannya (
Organ et al, 2006).

Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi
didapat juga jika karyawan memiliki komit-
men yang tinggi. Komitmen organisasi meru-
pakan suatu sikap yang mencerminkan ke-
inginan kuat untuk tetap berada dalam organi-
sasi, berusaha untuk sesuai dengan keinginan
organisasi serta menerima nilai dan tujuan
organisasi (Luthans, 2006).

Komitmen organisasi pada karyawan yang
tinggi biasanya akan meningkatkan kinerja
yang tinggi dan sekaligus dapat menurunkan
tingkat absensi dan sebaliknya jika seorang
karyawan memiliki tingkat komitmen rendah
maka kinerjanya juga rendah.

Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar
yang saat ini berstatus Badan LayananUmum
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harus dapat meningkatkan kinerjanya, selain
dikarenakan untuk mempertahankan status
Badan Layanan Umum juga untuk dapat ber-
saing dengan Rumah sakit sejenis lainnya.
Penelitian perlu dilakukan untuk melihat pe-
ngaruh beberapa variabel yang mendukung
terciptanya kinerja karyawan yaitu Komitmen
Organisasi, kepuasan kerja karyawan dan
Organizational Citizenship Behaviour (OCB),
yang ada di Rumah Sakit Bhayangkara Trijata
Denpasar.

TINJAUAN PUSTAKA
Komitmen Organisasi

Komitmen terhadap organisasi artinya
lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena
meliputi sikap menyukai organisasi dan kese-
diaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang
tinggi bagi kepentingan organisasi dalam
mencapai tujuan. Didalam komitmen organi-
sasi tercakup unsur loyalitas terhadap organi-
sasi, keterlibatan dalam pekerjaan dan identi-
fikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organi-
sasi.

Komitmen organisasi menurut Meyer dan
Allen (1991) dalam Khaerul Umam (2010)
adalah komitmen dalam berorganisasi sebagai
suatu konstruk psikologis yang merupakan
karakteristik hubungan anggota organisasi de-
ngan organisasinya dan memiliki implikasi
terhadap keputusan individu untuk melanjut-
kan keanggotaannya dalam berorganisasi.

Mowday; Steers; Porter (1982) dalam
Luthans (2006) mengemukakan bahwa seba-
gai sikap, komitmen organisasi paling sering
didefinisikan sebagai:

1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggo-
ta organisasi tertentu.

2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai ke-
inginan organisasi.

3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai
dan tujuan organisasi.

Pendekatan psikologi dikonsepkan perta-
ma kali oleh Porter dan Smith. Menurut Porter
dan Smith, komitmen organisasi adalah orien-
tasi aktif dan positif terhadap organisasi. Ber-
dasarkan pendapat ini maka Allen & Meyer
(1997) dalam Khaerul Umam (2010) meru-



muskan tiga model komponen komitmen orga-

nisasi yaitu:

1. Affective commitment (komitmen afektif),
berkaitan dengan hubungan emosional
anggota terhadap organisasinya, identify-
kasi dengan organisasi, dan keterlibatan
anggota dengan organisasinya. Anggota
dengan affective commitment yang tinggi
akan terus menjadi anggota dalam organi-
sasi karena memang memiliki keinginan
untuk itu.

2. Continuance commitment (Komitmen ke-
lanjutan), berkaitan dengan kesadaran
anggota organisasi sehingga akan menga-
lami kerugian jika meninggalkan organi-
sasi. Anggota organisasi dengan conti-
nuance commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena
memiliki kebutuhan untuk menjadi anggo-
ta organisasi tersebut.

3. Normative commitment (Kkomitmen norma-
tif), menggambarkan perasaan keterikatan
untuk terus berada dalam organisasi.
Anggota organisasi dengan normative
commitment yang tinggi akan terus menja-
di anggota dalam organisasi.

Penelitian dari Baron dan Greenberg
(1990), menyatakan bahwa komitmen memili-
ki arti penerimaan yang kuat dalam individu
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi,
sehingga individu akan berusaha dan berkarya
serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap
bertahan. Seseorang yang memiliki komitmen
tinggi akan memiliki identifikasi terhadap
organisasi, terlibat sungguh-sungguh dan ada
loyalitas terhadap organisasi.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap positip
tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang tim-
bul berdasarkan penilain terhadap salah satu
pekerjaannya. Karyawan yang puas lebih
menyukai situasi pekerjannya daripada karya-
wan yang tidak puas. Menurut Locke, dalam
Khaerul Umam (2010) perasaan yang berhu-
bungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan
kerja cenderung mencerminkan pengalaman
sekarang dan waktu lampau daripada harapan
masa depan.
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Locke (1976) dalam Luthans (2006) mendefi-
nisikan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan
emosi yang senang atau emosi positif yang
berasal dari penilaian pekerjaan atau penga-
laman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah
hasil dari persepsi karyawan mengenai sebe-
rapa baik pekerjaan mereka memberikan hal
yang dinilai penting.

Howell dan Robert (1986) dalam Sutarto
Wijono (2010) menyatakan bahwa kepuasan
kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat
rasa suka atau tidak sukanya karyawan ter-
hadap berbagai aspek dari pekerjaaannya. Jika
karyawan bersikap positip terhadap pekerjaan
yang dikerjakan, maka ia akan memperoleh
perasaan puas terhadap apa yang dikerjakan-
nya.
Wexley dan Yukl (1977) dari http://warta
warga.gunadarma.ac/id/2009/2, menyatakan
tentang teori-teori kepuasan kerja yang lazim
dikenal yaitu:

1. Teori Perbandingan Intrapersonal (Discre-
pancy Theory) dari Porter (1961) yaitu
bahwa: Kepuasan atau ketidakpuasan yang
dirasakan oleh individu merupakan hasil
dari perbandingan atau kesenjangan yang
dilakukan oleh diri sendiri terhadap ber-
bagai macam hal yang sudah diperolehnya
dari pekerjaan dan yang menjadi harapan-
nya. Kepuasan akan dirasakan oleh indivi-
du tersebut bila perbedaan atau kesen-
jangan antara standar pribadi individu
dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan
kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan di-
rasakan oleh individu bila perbedaan atau
kesenjangan antara standar pribadi indivi-
du dengan apa yang diperoleh dari peker-
jaan besar.

2. Teori Keadilan (Equity Theory) dari
Zeleznik (1958) dan dikembangkan oleh
Adam (1963). Seseorang akan merasa puas
atau tidak puas tergantung apakah ia me-
rasakan adanya keadilan atau tidak atas
suatu situasi. Perasaan equity atau inequity
atas suatu situasi diperoleh seseorang de-
ngan cara membandingkan dirinya dengan
orang lain yang sekelas, sekantor, maupun
di tempat lain.

3. Teori Dua-Faktor (Two Factor Theory)
dari Hazberg (1969).
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Prinsip dari teori ini adalah bahwa ke-
puasan dan ketidakpuasan kerja merupa-
kan dua hal yang berbeda. Menurut teori
ini, karakteristik pekerjaan dapat dikelom-
pokkan menjadi dua kategori, yang satu
dinamakan Dissatisfier atau hygiene fac-
tors dan yang lain dinamakan satisfier atau
motivators. Satisfier atau motivators ada-
lah faktor-faktor atau situasi yang dibukti-
kannya sebagai sumber kepuasan kerja
yang terdiri dari prestasi, pengakuan, we-
wenang, tanggung jawab dan promosi.
Dikatakan tidak adanya kondisi-kondisi ini
bukan berarti membuktikan kondisi sangat
tidak puas, tetapi kalau ada, akan memben-
tuk motivasi kuat yang menghasilkan pres-
tasi kerja yang baik. Oleh sebab itu factor
ini disebut sebagai pemuas. Hygiene fac-
tors adalah faktor-faktor yang terbukti
menjadi sumber kepuasan, terdiri dari gaji,
insentif, pengawasan, hubungan pribadi,
kondisi kerja dan status.

Lima faktor penentu kepuasan kerja yang
di-sebut dengan Job Descriptive Index (JDI)
(Luthans dan Spector dalam Robins, 2006),
yaitu:

1. Pekerjaan itu sendiri

Tingkat dimana sebuah pekerjaan menye-

diakan tugas yang menyenangkan, kesem-

patan belajar dan kesempatan untuk men-
dapatkan tanggung jawab. Hal ini menjadi
sumber mayoritas kepuasan kerja. Menu-
rut Locke, ciri-ciri intrinsic yang menentu-
kan kepuasan kerja adalah keragaman,
kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung ja-
wab, otonomi, kendali terhadap metode
kerja, kemajemukan, dan kreativitas.

2. Gaji

Munurut penelitian Theriault, kepuasan

kerja merupakan fungsi dari jumlah abso-

lute dari gaji yang diterima, derajad sejauh
mana gaji memenuhi harapan-harapan
tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberi-
kan. Upah dan gaji diakui merupakan fak-
tor yang signifikan terhadap kepuasan
kerja.

3. Kesempatan atau promosi

Karyawan memiliki kesempatan untuk

mengembangkan diri dan memperluas

pengalaman kerja, dengan terbukanya ke-
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sempatan utnuk kenaikan jabatan.
4. Pengawasan

Kemampuan pengawasan untuk menyedia-

kan bantuan teknis dan perilaku dukungan.

Menurut Locke, hubungan fungsional dan

hubungan keseluruhan yang positif mem-

berikan tingkat kepuasan kerja yang paling
besar dengan atasan.
5. Rekan kerja

Kebutuhan dasar manusia untuk melaku-
kan hubungan sosial akan terpenuhi de-
ngan adanya rekan kerja yang mendukung
karyawan. Jika terjadi konflik dengan re-
kan kerja, maka akan berpengaruh pada
tingkat kepuasan karyawan terhadap pe-
kerjaan.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa
dari sudut pandang masyarakat dan karyawan,
kepuasan kerja merupakan hasil yang diingin-
kan. Akan tetapi dari perspektif organisasi dan
manajerial penting untuk mengetahui bagai-
mana kepuasan kerja berhubungan dengan
variabel lain misalnya kinerja karyawan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organisasi yang sukses membutuhkan kar-
yawan yang mau melakukan lebih dari sekedar
tugas formal mereka dan mau memberikan
kinerja yang melebihi harapan. Dalam dunia
kerja yang dinamis seperti saat ini, di mana
tugas makin sering dikerjakan dalam tim,
fleksibilitas sangatlah penting. Organisasi me-
nginginkan karyawan yang bersedia melaku-
kan tugas yang tidak tercantum dalam deskrip-
si pekerjaan mereka.

Organizational  Citizenship  Behavior
(OCB) adalah sikap membantu yang ditunjuk-
kan oleh anggota organisasi, yang sifatnya
konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi
tidak secara langsung berhubungan dengan
produktivitas individu (Bateman & Organ da-
lam Steers, Porter, Bigley, 1996).

Organizational  Citizenship ~ Behavior
(OCB) juga sering diartikan sebagai perilaku
yang melebihi kewajiban formal (ekstra role)
yang tidak berhubungan dengan kompensasi
langsung. Hal ini berarti bahwa seseorang
yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar
dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun
OCB lebih kepada perilaku sosial dari masing-



masing individu untuk bekerja melebihi apa

yang diharapkan.

Menurut Organ (1988) dalam Luthans
(2006) Organizational Citizenship Behavior
merupakan bentuk perilaku yang merupakan
pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi tetapi
secara agregat meningkatkan efektivitas orga-
nisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak ter-
masuk ke dalam persyaratan kerja atau des-
kripsi kerja karyawan sehingga jika tidak di-
tampilkan tidak akan diberi hukuman.

Aspek Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB) menurut Organ (1988) dalam
Luthans (2006) terdiri dari lima dimensi yai-
tu:

1. Altruism, yaitu perilaku membantu meri-
ngankan pekerjaan yang ditujukan kepada
individu dalam suatu organisasi.

2. Courtesy, yaitu membantu teman kerja
mencegah timbulnya masalah sehubungan
dengan pekerjannya dengan cara memberi
konsultasi dan informasi serta menghargai
kebutuhan mereka.

3. Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi
yang kurang ideal di tempat kerja tanpa
mengeluh.

4. Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-
kegiatan organisasi dan peduli pada ke-
langsungan hidup organisasi.

5. Conscientiousness, yaitu melakukan
hal-hal yang menguntungkan organi-
sasi seperti mematuhi peraturan-pera-
turan di organisasi.

Organ (2006) menambahkan dimensi
Peacekeeping yaitu tindakan yang menghin-
dari dan menyelesaikan konflik interepersonal,
dan dimensi cheerleading,yang diartikan ban-
tuan kepada rekan kerjanya untuk mencapai
prestasi yang lebih tinggi.

Podsakoff (1994) mengemukakan bahwa
OCB berhubungan dengan kinerja dan keefek-
tifan kelompok atau tim dan organisasi. Efek-
tivitas dan kinerja tim ditentukan oleh kemam-
puan anggota tim bekerja dalam tim (work
teams). Akan tetapi tidak semua orang mampu
bekerja dalam tim, karena memerlukan ke-
mampuan individu untuk berkomunikasi seca-
ra terbuka dan jujur, bekerja sama dengan
orang lain, membagi informasi, mengakui per-
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bedaan dan mampu menyelesaikan konflik,
serta dapat menekan tujuan pribadi demi tuju-
an tim.

Kinerja Karyawan

Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa
istilah kinerja berasal dari kata job perfor-
mance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai sese-
orang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sebagai suatu organisasi, Rumah Sakit
ingin berkembang dan bertahan terhadap peru-
bahan lingkungan dan kebutuhan organisasi.
Suatu organisasi yang bersifat pelayanan ke-
pada publik memerlukan kinerja yang baik
sehingga mutu pelayanan yang diberikan da-
pat memuaskan pelanggan. Kinerja yang baik
merupakan salah satu sasaran organisasi da-
lam mencapai produktifitas kerja yang tinggi.
Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas
dari kualitas sumber daya manusia yang baik
pula (Khaerul Umam, 2010).

Robert L.Mathis dan John H. Jackson
(2001) dalam Khaerul Umam (2010), factor-
faktor yang mempengaruhi kinerja individu
yaitu:

1. Kemampuan

2. Motivasi

3. Dukungan yang diterima

4. Keberadaan pekerjaan yang mereka laku-
kan

5. Hubungan dengan organisasi

Penilaian kinerja adalah cara mengukur
kontribusi karyawan pada organisasi tempat
mereka bekerja. Menurut Bambang Wahyudi
(2002) dalam Khaerul Umam (2010) penilaian
kinerja adalah suatu evaluasi yang dilakukan
secara periodik dan sistematis tentang prestasi
kerja seorang karyawan, termasuk potensi
pengembangannya.

Gomez (dalam Utomo,2006), melakukan
penelitian terhadap kinerja yang berdasarkan
perilaku yang spesifik (Judgement Perfor-
mance Evaluation) diperoleh delapan dimensi
yangb perlu mendapatkan perhatian, antara
lain:

1. Quality of work (kualitas kerja)
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2. Quantity Of work (kuantitas kerja)
3. Job knowledge (pengetahuan pekerjaan)
4. Creativeness (kreatifitas)

Hubungan Komitmen Organisasi dengan
Kinerja Karyawan

Komitmen karyawan terhadap organisasi
sebagaimana yang dikemukakan Oleh Porter,
Steers, Boulian, dan Mowday 1974 adalah
refleksi kekuatan keterlibatan dan kesetiaan
karyawan terhadap organisasi (Babaskus et al,
1996). Komitmen yang tinggi akan mem-
pengaruhi kinerja, sedangkan jika komitmen
rendah akan menyebabkan munculnya keingi-
nan untuk keluar (Mac Kenzie, 1998).
Hackett, 1994 menyatakan bahwa conse-
quence dari komitmen pada organisasi adalah
kinerja dan keinginan untuk keluar dari orga-
nisasi.

Hasil penelitian dari Harrison dan Hubard
(1998) menyatakan bahwa komitmen mempe-
ngaruhi outcomes (keberhasilan) organisasi.
Hasil studi McNeese — Smith (1996) menun-
jukkan bahwa komitmen organisasional berhu-
bungan signifikan positif yang ditunjukkan
dengan nilai Pearson (r) sebesar 0,31 (signifi-
kan pada level 0,001) terhadap kinerja karya-
wan produksi.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa ter-
dapat hubungan yang positif antara komitmen
organisasi dengan hasil yang diinginkan seper-
ti kinerja tinggi, tingkat pergantian karyawan
yang rendah, dan tingkat ketidakhadiran yang
rendah.

Hubungan Komitmen Organisasi dengan
Organizational Citizenship

Behaviour (OCB)

Penelitian yang dilakukan Unuvar (2006),
menyimpulkan antara lain bahwa selain kepu-
asan kerja, komitmen organisasi terbukti ber-
hubungan positif dengan Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB). Penelitian Danan
dan Hasanbasri (2007), yang dilakukan pada
karyawan di Politeknik Kesehatan Banjar-
masin membuktikan bahwa variabel komitmen
organisasi mempunyai hubungan positif ter-
hadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB).
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C.O. Reilly dan J. Chatman (1986) dalam
Luthans (2006) menyatakan bahwa komitmen
organisasi secara jelas berhubungan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Porter, Mowday dan steer (19820 menyatakan
bahwa orang yang berkomitmen dengan orga-
nisasi adalah orang yang bersedia memberikan
sesuatu sebagai kontribusi bagi organisasi
sehingga kinerjanya akan meningkat. Mac
Kenzie (1997) juga mengemukakan bahwa
komitmen organisasi mempengaruhi kinerja.
Schell (1981), Schappe (1998) dala Debora
(2004) juga menyatakan bahwa komitmen
organisasi menpunyai pengaruh yang signify-
kan terhadap Organizational Citizenship Be-
havior (OCB).

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Organi-
zational Citizenship Behaviour (OCB)

Hubungan yang signifikan antara kepuasan
kerja dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) terdapat dalam literatur-literatur me-
ngenai organisasi, antara lain oleh Organ
(1988); Organ&Ryan (1995); Podsakoff, et all
(1993,2000). Kepuasan kerja merupakan
determinan penting yang mendorong sese-
orang memperlihatkan perilaku Organizati-
onal Citizenship Behavior (OCB), disebabkan
karena individu-individu yang mendapatkan
kepuasan dalam pekerjaannya, akan cende-
rung memaknai pekerjaan dan tugas-tugas
yang ia laksanakan dengan penuh tanggung-
jawab dan dedikasi. Sehingga hampir tidak
ada perdebatan yang berarti di kalangan para
peneliti tentang pengaruh kepuasan kerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

Penelitian oleh Jehad Mohammad, dkk
(2011) menyimpulkan bahwa faktor kepuasan
kerja baik ekternal amupun internal sangat
berperan penting sebagai pemicu terjadinya
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada karyawan. Murphy, James dan Neville
(2001) dalam penelitiannya juga menyim-
pulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai
hubungan yang signifikan dengan Organizati-
onal Citizenship.



Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kiner-
ja Karyawan

Kepuasan kerja mempunyai efek positif
terhadap kinerja karyawan, demikian juga
ketidakpuasan akan berdampak negatif ter-
hadap kinerjanya. Kemangkiran, keluar dari
pekerjaan, protes merupakan contoh efek dari
ketidakpuasan (Luthans,2006).

Kaitan kepuasan kerja dengan kinerja kar-
yawan juga dikemukakan oleh Ostroff (1992)
yang ditunjukkan oleh keadaan perusahaan
dimana karyawan yang lebih dari 39 orang
terpuaskan cenderung lebih efektif daripada
perusahaan-perusahaan  dengan karyawan
yang kurang terpuaskan.

Hasil penelitian dari  McNeese—Smith
(1996) menunjukkan hubungan antara kepu-
asan kerja dan komitmen organisasional
terhadap kinerja. Hasil penelitiannya mem-
buktikan bahwa kepuasan kerja dan komitmen
organisasional merupakan variabel indepen-
den yang berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Utomo (2002) menyatakan bahwa kepua-
san kerja berpengaruh terhadap kinerja, arti-
nya kinerja kerja seseorang akan meningkat
ketika kepuasan kerja individu berada pada
posisi yang tinggi.

Hubungan Organizational Citizenship Beha-
viour (OCB) dengan Kinerja Karyawan

Menurut Robbins dan Judge (2008), fakta
menunjukkan bahwa organisasi yang mempu-
nyai karyawan yang memiliki OCB yang baik,
akan memiliki kinerja yang lebih baik dari
organisasi lain. Ariani (2008) juga menge-
mukakan bahwa perilaku positif ditempat
kerja akan mendukung kinerja individu dan
keefektifan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Marita
Ahdiyana (2009) menunjukkan bahwa perila-
ku positif karyawan atau anggota organisasi
yaitu melalut OCB mampu mendukung kiner-
ja individu dan kinerja organisasi untuk per-
kembangan organisasi yang lebih baik.
Karambaya (1989) melakukan pengujian
empiris tentang hubungan antara Organiza-
tional Citizenship Behaviour (OCB) dan
kinerja.
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Kerangka Konseptual Dan Hipotesis
Penelitian

Berdasarkan Rumusan Masalah dan Tinjauan
Pustaka maka dapat dibangun kerangka
konseptual sebagai berikut:

HI

Komitmen
organisasi

Kinerja
karyawan

H3

Kepuasan
kerja

H4

Hipotesis penelitian ini adalah:

H1: Komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

H2: Komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behaviour
(OCB).

H3: Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour
(OCB)

H4: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja
karyawan.

HS: Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE

Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian penje-
lasan (explanatory research) yang akan mem-
buktikan hubungan antara variabel bebas
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(independent variabel) yaitu variabel komit-
men organisasi, variabel kepuasan kerja dan
variabel terikat (dependent variabel) yaitu
variabel kinerja karyawan dan variabel Orga-
nizational Citizenship Behaviour (OCB). Serta
penelitian korelasional, yaitu penelitian yang
berusaha untuk melihat apakah antara dua
variabel atau lebih memiliki hubungan atau
tidak, dan seberapa besar hubungan itu serta
bagaimana arah hubungan tersebut (Sugiyono,
2011).

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan medis dan non medis baik
anggota kepolisian aktif maupun PNS
(Pegawai Negeri Sipil) dari Rumah Sakit
Bhayangkara Trijata Denpasar yang berjumlah
112 orang. Jumlah sampel yang diajukan
dalam penelitian adalah sama dengan jumlah
populasi yaitu 112 Orang.

Definisi Operasional dan Pengukuran
Variabel

Komitmen Organisasi (X1)

Baron dan Greenberg (1990), menyatakan
bahwa komitmen memiliki arti penerimaan
yang kuat dalam individu terhadap tujuan dan
nilai-nilai organisasi, sehingga individu akan
berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat
yang kuat untuk tetap bertahan. Indikator di-
ukur berdasarkan definisi :

1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggo-
ta organisasi

2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai ke-
inginan organisasi

3. Penerimaan terhadap nilai dan tujuan orga-
nisasi, (Mowday, Steers dan Porter, 1982).

Kepuasan Kerja (X2)

Locke (1976) dalam Luthans (2006) men-
definisikan bahwa kepuasan kerja adalah ke-
adaan emosi yang senang atau emosi positif
yang berasal dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang. Beberapa indika-
tor kepuasan kerja menurut Luthans (2006),
yaitu:

1. Pekerjaan itu sendiri
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2. Gaji

3. Promosi

4. Pengawasan

5. Kelompok kerja
6. Kondisi kerja

Organizational Citizenship Behavior (Z)

Organizational  Citizenship  Behaviour
(OCB) adalah membantu rekan kerja, sukarela
melakukan kegiatan ekstra di tempat kerja,
menghindari konflik dengan rekan kerja, me-
lindungi properti organisasi, menghargai pera-
turan yang berlaku di organisasi, toleransi
pada situasi yang kurang ideal/menyenangkan
di tempat kerja, memberi saran-saran yang
membangun di tempat kerja, serta tidak mem-
buang-buang waktu di tempat kerja (Robbins,
2001).

Indikator yang digunakan untuk mengukur
OCB menurut Organ, Podsakoff, Mackenzie
(2006) adalah:

Dimensi Altruism (mementingakan orang
lain), yang terdiri dari:

1. Menggantikan rekan yang berhalangan
hadir

2. Membantu rekan yang memiliki beban
kerja tinggi

3. Membantu orientasi karyawan baru

4. Membantu orang lain yang memiliki per-
masalahan dengan pekerjaannya

Dimensi Courtesy (ikut memiliki) :

1. Mengambil langkah untuk menghindari
masalah dengan rekan kerja

2. Selalu berpikir bagaimana sikapnya dapat

mempengaruhi pekerjaan orang lain

Tidak mengganggu hak orang lain

4. Memikirkan dampak dari tindakannnya
terhadap rekan kerja.

(98]

Dimensi Sportmanship (sikap sportif), me-
rupakan pernyataan negatip dan nilainya ter-
balik :

1. Menghabiskan banyak waktu untuk meng-
komplain hal-hal yang tidak penting

2. Selalu fokus pada apa yang salah

3. Cenderung untuk membesar-besarkan ma-
salah

4. Selalu menemukan kesalahan pada apa
yang dilakukan organisasi.



Dimensi civic virtue (keramahan):

1. Menghindari pertemuan yang tidak di-
wajibkan tetapi tetap dianggap penting

2. Melakukan tugas yang tidak diwajibkan
tetapi dapat membantu citra perusahaan

3. Selalu mengetahui segala perubahan yang
terjadi diorganisasi

4. Membaca dan memperhatikan pengumu-
man, catatan dan lainnya

Dimensi Conscientiousness:

Tingkat kehadiran kerja

Tidak mengambil istirahat tambahan
Mematuhi peraturan organisai

Percaya akan mendapat imbalan jika
bekerja dengan jujur

el NS

Kinerja karyawan (Y)

Kane&Kane,1993;Bernadin&Russel, 1998;
Cascio,1998 dalam Khaerul Umam (2010)
mengemukakan bahwa kinerja adalah catatan
mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada
sebuah fungsi pekerjaan atau aktivitas selama
periode tertentu yang berhubungan dengan
tujuan organisasi.

Kinerja karyawan diukur dengan menggu-
nakan indikator yang terdapat dalam Daftar
Penilaian Pekerjaan Pegawai (DP 3). Unsur-
unsur yang merupakan indikator tersebut
adalah:

1. Prestasi kerja

2. Tanggung jawab
3. Ketaatan

4. Kerjasama

5. Prakarsa, dan

6. Kepemimpian

Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan ada-
lah daftar pertanyaan yang disusun sebagai
hasil justifikasi teori yang berasal dari bebe-
rapa konstruk atau indikator yang membentuk
variabel-variabel laten yang diteliti.

Pertanyaan dalam kuesioner menggunakan
skala pengukuran berupa skala Likert. Skala
ini merupakan skala interval yang digunakan
untuk mengukur item-item pertanyaan. Skor
untuk mengukur jawaban adalah sebagai beri-
kut: skala 1 menunjukan respon sangat tidak
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setuju (STS), skala 2 menunjukan respon tidak
setuju (TS), skala 3 menunjukan respon netral
(N), skala 4 menunjukan respon setuju (S),
skala 5 menunjukan respon sangat setuju (SS).

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan me-
nyebarkan daftar pertanyaan atau kuesioner
kepada responden terpilih. Data yang dikum-
pulkan merupakan data primer. Data primer
yaitu data diperoleh langsung dari responden
dengan cara memberikan kuesioner atau ang-
ket. Kuesioner tersebut merupakan kuesioner
tertutup yaitu responden hanya diberi kesem-
patan untuk memilih jawaban yang telah
disediakan sesuai dengan pendapatnya.

Data lain yang terkait dengan penelitian ini
diperoleh dari instansi terkait yaitu Rumah
sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.

Teknik Analisis Data dan Pengujian
Hipotesis

Dalam perhitungan pengolahan data, pene-
liti mempergunakan alat bantu yang berupa
aplikasi komputer yaitu SPSS versi 11.5 dan
AMOS 16.

HASIL
Deskripsi Karateristik Responden

Karateristik responden merupakan gam-
baran dari keberadaan responden yang terlibat
dalam penelitian yaitu berdasarkan jenis kela-
min, usia, masa kerja, status pegawai. Dari
seluruh sampel karyawan yang berjumlah 112
orang yang diteliti, semuanya dapat mengisi
dan mengembalikan kuesioner yang diberikan.

Karateristik responden penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1) Mayoritas responden pada penelitian ini
adalah perempuan, yaitu 61 orang atau
54,46 %.

Mayoritas usis responden penelitian ini
adalah lebih dari 40 tahun, yaitu sebanyak
49 orang atau 43,75%.

Responden terbanyak dalam penelitian ini
adalah berstatus PNS, yaitu sebanyak 61
orang atau 54,46%.

2)

3)
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4) Jumlah responden yang mempunyai masa
kerja terbanyak adalah lebih dari 20 tahun
yaitu sebanyak 34 orang atau 30,36%.

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif
Varaibel Penelitian

No. Simbol Variabel Mean Kategori

1 X1  Komitmen 4.03  tinggi
Organisasi

2 X2  Kepuasan 4.01 tinggi
Kerja

3 Z OCB 4.09 tinggi

4 Y Kinerja 4,13  tinggi
Karyawan

Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis 1: Komitmen organisasi mempu-
nyai pengaruh positip dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Rumah Sakit Bhayangkara
Trijata Denpasar.

Hipotesis 2: Komitmen organisasi mempu-
nyai pengaruh positip dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata
Denpasar.

Hipotesis 3: Kepuasan kerja mempunyai pe-
ngaruh positip dan signifikan terhadap Orga-
nizational Citizenship Behavior (OCB) karya-
wan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Den-
pasar.

Hipotesis 4: Kepuasan kerja mempunyai pe-
ngaruh positip dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata
Denpasar.

Hipotesis 5: Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB) mempunyai pengaruh positip dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah
Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.
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PEMBAHASAN

1. Pengaruh Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-
rata responden mempunyai nilai tinggi ter-
hadap variabel komitmen organisasi dan varia-
bel kinerja karyawan. Hasil uji confirmantory
factor analysis (CFA) variabel komitmen
organisasi terlihat bahwa item pertanyaan
nomor 1 tentang kebanggaan menjadi bagian
dari organisasi RS Bhayangkara, mempunyai
kontribusi paling tinggi diantara item perta-
nyaan lainnya. Sedangkan uji confirmantory
factor analysis (CFA) variabel kinerja karya-
wan, item pertanyaan nomor 4 tentang beru-
saha menyelesaikan tugas yang diberikan tepat
waktu adalah yang tertinggi.

Hasil estimasi parameter variabel komit-
men organisasi terhadap variabel kinerja kar-
yawan menunjukkan hasil yang signifikan,
dengan nilai CR yang lebih besar dari 1,96
dengan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05;
sehingga hasil ini membuktikan bahwa komit-
men organisasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya semakin tinggi komitmen organisasi
dari karyawan maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan

Hasil penelitian ini mendukung pendapat
dari Moncrief et al (1997) yang mengung-
kapkan bahwa komitmen karyawan terhadap
organisasi yang tinggi akan berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan. Luthans (2006) me-
ngemukakan bahwa terdapat hubungan yang
positif antara komitmen organisasi dengan
hasil yang diinginkan seperti kinerja tinggi,
tingkat pergantian karyawan yang rendah, dan
tingkat ketidakhadiran yang rendah.

Hasil penelitan ini mendukung penelitian
terdahulu yang antara lain dilakukan oleh
Retno Fajar Astuti (2005) dan Riyadi Nugroho
(2008). Penelitian Fink (1993), Becket, et all
(1996) dan Benkhoff (1997) menyimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang kuat dan
signifikkan antara komitmen dan kinerja.



2. Pengaruh Komitmen Organisasi
Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-
rata responden mempunyai nilai tinggi terha-
dap komitmen organisasi dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Hasil uji confir-
mantory factor analysis (CFA) terhadap varia-
bel komitmen organisasi, diketahui bahwa
item pertanyaan nomor 1 tentang kebanggaan
menjadi bagian dari organisasi RS Bhayang-
kara, mempunyai kontribusi tertinggi. Sedang-
kan uji confirmantory factor analysis (CFA)
terhadap variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) diketahui bahwa item perta-
nyaan nomor 16 tentang memperhatikan setiap
pengumuman dari organisasi, mempunyai
kontribusi yang paling tinggi diantara item
pertanyaan lainnya.

Berdasarkan Hasil estimasi parameter
variabel komitmen organisasi terhadap Orga-
nizational Citizenship Behavior (OCB) me-
nunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai
CR lebih besar dari 1,96 dan nilai signifi-
kannya lebih kecil dari 0,05; sehingga hasil ini
membuktikan bahwa komitmen organisasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi karyawan maka akan
semakin tinggi pula Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB) yang dimiliki karyawan
Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan
teori yang dikemukakan oleh C.O. Reilly dan
J. Chatman (1986) (dalam Luthans, 2006)
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
secara jelas berhubungan dengan OCB. Demi-
kian juga Randall, Fedor, dan Longenecker
(dalam Greenberg & Baron, 1993) yang me-
nyatakan bahwa komitmen organisasi ber-
kaitan dengan keinginan yang tinggi untuk
berbagi dan berkorban bagi organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung beberapa
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Anant Freund dan Abraham Carmeli (2004,
Unuvar (2006), Danan dan Hasanbasri (2007)
yang membuktikan bahwa variabel komitmen
organisasi mempunyai hubungan positif ter-
hadap OCB.
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3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-
rata responden mempunyai nilai tinggi terha-
dap kepuasan kerja dan Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB). Hasil uji confir-
mantory factor analysis (CFA) variabel kepu-
asan kerja, item pertanyaan nomor 8 yaitu
tentang melakukan kerjasama yang baik de-
ngan rekan kerja, mempunyai kontribusi ter-
tinggi. Sedangkan uji confirmantory factor
analysis (CFA) variabel Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB), pertanyaan nomor
16 yaitu memperhatikan setiap pengumuman
dari organisasi yang kontribusinya tertinggi.

Hasil estimasi parameter variabel kepua-
san kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) menunjukkan hasil yang sig-
nifikan dengan nilai CR lebih besar dari 1,96
dengan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05;
sehingga hasil ini membuktikan bahwa kepu-
asan kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB). Hal ini berarti bahwa
jika kepuasan kerja karyawan tinggi maka
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan juga akan meningkat.

Hasil Penelitian ini sesuai dengan teori
yang dikemukakan oleh Organ (1988); Organ
& Ryan (1995); Podsakoff, et all (1993,2000)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja meru-
pakan determinan penting yang mendorong
seseorang memperlihatkan perilaku OCB, di-
sebabkan karena individu-individu yang men-
dapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, akan
cenderung memaknai pekerjaan dan tugas-
tugas yang ia laksanakan dengan penuh
tanggung-jawab dan dedikasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Jehad Moham-
mad, dkk (2011), Ren-Tao Miao (2011),
Shokrkon & Naami (2009).

4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-
rata responden mempunyai niai tinggi terha-
dap variabel kepuasan kerja dan variabel
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kinerja. Hasil uji confirmantory factor analy-
sis (CFA) variabel kepuasan kerja, pertanyaan
nomor 8 yaitu melakukan kerjasama yang baik
dengan rekan kerja, mempunyai kontribusi
paling tinggi dibanding indikator lainnya.
Sedangkan uji confirmantory factor analysis
(CFA) variabel kinerja karyawan terlihat bah-
wa pertanyaan nomor 4 yaitu berusaha menye-
lesaikan tugas yang diberikan tepat waktu
adalah yang tertinggi.

Hasil estimasi parameter variabel kepu-
asan kerja terhadap kinerja karyawan ber-
dasarkan indikator-indikator ~menunjukkan
hasil yang signifikan dengan nilai CR lebih
besar dari 1,96 dengan nilai signifikan sebesar
lebih kecil dari 0,05; sehingga hasil ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempu-
nyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa sema-
kin tinggi tingakt kepuasan karyawan maka
akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Penelitian ini juga sesuai dengan teori
yang dikemukakan oleh Luthas (2006), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja mempu-
nyai efek positif terhadap kinerja karyawan,
demikian juga ketidakpuasan akan berdampak
negatif terhadap kinerjanya. Kemangkiran,
keluar dari pekerjaan, protes merupakan con-
toh efek dari ketidakpuasan. Dessler (2000)
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja antara
lain mempunyai peran untuk mencapai pro-
duktivitas dan kualitas kerja yang lebih baik.

Hasil penelitian ini juga mendukung pene-
litian terdahulu yang dilakukan oleh Astuti
Retno Fajar (2005), Subakti Syaiin (2008),
Ren-Tao Miao (2011), Ida Ayu Brahmasari
(2008).

S. Pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-
rata responden menilai tinggi variabel Orga-
nizational Citizenship Behavior (OCB) dan
variabel kinerja karyawan. Hasil uji confir-
mantory factor analysis (CFA) variabel Orga-
nizational Citizenship Behavior (OCB), perta-
nyaan nomor 16 yaitu memperhatikan setiap
pengumuman dari organisasi, mempunyai
kontribusi paling tinggi diantara indikator
lainnya. Sedangkan hasil uji confirmantory
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factor analysis (CFA) variabel kinerja karya-
wan, pertanyaan nomor 4 yaitu berusaha me-
nyelesaikan tugas yang diberikan tepat waktu
adalah yang tertinggi.

Berdasarkan hasil estimasi parameter
variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) terhadap kinerja menunjukkan hasil
yang signifikan dengan nilai CR lebih besar
dari 1,96 dengan nilai signifikan sebesar lebih
kecil dari 0,05; sehingga hasil ini menujukkan
bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menjelaskan bahwa semakin tinggi Organiza-
tional Citizenship Behavior (OCB) maka
semakin tinggi juga kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori
yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge
(2008), fakta menunjukkan bahwa organisasi
yang mempunyai karyawan yang memiliki
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih
baik dari organisasi lain.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Marita Ahdi-
yana (2009), Riyadi Nugroho (2008).

KESIMPULAN

1. Komitmen organisasi mempunyai penga-
ruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Rumah Sakit Bhayang-
kara Trijata Denpasar.

2. Komitmen organisasi mempunyai penga-
ruh positif dan signifikan terhadap Orga-
nizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Tri-
jata Denpasar.

3. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap organi-
zational Citizenship Behavior (OCB) kar-
yawan Rumah Bhayangkara Sakit Trijata
Denpasar.

4. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Tri-
jata Denpasar.

5. Organizational  Citizenship  Behavior
(OCB) mempunyai pengaruh positip dan
signifikan terhadap karyawan Rumah
Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.



6. Komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
Organizational  Citizenship ~ Behavior
(OCB) mempunyai pengaruh positip dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Den-
pasar.

7. Komitmen organisasi mempunyai pe-
ngaruh yang lebih besar terhadap Or-
ganizational Citizenship behavior (OCB)
dibandingkan kepuasan kerja dan Orga-
nizational Citizenship behavior (OCB)
mempunyai pengaruh lebih besar terha-
dap kinerja karyawan dibandingkan ko-
mitmen organisasi dan kepuasan kerja.

SARAN

1. Diharapkan pihak Rumah Sakit Bha-
yangkara Trijata Denpasar tetap mem-
beri perhatian kepada seluruh karyawan
yang telah mempunyai komitmen orga-
nisasi yang tinggi dengan cara membe-
rikan informasi yang jelas tentang kebi-
jakan saat ini yang berlaku diorganisasi,
sehingga karyawan akan lebih memahami
tujuan dan nilai organisasi. Dengan hal
ini maka komitmen organisasi karyawan
akan tetap terjaga.

2. Diharapkan Rumah Sakit Bhayangkara
Trijata Denpasar memperhatikan kepua-
san kerja karyawan, dengan cara menge-
tahui terlebih dahulu keinginan dan kebu-
tuhan karyawan. Keinginan dan kebu-
tuhan karyawan dapat ditampung apabila
manajemen mampu membuka diri dan
selalu berkomunikasi dengan karyawan-
nya guna mencapai tujuan bersama.

3. Diharapkan Rumah Sakit Bhayangkara
Trijata Denpasar dapat meningkatkan
OCB yang selama ini telah berjalan.
Organizational  Citizenship ~ Behavior
(OCB) yang dimiliki karyawan tidak
boleh dipaksakan, harus tumbuh dengan
kesadaran sendiri, hal ini dapat muncul
apabila sesame karyawan memiliki ikatan
kuat, rasa toleransi yang baik dan rendah-
nya konflik dalam organisasi.
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