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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era globalisasi ini persaingan usaha dalam dunia bisnis
semakin kuat dan ketat. Oleh karena itu diperlukan mangemen yang
efisien dan efektif supaya organisasi tersebut mampu bersaing pada era
globalisasi. Globalisasi yang terjadi telah memberikan dampak yang
signifikan bagi kelangsungan hidup organisasi. Globalisasi telah
menyebabkan terjadinya pembahasan-pembahasan yang begitu cepat pada
dunia hisnis, sehingga menuntut organisasi untuk mampu beradaptasi,
mempunyai ketahanan, melakukan perubahan arah dengan cepat, dan
memusatkan perhatian kepada karyawan.

Organisasi yang mampu bertahan dan bersaing, menunjukkan
bahwa organisasi mampu mengelola sumber daya yang dimiliki oleh
organisasi. Sumber daya manusia dalam organisas merupakan aspek
penting yang menentukan keefektifan suatu organisasi. Tidak dapat di
pungkiri, peran karyawan saat ini sangat besar dalam menentukan kinerja
organisas. Keberhasilan organisas tidak lepas dari hasil kerja keras dari
karyawvan untuk menghasilkan output. Karyawan yang memiliki
kompetensi handal dan cakap akan membawa perubahan dalam organisas,
atau menentukan inovasi-inovasi baru untuk kemajuan perusahaan.

Menurut Lingga “karyawan yang mampu bekerja sama di sebuah



organisasi, akan menjadi kekuatan tersendiri yang bisa membuat
perusahaan maju™™*.

Sumber daya manusia merupakan aset yang harus dipertahankan
dan dikelola dengan profesiona oleh organisas karena sumber daya
manusia merupakan aspek yang paling penting dalam suatu organiasal
daam menunjang keberhasilan, eksistensi, dan kemaguan organisasi.
Menurut Simamora bahwa “Aset organisasi paling penting yang harus
dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh mangemen adalah

aset manusia dalam organisas tersebut™?

. Di sisi lain sumber daya manusia
mempunyal peranan yang signifikan untuk membawa perusahaan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan pengelolaan sumber daya
manusia secaraprofesional, diharapkan karyawan bekerja secara efektif
dan meningkatkan efisiensi.

Perilaku produktifitas karyawan yang mempengaruhi efektifitas
organisas adalah organisasional citizenship  behavior (OCB).
Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku karyawan yang
menguntungkan organisasi dan atau cenderung menguntungkan organisasi,
secara sukarela dan melebihi apa yang menjadi tuntutan peran®.Menurut
Organ dalam Titisaribahwa:

“Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku

yang berdasarkan kesukarelaan yang tidak dapat dipaksakan pada
batas-batas pekerjaan dan tidak secara resmi  menerima

ania, Lidya. Et.al. Pengaruh Job Satisfaction terhadap organzational citizenship dengan

organizational commitment sebagai variabael intervening pada rumah sakit pantai indah kapuk di
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penghargaan tetapi mampu memberikan kontribusi  bagi

perkembangan produktivitas dan keefektifan organisasi™.

Untuk menciptakan perilaku produktifitas karyawan yang
mempengaruhi efektifitas organisasi, maka terlebih dahulu karyawan harus
mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan
bagian dari kepuasan hidup. Kepuasaan kerja memiliki hubungan langsung
dengan positive behavior pada pekerja®. Jika seseorang merasa puas
dengan pekerjaannya, maka dengan sendirinya akan terbentuk positive
behavior sepertiorganisasional citizenship behavior. Hal ini merupakan
faktor penting bagi kesuksesan operasioanal perusahaan. Apabila
seseorang memiliki  kepuasan dalam pekerjaannya, maka ada
kecenderungan ia akan memperbaiki kehidupan kerjanya. Kepuasan kerja
merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara
banyaknya ganjaran yang diterima seseorang pekerja dan banyaknya
imbalan yang mereka seharusnya mereka terima’.

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki loyalitas
yang kuat terhadap organisai. Bagi organisasi, mempertahankan karyawan
merupakan salah satu tantangan besar. Kegagalan dalam mempertahankan
tenaga profesiona yang potensial untuk tetap tinggal bersama organisasi
akan menimbulkan biaya yang tinggi. Manfaat lainnya untuk

organisasiadalah adanya pengaruh pada tingkatan stabilitas kinerja
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perusahaan dengan wujud kontribusi yang positif bahkan Iebih dari standar
penilaian karyawan.

Salah satu fakultas yangada di UIN Sunan Ampel Surabaya adalah
Fakultas Dakwah dan Komunikasi. Dimana Fakultas Dakwah dan
Komunikas ini menjadi sampel untuk penelitian yang dilakukan oleh
penulis. Peneliti memilih dosen FDK karena mempunyal visi menjadi
pusat pengembangan dakwah transformatif berbasis riset dan teknologi.
Dengan adanya visi tersebut dapat didukung dengan dosen-dosen yang
berkomitemen di bidangnya. Fakultas Dakwah dan komunikasi UIN Sunan
Ampel Surabaya menyadari bahwa untuk dapat bersaing di dunia
pendidikan maka harus ada peningkatan produktivitas dari dosen. Untuk
meningkatkan produktivitas dari dosen maka, diperlukan adanya perilaku
ekstra yang disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Untuk menciptakan perilaku ekstra tersebut makaterlebih dahulu kepuasan
kerja karyawan harus dapat terwujud, karena kepuasan kerja karyawan
mempunyal pengaruh yang besar bagi kinerja karyawan dan kinerja
perusahaan secara umum. Sedangkan kepuasan kerja tiap karyawan
berbeda-beda

Dari penjelasan diatas maka penulis tertarik melakukan penelitian
yang berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) Dengan Komitmen Organisas Sebagai
Variabel Intervening Pada Dosen Tetap Fakultas Dakwah Dan Komunikasi

UIN Sunan Ampel Surabaya”



B. Rumusan Masalah

1. Apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organisazional
Citizenship Behavior (OCB) Dosen di Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya ?

2. Apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisas
pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi ?

3. Apakah ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya?

4. Berapakah nilai hubungan Kepuasan Kerja terhadap Organisazional
Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya ?

5. Berapakah nilai hubungan Kepuasan Kerja terhdap Komitmen
Organisasi pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikas UIN
Sunan Ampel Surabaya ?

6. Bergpakah nilaa hubungan Komitmen Organisasi terhadap
Organizartional Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di Fakultas
Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya?

7. Berdasarkan analisaregresi, apakah kepuasan kerja dapat memprediksi
tingkat organizational citizenship behaviordi kalangan Dosen Fakultas

Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya?



C. Tujuan Pendlitian

1.

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organisazional Citizenship Behavior (OCB) Dosen di Fakultas
Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Komitmen Organisas pada Dosen di Fakultas Dakwah dan
Komunikasi

Untuk mengetahui ada tidaknya pengarun Komitmen Organisas
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di
Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya

Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan Kepuasan Kerja
terhadap Organisazional Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di
Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya

Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen Organisas pada Dosen di Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya

Untuk mengetahui berapa besar nila hubungan Komitmen Organisasi
terhadap Organizartional Citizenship Behavior (OCB) pada Dosen di
Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya

Untuk mengetahui analisa regresi, kepuasan kerja dapat memprediksi
tingkat organizational citizenship behavior di kalangan Dosen

Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya



D. Manfaat Pendlitian
Penulis menginginkan bahwa kagian ini bisa membantu
memperkaya wawasan kellmuan terkait perilaku kepuasan kerja,
organisational citizenship behavior serta komitmen kerja, secara teoritis
maupun secara praktis,oleh karena itu, penelitian ini amat penting
dilakukan sebab memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menambah
wawasan bagi pengembangan ilmu dan pengetahuan yang
berhubungan dengan bidangkepuasan kerja, organizational
citizenship behavior, komitmen organisasi dan keterkaitan antara
ketiganya.

b. Menjadi bahan masukan untuk keperluan pengembangan ilmu bagi
pihak-pihak tertentu dalam menggunakan skripsi ini menjadi acuan
penelitian lanjutan terhadap obyek segenis atau aspek lainya yang
belum tercakup dalam penélitian ini.

2. Manfaat Praktis
a. Memberikan informas kepada Dekan dan Dosen Fakultas Dakwah
dan Komunikasi Universitas Issam Negeri Sunan Ampel Surabaya,
pada khususnya, agar meningkatkan kemampuannya balk secara
teoritis maupun praktis dalam meningkatkan organizational
citizenship behavior dan komitmen organisasi
b. Menambah wawasan bagi praktisi pendidikan bahwa meningkatkan

organizatonal citizenship bahavior dapat dipengaruhi oleh oleh



beberapa faktor, diantaranya adalah kepuasan kerja dan komitmen

organisasi.

E. Definisi Operasiona
a. Kepuasan Kerja (X)
Menurut Robbins kepuasan kerja adalah kumpulan
perasaan terhadap pekerjaan yang dimiliki oleh seorang karyawan’.
Adalimadimensi kepuasan kerja menurut Robbins® yaitu:

1) Job it self (Pekerjaan itu Sendiri)

Unsur ini menjelaskan pandangan karyawan mengenal
pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, melaui
pekerjaan tersebut karyawan memperoleh kesempatan untuk
belajar.

2) Supervision (Pengawasan)

Tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan dengan fungsi
kepemimpinan, yaitu usaha mempengaruhi kegiatan bawahan
melalui proses komunikasi untuk mencapal tujuan tertentu
yang ditetapkan organisasi.

3) Pay (Imbalan)

Para karyawan yang menginginkan sistem upah dan
kebijakan promos yang dipersepsikan sebagai adil, tidak
meragukan, dan segaris dengan pengharapan mereka. Bila upah
dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

4) Promotion (Kesempatan Kerja)

Promosi adalah Proses pemindahan karyawan dari satu
jabatan ke jabatan yang lain yang lebih tinggi. Dengan
demikian promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung
jawab, dan wewenang lebih tinggi daripada jabatan yang
diduduki sebelumnya. Melalui promosi, perusahaan akan
memperoleh kestabilan dan moral karyawan akan lebih
terjamin.

"Robbins, Stephen P. 2002. Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi. Diterjemahkan oleh Halida. Edisi
Kelima, Jakarta :Penerbit Erlangga
®Robbins, Stephen P. 2002. Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi. Diterjemahkan oleh Halida. Edisi
Kelima, Jakarta :Penerbit Erlangga



5) Co-Workers (Rekan Kerja)

Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau
kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja
secara individual. Sementara kelompok kerja dapat
memberikan dukungan, nasehat atau saran, dan bantuan kepada
sesama rekan kerja.

b. Organizational Citizenship Behavior (Y)

Menurut Organ dalam Santoso Organizational Citizenship
Behavior (OCB) adalah perilaku-perilaku yang dilakukan oleh
anggota organisasi/karyawan yang tidak secara tegas diberi
penghargaan apabila mereka melakukannya dan juga tidak akan
diberi hukuman apabila mereka tidak melakukannya, tidak
merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan yang dimiliki oleh
karyawan, dan merupakan perilaku karyawan yang tidak
membutuhkan latihan terlebih dahulu untuk melaksanakannya’.
Menurut Organ yang dikutip Santoso™:

1) Altruism
Altruism yaitu perilaku membantu rekan kerja dalam
menyel esaikan pekerjaannya, misalnya bersedia secara sukarela
membantu rekan kerja yang kurang paham dan rekan kerja
baru, membantu rekan kerja yang mendapat pekerjaan
overload, mengerjakan pekerjaan rekan kerja yang tidak masuk
tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan
operasi-operasi organisasional.
2) Courtesy
Courtesy yaitu perilaku mencegah terjadinya masalah yang

berkaitan dengan hubungan pekerjaan, misanya karyawan
mampu mempertimbangkan segala dampak dari apa yang

®Titisari, Purnamie. 2014. Peran Organizational (OCB) Dalam Miningkatkan Kinerja Karyawan.
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Citizenship Behavior (OCB) dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Intervening . Jurnal NeO-Bis Volume 8, No.1. Hal.3
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dilakukannya terhadap rekan kerja yang lain yang berkaitan
dengan hubungan pekerjaan itu.

3) Civic Virtue
Civic Virtue yaitu perilaku bertanggung jawab untuk
berpatisipasi dalam aktivitas kehidupan perusahaan, misalnya
menghadiri pertemuan yang tidak diperlukan bagi dirinya tetapi
bermanfaat bagi perusahaan, bersedia mengikuti atau mentaati
perubahan-perubahan yang terjadi dalam perusahaan, memiliki
inisiatif untuk meningkatkan produktivitas perusahaan.

4) Conscientiousness
Conscientiousness yaitu dedikas untuk bekerja dan
mencapal hasil diatas standar yang ditetapkan, misanya
bekerja sepanjang hari, tidak membuang-buang waktu,
mentaati semua peraturan perusahaan, secara sukarela bersedia
mel akukan pekerjaan yang tidak menjadi tanggung jawabnya.

5) Sportmanship
Soortmanship yaitu perilaku menerima kondisi atau
keadaan yang tidak menyenangkan dan kurang ideal, misalnya
tidak suka mengeluh secara picik dan tidak suka melalaikan
realitas.
c. Komitmen Organisasi (2)

Menurut Naavi dalam Bagus komitmen organisasiona
adalah keyakinan dalam diri anggota organiasasi dalam mencapai
tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk mengerahkan
usaha yang dilakukan atas nama organisasi, dan keinginan yang
pasti untuk mempertahankan keanggotaan organisasi**. Komitmen
organisasional dapat dilihat dari sikap penerimaan dan keyakinan
yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan suatu organisasi. Menurut

Sunardi, “Komitmen merupakan faktor pendorong yang kuat untuk

mempertahankan kenggotaan dalam organisasi demi tercapainya

“Asta, Bagus. et.al. 2016. Pengaruh Kepuasan K erja dan Komitmen Organisasiterhadap
Organizational Citizenship Behavior. E-Jurnal Mangjemen Unud, Vol.5, No.8. Hal 4896
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tujuan organisasi”?Allen & Meyer dadam  Santoso

mengembangkan tiga bentuk dasar dari komitmen organisasi?,

yaitu :

1) Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Komitmen afektif adalah kekuatan hasrat karyawan untuk
bekerja pada organisasi karena setuju dengan tujuan dan nilai-
nilai organisasi .

2) Continuance Commitment, adalah suatu komitmen yang
didasarkan akan kebutuhan rasiona. Dengan kata lain,
komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi,
dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan
menetap pada suatu organisasi.

3) Normative Commitment, adalah komitmen yang didasarkan
pada norma yang ada dalam diri karyawan, beris keyakinan
individu akan tanggung jawab terhadap organisasi.

F. Sistematika Pembahasan
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus
kerangka berfikir dalam penulisan penelitian. Agar lebih mudah
memahami penulisan skripsi ini, maka disusunlah sistematika pembahasan
antaralain
BAB | : PENDAHULUAN

Bab ini disgikan dengan tujuan agar pembaca dapat mengetahui

secara jelas mengenai latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian,

manfaat penelitian, definis konsep, dan sistematika pembahasan dalam

penelitian ini.
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BAB Il : KERANGKA TEORITIK

Pada bab ini berisikan tentang kajian pustaka, yang meliputi:
Kepuasan Kerja, Organisasional Citizenship Behavor dan Komitmen
Organisasi.
BAB II: METODE PENELITIAN

Pada bab ini membahas secara detail mengenai metode yang
digunakan dalam penelitian ini yang terdiri dari pendekatan dan jenis
penelitian, tahap-tahap penelitian, jenis dan sumber data, teknik
pengumpulan data, teknik analisis data, serta teknik validitas/keabsahan
data Pembahasan ini senggja disgikan untuk memberikan gambaran
secara utuh mengena metode penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini. Sehingga hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat menjawab
rumusan masalah yang telah dirancang/formulasikan pada sub bab
rumusan masalah diatas.
BAB IV: PENYAJI AN DAN ANALISISDATA

Pada bab ini menjelaskan mengenai gambaran umum |okasi
penelitian yaitu pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN
Sunan Ampel Surabaya, serta hasil penelitian sesuai dengan yang ada
dilapangan. Analisis data merupakan mengelompokkan data berdasarkan
variabel dan jens responden, mentabulas data berdasarkan variabel dari
seluruh responden, menyajian data tiap variabel yang diteliti, melakukan
perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan

perhitungan untuk menguiji hipotesis yang telah diajukan™.

4 sugiono. 2014. Metode penelitian kuantitatif dan kualitatif. Bandung: Alfabeta.
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BAB V: PENUTUP

Pada bab ini berisi penutup yang menjelaskan tentang

kesimpulan serta rekomendasi.
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