BAB II
KAJAN TEORI

A. Penelitian Terdahulu

1. Penelitian yang sebelumnya dilakukan berjudul “Pengaruh Kepuasan
Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan
Komitmen Organisational sebaga Variabel intervening pada karyawan
PT. Industri Sandang Nusantara Unit Patal Lawang” oleh Ahmad Aji
Kurniawan mahasiswa Universitas Airlangga Surabaya, jenis
penelitian yaitu penelitian lapangan dengan pendekatan kuantitatif.
Penelitian ini membahas pengaruh hubungan dari kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship behavior dengan komitmen
organizational sebagai variabel intervening. Dengan hasil
penelitiannya yang menyebutkan bahwa ternyata kepuasam Kkerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational dan berpengaruh
positif. Adapun perbedaannya dengan penelitian ini adalah terletak
pada objek yang diteliti yaitu Dosen Fakultas Dakwah dan Komunikasi
UIN Sunan Ampel Surabaya dan penelitian ini tidak menggunakan
variabel intervening™.

2. Penditian yang kedua “Pengarun Kepuasan Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dengan Komitmen
Organisasional Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawa Dinas

Kepemudaan Dan Keolahragaan Provinsi Jawa Timur” oleh Rachman

5 Aji, Ahmad Kurniawan. 2013. Skripsi Pengaruh K epuasan K erja Terhadap Organizational
Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisational sebagai Variabel intervening pada
karyawan PT. Industri Sandang Nusantara Unit Patal Lawang. Surabaya: Universitas Airlangga.
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Adi Giri Persada mahasiswa Universitas Airlangga, jenis pendlitian
yaitu penelitian lapangan dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini
membahas pengaruh hubungan dari kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior dengan komitmen organizationa
sebagai variabel intervening. Dengan hasil penelitian menyebutkan
bahwa kepuasankerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) melalui komitmen organisasional secara
parsia pada pegawa Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Provinsi
Jawa Timur. Adapun perbedaannya dengan penelitian ini adalah
terletak pada objek yang diteliti yaitu Dosen Fakultas Dakwah dan
Komunikas UIN Sunan Ampel Surabaya dan penelitian ini tidak

menggunakan variabel intervening®.

B. KerangkaTeori

1. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individu. setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya.
Maulana dalam Lingga menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu sikap yang dimiliki individu mengenal

pekerjaannya yang didasarkan pada faktor lingkungan kerja seperti

16 Adi, Rahman. 2013. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai Dinas
Kepemudaan Dan K eolahragaan Provinsi Jawa Timur. Surabaya: Universitas Airlangga.
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gaya kepemiminan, kebijakan dan prosuder, aplikasi kecocokan
kerja, kondisi kerja, dan tunjangan'’. Robbins dan Jugle dalam Ni
Luh mendefinisikan kepuasan kerja sebagai:

“skap umum seseorang individu terhadap pekerjaannya,
selanjutnya dijelaskan pula bahwa seseorang dengan
kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif
terhadap pekerjaan itu, sebaliknya seseorang yang tidak puas
dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif
terhadap pekerjaan itu™*®.

Berdasarkan kedua definisi  tersebut, maka dapat
dissimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya yang didasarkan pada kondisi lingkungan
kerja yang dapat ditunjukkan melalui sikapnya terhadap perkerjaan

itu. Dengan kepuasan kerja yang tinggi, diharapkan kemampuan

karyawan dalam mel aksanakan tugasnya juga akan meningkat.

b. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Menurut Smith et a dalam Luthans™ terdapat enam
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:
1) Pekerjaan itu sendiri
Pekerjaan itu sendiri adalah pekerjaan yang dihadapi

sehari-hari, apakah menyenangkan, sesuai dengan pendidikan,

Y Sakti, Lingga. Et.al. 2014. Pengaruh Motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior pegawai RRI Y ogyakarta. Jurnal Fakultas Ekonomi. Hal 3

8pytu, Ni luh. Et. Al. 2016. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organizational citizenship
behavior dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. E-jurna Managjemen Unud, Vo. 5
No. 9.

3 uthans, Fred. 1998. Perilaku Organisasi. Diterjemahkan oleh Vivin Andika Y uwono dkk. Edisi
Pertama. Y ogyakarta: Andi. 126



2)

3)

17

sesuai dengan kemampuan dan sesuai dengan pengalaman
termasuk lingkungan kerja dan keamanan kerja untuk
mendukung kerja karyawan. Pekerjaan seseorang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja yaitu sejauh mana pekerjaan tersebut
menarik minat seseorang untuk bekerja dan memberikan
kesempatan pelgar kepada karyawan.
Gagji dan Tunjangan

Gagji adalah suatu penghargaan dari energi karyawan
yang diberikan dalam bentuk uang. Untuk mendapatkan
kepuasan kerja pada umumnya, karyawan menginginkan gaji
yang adil dan fair.Artinya adalah ada kesesuaian antara gqji
dengan tuntutan pekerjaan, skill atau ketrampilan, latar
belakang pendidikan, dan senioritas yang di miliki oleh
karyawan. Selain itu karyawan akan merasa puas terhadap gqji
yang diterima jika perusahaan memberikan gaji sesua dengan
strandar atau sama dengan karyawanperusahaan lain yang
bergerak di bidang yang sama dengan posis jabatan yang
sama.
Promosi

Promos adalah salah satu jenis penghargaan yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang berprestasi.
Promisi adalah proses pemindahan karyawan dari satu jabatan
ke jabatan lain yang lebih tinngi. Dengan demikian promosi

akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang
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lebih tinggi daripada jabatan yang diduduki sebelumnya.
Melaui promosi, perusahaan akan memperoleh kestabilan dan
moral karyawanpun akan lebih terjamin.

4) Supervision (Pengawasan)

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

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, bantuan kepada

sesama rekan kerja.

c. Teori-Teori Kepuasan Kerja
Bebarapa teori-teori yang umum digunakan yaitu:
1) Teori Hirarki Kebutuhan
Menurut Maslow seperti yang dikutip oleh Munandar “kondisi
manusia berada dalam  kondis menggar  yang
berkeseimbangan. Artinya, jika suatu kebutuhan di penuhi
langsung, kebutuhan tersebut di ganti oleh kebutuhan lain®”.

Disini dapat dilihat bahwa kebutuhan hidup suatu individu

“\Munandar, M. 2001. Budgeting, Perencanaan K erja Pengkoodinasian K erja Pengawasan K erja.
Edisi Pertama. BPFE Universitas Gajah Mada. Y ogyakarta. Hal: 372
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berdasarkan apa yang diinginkan dan apa yang dikear.
Menurut Maslow yang di kutip dari Robbins ada lima
kelompok kebutuhan yaitu?":

(d) Kebutuhan Fisiologis
Meliputi rasalapar, haus, seksual, berlindung dan kebutuhan
fisik lainnya.

(b) Kebutuhan Rasa Aman
Rasaingin dilindungi dari bahayafisik dan emosional.

(c) Kebutuhan sosia
Rasa kasih sayang, penerimaan, persahabatan dan
kepemilikan

(d) Kebutuhan Harga Diri

(1) Mencakup faktor-faktor internal, seperti kebutuhan
harga diri, kepercayaan diri, otonomi dan
kompetens.

2 Mencakup faktor-faktor eksternal, seperti kebutuhan
yang mencakup reputasi seperti kebutuhan untuk
diakui, harga dan dihormati oleh orang lain.

(e) Kebutuhan Aktualisasi diri

Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecakapannya,

meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang dan

pemenuhan diri sendiri.

2) Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)
Teori ini pertama kali dikembangkan oleh Porter dan
dijelaskan oleh Locke tahun 1969. Inti dari teori ini adalah

“bahwa kepuasan kerja seseorang bergantung pada
perbedaan (Discrepancy) antara should be (expectation,
needs atau values) dengan apa yang telah diperoleh dari
pekerjaan. Jumlah yang diinginkan dari Kkarakteristik
pekerjaan didefinisikan sebagai jumlah minimum yang
diperlukan untuk memenuhi kebutuhan seseorang pada
suatu saat™”.

Dengan demikian seseorang persepsinya atas kenyataan,
karena batas minimum yang diinginkan telah terpenuhi.

ZMunandar, M. 2001. Budgeting, Perencanaan K erja Pengkoodinasian K erja Pengawasan K erja.
Edisi Pertama. BPFE Universitas Gajah Mada. Y ogyakarta. Hal: 110

2| ocke, E.A, 1969, The Natural and Causes of Job Satisfaction, Handbook of Industrial and
Arganizational Psychology (Terjemahan). Rand Mc Nally: Chicago.
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3) Teori keadilan (Equity Theory)
Teori ini dikutip oleh Wexly dan Yuki yang telah
dikembangkan oleh Adam Smith, mempunyai tiga komponen
utama yaitu®>:

(@) input adalah semua nila yang diterima pegawa yang
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan,
pengalama, kecakapan, usaha yang dicurahkan, jumlah
kerja, perdatan atau perlengkapan pribadi yang
dipergunakan untuk pekerjaannya.

(b) Hasil adalah semua nila yang diperolehdan dirasakan
pegawal dari pekerjaannya, seperti upah atau gdji,
keuntungan sampingan, status symbol, penghargaan serta
kesempatan untuk berhasil atau ekspresi diri.

(c) Orang bandingan adalah seorang pegawai dalam organisasi
yang sama, seorang pegawa dalam organisasi yang berada
atau dirinya sendiri dalam pekerjaan yang sebelumnya.

4) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
Menurut Herberg dikutip dari Wexley dan Y uki teori dua
factor menjelaskan karakteristik pekerjaan dapat
dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu*:

(&) Hyglene factor, meliputi hal-hal seperti administrasi
dan kebijakan perusahaan, gaji atau upah, pengawasan,
kualitas, hubungan antar pribadi, keamanan kerja,
kondisi kerja dan status. Jumlah tertentu dari hyglene
factor yang memadai untuk kebutuhan tersebut hanya
membuat seseorang tidak lagi kecewa tetapi mereka
belum terpuaskan.

(b) Mativators, mempunya pengaruh untuk meningkatkan
kepuasan kerja, sedangkan faktor-faktor pemeliharaan
hanya mencegah terjadinya kemerosotan semangat
kerja, meskipun faktor-faktor pemeliharaan tersebut
dapat menimbulkan ketidakpuasaan kerja.

#\Wexley, Kenneth. And Gary Y ukl. 1992. Perilaku Organisasi dan Psikologi Personalia. Jakarta:
Rineka Cipta. Hal 131
*\Wexley, Kenneth. And Gary Y ukl. 1992. Perilaku Organisasi dan Psikologi Personalia. Jakarta:
Rineka Cipta. Hal 131
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d. Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam
Isam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja

karena bekerja merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah
SWT. Kepuasan kerja dalam pandangan Islam telah disinggung
dalam ayat-ayat al-Qur’aan. Seperti dalam surat At-Taubah ayat
105, yaitu:
o3l o () 68085 8 el A5 aklae S 5 1512 3
G532 Ly R0 537
Artinya: “Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, Maka Allah
dan Rosul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah)
yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”
(Departemen Agama RI).

Surat diatas menjelaskan tentang segala bentuk pekerjaan
atau perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan
sadar dan dengan tujuan yang jelas yaitu sebagai bentuk
pengabdian kepada Allah semata-mata oleh karenanya segala
aktifitas hidup dan kehidupan merupakan amal yang diperintahkan
dalam Islam.

Terwujudnya kepuasan kerja pada diri karyawan sangat
berkaitan erat dengan bagaimana cara manger perusahaan

memperlakukan dengan adil terhadap karyawannya. Sebagimana

dijelaskan dalam Surat Al-Maidah ayat 8 yang berbunyi:
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Artinya: “ Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi
orang-orang yang selalu menegakkan (kebenaran) Karena Allah,
menjadikan saks dengan adil. Dan janganlah sekali-kali
kebencianmu terhadap sesuatu kaum, mendorong kamu untuk
berlaku adil. Berlaku adillah, karena adil itu lebbih dekat kepada
takwa. Dan bertakwalah kepada Allah. Sesunggunya Allah Maha
mengetahui apa yang kamu kerjakan:. (Departemen Agama RI)

Masih dengan ayat yang menjelelaskan tentang kepuasan

kerjayaitu QS: Yasin ayat 33-35 yang berbunyi:

S R s L sy (K o US ma s DAl il il S0

G880 Yl Sl Aalee W= DRE o sl e Lt U3 2

Artinya: “Dan suatu tanda (kekuasaan Allah yang besar)
bagi mereka adalah bumi yang mati. Kami hidupkan bumi itu
dan kami keluarkan daro padanya biji-biji, maka
daripadanya mereka makan. Dan kami jadikan padanya
kebun-kebun kurma dan anggur dan kami pancarkan
padanya beberapa mata air, supaya mereka dapat makan
dari buahnya, dan dari apa yang diusahakan oleh tangan
mereka. Maka mengapakah mereka tidak bersyukur?”
(Departemen Agama RI)

Ayat diatas menjelaskan motivasi berproduks yang mana hasil
dari pekerjaan kita akan memberikan keuntungan secara finansia,
yang membuat kita merasa puas, karena ada timbal balik atau

kompenasi dari jerih payah kita.
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Allah SWT juga berfirman dalam Surat As-Saba’ Ayat 4

yaitu:
58 (305 3ok ol S Eullial] Gl 3

Artinya: “ Suaaya Allah memberikan balasan kepada
orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal yang
saleh. Mereka itu adalah orang-orang yang bagianya
ampunan dan rezki yang mulia”. (Departemen Agama RI)

Dan jugadalam surat Al-lsraa ayat 19 berbunyi
1 R Bl S S a3h b Gl ey 3 0

Artinya: “Dan barabgsiapa yang menghendaki kehidupan
akhirat dan berusaha ke arah itu dengan sungguh-sungguh
sedang ia adlah mukmin, maka mereka itu adalah orang-
orang yang usahanya dibalas dengan baik. (Departemen
Sgama RI)

Kesimpulan dari ayat-ayat di atas adalah bahwa apa yang
dilakukan manusia pasti ada imbalan setimpal atas apa yang telah
dikerjakannya. Bak itu perbuatan buruk maupun perbuatan yang
baik. Kualitas pekerjaan yang prima akibat ketekunan, kecermatan
akan membuat pekerjaan kita dihargai oleh orang dan akan
membuat kita merasakan kepuasan. Sehingga hasil pekerjaan kita
bisa bermanmaaf buat orang lain, hal ini akan membuat kita

merasa puas dengan pekerjaan kita.
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2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
a. Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Menurut Purnamie organizational citizenship behavior
merupakan kontribusi individu yang mendalam melebihi tuntutan
peran di tempat kerja dan di berikan reward oleh perolehan kinerja
tugas. Organizational citizenship behavior ini melibatkan beberapa
perilaku yang meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi
volunter untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di  tempat kerja.  Perilaku-perilaku ini
menggambarkan nilai tambah karyawan dan merupakan salah satu
bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosia yang positif,
kontruktif dan bermakna membantu®.

Menurut Gonzales dalam Djoko, “Organizational
citizenship behavior merupakan perilaku individu yang sukarela,
tidak terikat, tidak secara langsung atau secara ekplisit mendapat
reward dari sistem reward forma dan secara keseluruhan
mempengaruhi fungsi efektif dan organisasi”?°. Menurut Organ
dalam Lubis,

“Perilaku yang ditunjukkan oleh karyawan bukan bagian

dari tugas mereka yang merupakan bentuk pengorbanan

dan komitmen guna lemakmuran organisasi. Perilaku yang

menguntungkan bagi organisasi yang secara formal tidak
diminta melakukannya. Perilaku ini tidak mendapat

“Titisari, Purnamie. 2014. Peran Organizational (OCB) Dalam Miningkatkan Kinerja Karyawan.
Jakarta: MitraWacana Media. Hal.25

%gantoso, Djoko. Et.al. 2014. Pengauh Person-Organization Fit(P-O Fit) Terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Intervening . Jurnal NeO-Bis Volume 8, No.1
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penghargaan jika di lakukan, tidak pula mendapat hukuman

jika tidak dilakukan™*’

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulakan
bahwa OCB merupakan:

1. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan
yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan
kepentingan organisas.

2. Tidak berkaitan secara lansung dan terang-terangan dengan
sistem reward yang formal.

3. Peilaku prososia yang tercermin dalam bentuk kerjasama

antar karyawan dalam perusahaan.

b. Dimens
Organizational citizenshipbehavior memiliki beberapa
dimensi dan dimensi yang paling terkenal adalah dikemukakan
oleh Organ daam Purnamie terdapat lima dimens sebagai

berikut®®:

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

_ubis, M.S. 2015. Pengaruh iklim organisasi dan komitmen organisasi terhadap pembentukan
organizational citizenship behavior karyawan. E-jurnal Apresiasi ekonomi. 3 (2).

“Titisari, Purnamie. 2014. Peran Organizational (OCB) Dalam Miningkatkan Kinerja Karyawan.
Jakarta: MitraWacana Media. Hal 25-27
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overload, mengerjakan pekerjaan rekan kerja yang tidak masuk
tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan
operasi-operasi organisasional.
Courtesy

Courtesy yaitu perilaku mencegah terjadinya masalah
yang berkaitan dengan hubungan pekerjaan, misanya
karyawan mampu mempertimbangkan segala dampak dari apa
yang dilakukannya terhadap rekan kerja yang lain yang
berkaitan dengan hubungan pekerjaan itu.
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.
Conscientiousness

Conscientiousness yaitu dedikasi untuk bekerja dan
mencapai hasil diatas standar yang ditetapkan, misanya
bekerja sepanjang hari, tidak membuang-buang waktu,
mentaati semua peraturan perusahaan, secara sukarela bersedia

melakukan pekerjaan yang tidak menjadi tanggung jawabnya.
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5) Sportmanship
Sportmanship yaitu perilaku menerima kondis atau
keadaan yang tidak menyenangkan dan kurang ideal, misalnya
tidak suka mengeluh secara picik dan tidak suka melalaikan
realitas.
Beberapa pengukuran tentang organizational citizenship
behavior seseorang telah dikembangkan. Menurut Organ dalam
Purnamie ada lima pengukuran dimensi organizational citizenship
behavior sebagi berikut?®:
a) Dimensi Alturism, yang merupakan perilaku untuk membantu
orang lain, terdiri dari karekteristik-karakteristik sebagai berikut:
a Bersedia menggantikan tugas rekan kerja ketika yang
bersangkutan tidak dapat menjalankan tugas.

b. Bersedia membantu rekan keja yang sbuk, yang
pekerjaannya melebihi kapasitas.

c. Bersedia membantu rekan kerja baru yang kesulitan
menghadapi masa orientasi

d. Bersedia meluangkan waktu untuk membantu orang lain
berkaitan dengan permasal ahan-permasal ahan pekerja

e. Seldu sigp dan sedia untuk memberkan bantuan kepada

orang yang ada di sekitarnya

*Titisari, Purnamie. 2014. Peran Organizational (OCB) Dalam Miningkatkan Kinerja Karyawan.
Jakarta: MitraWacana Media. Hal 25-27
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b) Dimens civic virtue, yaitu keterlibatan dalam fungsi-fungs
organisasi, yang memiliki karakteristik-karakteristik sebagal
berikut:

a. Mengetahui pertemuan-pertemuan yang dianggap membantu
mengangkat image organisasi.

b. Mengikuti pertemuan yang tidak dimandatkan, tapi
pertemuan tersebut dianggap penting

c. Selaku mengikuti perkembangan dan perubahan daam
organisasi

c¢) Dimensi conscientiousness, yaitu kinerja anggota organisas
diatas standar umum yang ditetapkan, yang memiliki
karakteristik-karakteristik sebagi berikut:

a. Kehadiran kerja diatas ketentuan yang berlaku.

b. Tidak melakukan istirahat yang berlebih selama masa kerja

c. Mematuhi peraturan organisasi meskipun tidak ada yang
mengawali

d. Mempertanyakan dirinya apakah dirinya merupakan
karyawan yang patuh

e. Percaya bahwa perusahaan akan memberikan kompensas
sesuai dengan kinerja yang telah dilakukan.

d) Dimensi Courtesy, yaitu menjaga hubungan baik dengan rekan
kerja, yang memiliki karakteristik-karakteristik sebagai berikut:
a. Mengambil tindakan untuk mencoba mencegah terjadinya

masal ah dengan anggota organisasi lain.
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b. Menyadari bagaimana tindakannya mempengaruhi perkerjaan
anggota organisas yang lain dan memilkiperhatian penuh
tentang bagaimana pengaruh perilaku seseorang terhadap
pekerjaan orang lain.

c. Tidak menyalah gunakan hak-hak orang lain.

d. Mencoba untuk tidak membuat masalah dengan rekan kerja

e. Mempertimbangkan pengaruh atas tindakannya terhadap
rekan kerja.

e) Dimensi Sportmanship, yaitu perikalu sportif, yang memiliki
karakteristik-karakteristik sebagal berikut:

a Menghabiskan banyak waktu untuk komplain tentang
masalah yang sepele.

b. Selau mencari-cari kesalahan, melihat sis negatif dari pada
Sisi positifnya.

c. Sukamembersar-besarkan masalah

d. Selau mencari kesalahan tentang apa yang dilakukan
organisas .

e. Sukamengeluh dalam bekerja.

c. Manfaat Organizational Citizenship Behavior
Dari hasil penelitian Podsakoff dalam Elfina, manfaat dari OCB

sebagai berikut®:

%E|fina P. Debora. (2003). Pengaruh Kepribadian dan Komitmen Organisasi terhadap Perilaku
Citizenship Karyawan. [On Ling]
Tersedia http://www.damandiri.or.id/file/dwihardaningtyasadunair. Diakses 5 Januari 2017
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. OCB dapat meningkatkan produktivitas manajer.

Pegawai yang menampilkan civic virtue akan membantu
manger mendapatkan saran dan atau umpan balik yang
berharga dari pegawal tersebut utuk meningkatkan efektifitas
kerja

. OCB dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja

Pegawai yang menolong rekan kerja akan mempercepat
penyelesaian tugas rekan kerjanya dan pada gilirannya
meningkatkan produktifitas rekan tersebut

. OCB meningkatkan kemampuan organissi untuk menarik dan
memperhatikan karyawan terbaik

Perilaku menolong dapat meningkatkan moril serta perasaan
saling memiliki di antara anggota organisasi, sehingga akan
meningkatan kinerja organisas dan membantu organisasi

menarik dan mempertahankan pegawai yang baik.

. OCB menghemat sumber daya yang memiliki manaemen dan
organisasi secara keseluruhan.

Pegawai yang menampilkan conscientiousnees yang tinggi

hanya membutuhkan pegawasan minima dari manger,

sehingga manger dapat mendel egasikan tanggung jawab yang
lebih besar kepada mereka, ini berarti lebih penting.

. OCB membantu menghemat sumber daya yang langka untuk

memeliharafungs kelompok
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Keuntungan dan perilaku menolong adalah meningkatkan
semangat moril dan kerekatan kelompok sehingga anggota
kelompok atau mangjer tidak perlu menghabiskan energi dan
waktu untuk memelihara fungsi kelompok.

. OCB dapat menjadi sarana efektif untuk mengkordinasi
kegiatan-kegiatan kelompok kerja

Menampilkan ~ civic  virtue(seperti menghadiri  dan
berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan
membantu koordinasi di antara anggota organisas yang
akhirnya secara potensial meningkatkan efektifitas dan
efisiensi kelompok

. OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisas

Membantu tugas pegawa yang tidak hadir di tempat kerja
atau yang mempunyai beban kerja yang berat akan
meningkatkan statabilitas dan kinerja unit kerja

. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan

Pegawai yang mempunyai hubungan yang dekat dengan pasar
akan secara sukarela memberi informas tentang perubahan
yang terjadi di lingkungan dan memberi saran tentang
bagaimana merespon perubahan tersebut, sehingga organisasi

dapat beradaptasi dengan cepat.



32

d. Organisasional Citizenship Behavior dalam Pandangan Islam
Sebagai makhluk sosial pula manusia membutuhkan orang
lain. Tak hanya sebagai teman dalam kesendirian, tetapi juga
partner dalam melakukan sesuatu. Entah itu aktivitas ekonomi,
sosial, budaya, politik maupun amal perbuatan yang terkait dengan
ibadah kepada Tuhan. Di sinilah tercipta hubungan untuk saling

tolong menolong antara manusia satu dengan yang lainya.

G5 PR SR e ST 8 R P P G P
2 133 B 5 237 oo Sz ¢ i 2 st G006 Y
Podias o)) o) atfaacuddl (e 230 o 238 AG 280 Ay il
& WA S Ayl wogl A

aat] Al

“Hendaklah kamu tolong menolong dalam kebaikan dan
ketagawaan, dan janganlah saling mambantu dalam
perbuatan dosa dan permusuhan. Dan bertaqwal ah kepada
Allah. Sesunggunya Allah amat keras dalam hukumNya”
(Surat Al-Maidah ayat 2)

Melaui ayat ini Allah SWT menyuruh umat manusia untuk
saling membantu, tolong menolong dalam mengerjakan kebaikan,
kebgjikan dan ketagwaan. Sebaliknya Allah melarang kita untuk
sding menolong dalam melakukan perbuatan dosa dan

pelanggaran.

Orang berilmu membantu orang lain dengan ilmunya

Orang kaya membantu dengan kekayaannya. Dan hendaknya kaum
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Muslimin menjadi satu tangan dalam membantu orang yang
membutuhkan pertolongan. Jadi, seorang mukmin setelah
mengerjakan suatu amal shalih, berkewajiban membantu orang lain
dengan ucapan atau tindakan yang memacu semangat orang lain

untuk beramal

3. Komitmen Organisasi (2)
a. Pengertian Komitmen Organisasi

Ada banyak definisi organizational commitment yang
dikemukakan oleh para ahli, salah satunya yang disampaikan oleh
Robbins and Judge dalam Lidya “organizational commitment
adalah keadaan dimana karyawan memihak kepada organisasi dan
tujuan-tujuannyaserta berniat mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi tersebut™!. Selain itu, menurut Luthans
“organizational commitment juga dapat diartikan sebagai sikap
karyawan yang berkaitan dengan loyalitas ataukesetiaan karyawan
pada organisasi yang diungkapkan melalui kepedulian karyawan
terhadapkesuksesan dan kesejahteraan organisasi”.

Berdasarkan definisi organizational commitment di atas
maka dapat disimpulkan bahwa organizational commitment adalah
bagaimana karyawan mengenal, mengidentifikasi, dan memihak

kepada suatu organisasi, serta berkeinginan untuk tetap tingga

%V ania, Lidya. Et.a. 2014. Pengaruh Job Satisfaction terhadap organzational citizenship dengan
organizational commitment sebagai variabael intervening pada rumah sakit pantai indah kapuk di
Jakarta. Jurnal Manajemen vol. 11 No. 2.Hal 8

#\/ania, Lidya. Et.a. 2014. Pengaruh Job Satisfaction terhadap organzational citizenship dengan
organizational commitment sebagai variabael intervening pada rumah sakit pantai indah kapuk di
Jakarta. Jurnal Mangjemenvol. 11 No. 2.. Hal 9
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yang dilandasi oleh loyalitas tinggi dan selalu aktif berpartisipasi di
dalam organisas dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Sikap
ini ditandai dengan tiga hal, yaitu menerima nilai-nilai dan tujuan
organisasi, mengusahakan yang terbaik bagi organisasi, dan
kesediaan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam

organisasi.

b. Dimensi-dimensi komitmen organisasi
Allen & Meyer dalam Raka mengembangkan tiga bentuk dasar
dari komitmen organisasi®, antaralain:
a Komitmen efektif
Komitmen efektif adalah kekuatan hasrat karyawan untuk
bekerja pada organisasi karena setuju dengan tujuan dan nilai-
nila organisas. Bentuk komitmen ini mengacu pada
keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan seorang
karyawan pada suatu organisasi. Artinya komitmen dianggap
sebagal suatu usaha dari individu dalam mengidentifikasikan
dirinya pada organisas beserta tujuannya, serta tetap ingin
menjadi anggota organisasi tersebut agar bisa mencapai
tujuannya
b. Komitmen Rasional (Continuance Commitment)
Komitmen rasiona (Continuance Commitment) mengacu

pada komitmen yang didasarkan pada kerugian-kerugian yang

®Tri, Raka eta. 2015.Pengaruh Persepsi dukungan dan keadilan organisasi terhadap
organizational citizenship behavior dengan komitmen organisas sebagai variabel intervening.
Mangjemen Analysis Joerna 4 (2).
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akan didapatkan pegawai bila meninggalkan organisasi atau
perusahaan. Menurut Greenberg dalam Edfan pada dasarnya
“komitmen ini terjadi karena kekuatan hasrat karyawan untuk
terus bekerja pada organisasi karena membutuhkan pekerjaan
tersebut dan tidak dapat berbuat hal lain untuk mendapatkan
pendapatan”.

c. Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Komitmen normatif adalah kekuatan hasrat karyawan
untuk terus bekerja pada organisasi karena merasa wajib
untuk tetap tinggal dalam organisasi. Individu dengan
nor mative commitment yang tinggi akan tetap bertahan dalam
organisas karena merasa adanya suatu kewgjiban atau tugas.
Karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi akan
memperdulikan apa yang dipikirkan oleh orang lain apabila
meninggalkan  organisasi.  Karyawan tidak  ingin
mengecewakan pemimpinnya dan khawatir jika rekan
kerjanya akan berpikir kurang balk dengan pengunduran

dirinya.

d. Komitmen Organisas penurut Pandangan Islam
Keyakinan yang kuat untuk tetap berusaha dengan
sungguh-sungguh dan bekerja keras tanpa putus asa dalam
mencapa hasil yang maksimal haruslah dimiliki karyawan

dalam mencapa tujuan bersama. Dengan kesungguhan ini
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maka akan mendorong adanya kekonsistenan pada diri
karyawan untuk menjalankan konsekuensi dari segala resiko
atas ikrar yang telah dibuat baik secara lahiriyah maupun

bathiniyah. Allah telah berfirman di surat Fusshilat ayat 30:

AL lale 5 T G G
Osde b A& AR 10l 1 35a8

“sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: ““Tuhan
kami ialah Allah” Kemudian mereka meneguhkan
penderian mereka. Maka malaikat akan turun kepada
mereka dengan mengatakan: “janganlah kamu takut dan
janganlah merasa sedih; dan gemberilah mereka dnegan
jannah yang Telah dijanjikan Allah kepadamu™. (Qs.
Fusshilat : 30)

Dari ayat diatas dipahami bahwa dengan adanya
keteguhan hati yang kuat (keyakinan) dalam diri karyawan
maka ha ini akan mendorong karyawan untuk tetap
konsisten secara lahir maupun bathin dalam menjalani
kontrak dengan pihak perusahaan sampai tujuan bersama
dapat tercapai. Keteguhan hati yang penuh keyakinan untuk
tetap konsisten inilah yang disebut dengan istigomah.
Balasan untuk orang istigomah adalah tempat yang paling
baik itu adalah janji Allah kepada makhluknya, maka

janganlah manusia meragukan janji tersebut.

Adapun keutamaan orang yang istiqgomah adalah:
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Istigomah merupakan jaan menuju ke surga
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: “Tuhan
kami ialah Allah” kemudian mereka meneguhkan
pendirian mereka, maka malaikat akan turun kepada
mereka (dengan mengatakan): “janganlah kamu merasa
takut dan janganlah kamu merasa sedih; dan
bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang
telah dijanjikan Allah kepadamu”. (Qs. 41:30)

Berdasarkan ayat di atas, istigomah merupakan satu
bentuk sifat atau perbuatan yang dapat mendatangkan
ta’yid (baca; pertolongan dan dukungan) dari para
malaikat. Maka pertolongan atas masalah ataupun
kesusahan itu pasti akan mengikuti orang-orang yang
selau istigomah dalam menjalankan ikrarnya.

Istigomah merupakan amalan yang paling dicintai oleh
Allah SWT. Daam sebuah hadits digambarkan: Dari
Aisyah r.a., bahwa Rosulullah SAW bersabda * berbuat
sesuatu yang tepat dan benarlah kalian (maksudnya;
istigomahlah dalam amal dan berkatalah yang benar
dab jujur) dan mendekatlah kalian (mendekati amalan
istigomah ama dan jujur dalam berkata). Dan
ketahuilah, bahwa siapapun diantara kalian akan bisa

masuk surga dengan amalnya. Dan amalan yang paling
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dicintai Allah adalah amalkan yang langgeng (terus
menerus) meskipun sedkit (Hr. Bukhari)

4) Berdasarkan hadits di atas, kita juga diperintahkan
untuk senantiasa beristigomah. Ini artinya bahwa
istigomah merupakan pengalaman dari sunnah
Rosulullah SAW.

5) Istigomah merupakan ciri mendasar orang mukmin.
Daam sebuah riwayat digambarkan: Dari Tsauban ra,
Rasulullah SAW bersabda, “ istigomahlah kalian, dan
janganlah kalian menghitung-hitung, dan ketahuilah
bahwa sebaik-baik amalan kaian adalah shalat. Dan
tidak ada yang dapat menjaga wudhu’ (baca; istigomah
dalam whudu’, kecuali orang mukmin.) (HR. lbnu

Majah).

Dari keutamaan-keutamaan inilah maka
dismpulkan bagaimana komitmen organisas dipandang
oleh perspektif Islam secara keutamaan-keutamaan yang
didapatkan bila seorang karyawan tetap beristigomah
menjalankan apa yang telah disepakatinya sebagai ikrar.
Orang yang isigomah akan selalu berusaha menjalani apa
yang telah diterimanya sebagal tujuan bersama hal ini
seperti ciri yang ada di dalam komitmen organisasi.
Karyawan yang memiliki keinginan kuat untuk bekerja

keras dan sungguh-sungguh juga merupakan salah satu ciri
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adanya komitmen organisasi, hal ini seperti firman Allah

dalam surat Al-Ankabut ayat 69:
Gaatl AT &) L 25 U8 1554 il

“Dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari
keridhaan) kami, benar-benar akan kamu tunjukkan
kepada merka jalan-jalan kami, dan Sesungguhnya
Allah benar-benar beserta orang-orang yang berbuat
baik™ (Qs. Al-Ankabut: 69)

Dari ayat diatas dapat dipahamibahwa Allah juga
akan memberikan jalan yang mempermudah karyawan
dalam menjalankan keistigomahnnya, dan Allah juga selalu
bersama orang-orag yang istiqgomah dijalan Allah. Selama
karyawan tersebut selalu bersungguh-sungguh dalam
berusaha tanpa putus asa maka Allah akan menunjukkan
jaan-jalan kemudahan yang baik kepada mereka. Oleh
karenanya keistigomahan seseorang itu akan membawakan
banyak kemuliaan dan kemudahan-kemudahan dalam
menyel esaikan permasalahan tugas-tugas yang diembankan

kepadanya.

C. Paradigma Penelitian
1. Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB).
Menurut Robbins dalam Triwibowo, jelas dan logis untuk

menganggap bahwa kepuasan kerja seharusnya menjadi faktor
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penentu dari Organizational Citizenship Behavior seorang
karyawan®. Individu yang mempunyai kepuasana pekerjaan
cenderung untuk menunjukkan sikap positif terhadap organisasi.
Sikap positif tersebut ditunjukkan dengan membantu proses
orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta, membantu
pekerjaan rekan kerja yag overload, dan menjadi volunter untuk
mengerjakan sesuatu tanpa di minta. Selain itu pekerja yang
mempunyai  kepuasan kerja akan memberikan kontribus yang
mendalamuntuk organisasi melebihi tuntutan peran di tempat kerja
dan dia akan terus memperbaiki kinerjanya. Sedangkan untuk
pegawai yang kepuasan kerjanya rendah cederung melihat
pekerjaan sebagai hal yang membosankan, sehingga dia akan

bekerja dengan terpaksa dan asal-asalan.

2. Hubungan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi *

Kepuasan sangat penting bagi suatu organisas karena
berperan untuk mengetahui bagaimana tanggapan positif karyawan
terhadap pekerjaannya, sehingga dapat dijadikan pedoman untuk
meningkatkan komitmen organisas karyawan. Byars dab Rue
daam Triwibowo mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat

mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan

*Tribowibowo, Wahyu. Et.al. 2016. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organzatioanl
Citizenship Behavior dengan Komitemen Organisasi sebagai variabel mediasi. Unisbank

Semarang.

*Tribowibowo, Wahyu. Et.al. 2016. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organzatioanl
Citizenship Behavior dengan Komitemen Organisasi sebagai variabel mediasi. Unisbank

Semarang.
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yang memiliki kepuasan kerja akan menunjukkan sikap positif
terhadap organisas dengan memperlihatkan adanya keinginan
untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi
serta memiliki kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap
nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi, serta kemudian bekerja

semaksimal mungkin bagi organisasi®.

. Hubungan komitmen organisasional terhadap organizational

citizenship behavior (OCB)

Menurut Mayer dalam Triwibowo karyawan yang memiliki
komitmen organisasi tinggi terhdap organisasi dapat menimbulkan
perilaku organizational citizenship behavor, artinya karyawan
yang memilki komitmen terhadap organisasi akan memiliki
kesetiaan pada organisasi serta menunjukkan perhatian pada
organisai dan juga pada kesgahteraan maupun kesuksesan
organisasi. Sehingga adanya komitmen karyawan pada organisasi
dapat meningkatkan tanggung jawab karyawan yang juga
diharapkan terjadi timbulnya rasa memiliki pada organisasi.
Dengan demikian akan muncul perilaku Organizational citizenship
behavior pada anggota organisas secara sendirinya’’.

Organizational citizenship ini melibatkan beberapa perilaku yang

*Tribowibowo, Wahyu. Et.al. 2016. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organzatioanl
Citizenship Behavior dengan Komitemen Organisasi sebagai variabel mediasi. Unisbank

Semarang.

3 Tribowibowo, Wahyu. Et.al. 2016. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organzatioanl
Citizenship Behavior dengan Komitemen Organisasi sebagai variabel mediasi. Unisbank

Semarang.
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meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunter untuk
tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan
nila tambah karyawan dan merupakan salah satu bentuk perilaku
prososial, yaitu perilaku sosid yang positif, konstruktif dan

bermakna mambantu guna kemakmuran organisasi.

4. Hubungan kepuasan kerja terhadap organisasional citizenship
behavior melalui komitmen organisas
Kepuasan kerja sangat penting bagi suatu organisasi selain
berperan untuk mengetahui bagaimana tanggapan positif karyawan
terhadap pekerjaanya, sehingga dapat menjadikan pedoman untuk
meningkatkan komitmen organisasi karyawan juga dapat menjadi
faktor penentu dari organizational citizenship behavior seorang
karyawan. Namun komitmen organisasi juga memilki peran yang
penting terhadap hubungan kedua variabel tersebut. Hal ini sesual
dengan pendapat Fisher dalam Triwibowoyang mengatakan bahwa
“komitmen organisasional mempunyai pengaruh terhadap
hubungan anatara kepuasan kerja terhadap organizational

citizenship®«.

*Tribowibowo, Wahyu. Et.al. Pengaruh K epuasan K erja terhadap Organzatioanl Citizenship
Behavior dengan Komitemen Organisasi sebagai variabel mediasi. Unisbank Semarang. 2016
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D. Hipotesis

Berdasarkan teori dan penelitian-penetian sebelumnya yang telah

dilakukan maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
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1. Ha:Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational citizenship
behavior pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan
Ampel Surabaya.

Ho : tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational
citizenship behavior pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi
UIN Sunan Ampel Surabaya.

2. Ha: Adapengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada
Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel
Surabaya.

Ho : tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisas
pada Dosen di Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel
Surabaya.

3. Ha : ada pengaruh komitmen organisas terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada Dosen Fakultas Dakwah dan Komunikasi
UIN Sunan Ampel Surabaya.

Ho : tidak ada pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada Dosen Fakultas Dakwah dan Komunikasi
UIN Sunan Ampel Surabaya.

4, Ha : Kepuasan kerja dapat menjadi predikss meningkatnya
Organizational Citizenship Behaviordi kalangan Dosen Fakultas
Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya.

Ho : Kepuasan kerja tidak dapat menjadi predikss meningkatnya
Organizational Citizenship Behaviordi kalangan Dosen Fakultas

Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya.



