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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1   Manajemen  

2.1.1 Pengertian Manajemen 

Dunggio (2020) manajemen adalah suatu proses di mana seseorang 

dapat mengatur segala sesuatu yang dikerjakan oleh individu atau 

kelompok. Manajemen perlu dilakukan guna mencapai tujuan atau 

target dari individu ataupun kelompok tersebut secara kooperatif 

menggunakan sumber daya yang tersedia. 

 

Bustomi (2020) Manajemen adalah proses pengorganisasian, 

pengaturan, pengelolaan SDM, sampai dengan pengendalian agar 

bisa mencapai tujuan dari suatu kegiatan. Manajemen sangat 

diperlukan untuk kebutuhan pribadi maupun bisnis. 

 

Ernawati (2021) manajemen adalah penggunaan sumber daya efektif 

untuk mencapai sasaran. Selain itu, arti lain dari manajemen adalah 

pimpinan yang bertanggung jawab atas jalannya perusahaan dan 

organisasi. 

 

2.1.2 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sanjaya (2020) Menurut Veithzal Rivai SDM adalah seorang yang 

siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha pencapaian tujuan 

organisasi. Selain itu sumber daya manusia merupakan salah satu 

unsur masukan (input) yang bersama unsur lainnya seperti modal, 

bahan, mesin dan metode/teknologi diubah menjadi proses 

manajemen menjadi keluaran (output) berupa barang atau jasa dalam 

usaha mencapai tujuan perusahaan. 
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Triantara (2022) Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa SDM 

adalah orang-orang yang terlibat dalam pelaksanaan organisasi di 

berbagai level, baik level pimpinan atau top manajer, midle manajer 

maupun staf atau Perawat termasuk di dalamnya investor atau 

pemodal. Sumber daya yang paling penting bagi suatu organisasi 

adalah orang yang memberikan kerja, bakat, kreativitas, dan 

semangat kepada organisasi". Oleh karena itu kesulitan sumberdaya 

manusia merupakan sumber masalah dalam organisasi. Konsekuensi 

dari hai ini adalah tersedianya sumber daya manusia yang 

mempunyai kapasitas sebagai perencana dan pelaksana program 

kegiatan. 

2.3 Kinerja 

2.3.1  Pengertian Kinerja 

Menurut Jufrizen (2020) Kinerja Perawat adalah hasil dari pelayanan 

keperawatan yang menjadi penentu kualitas pelayanan kesehatan dan 

faktor penentu citra institusi pelayanan kesehatan dimata masyarakat 

dan menunjukkan pelayanan. 

Menurut Sedarmayanti (2017, p.232) Penilaian kinerja mengacu pada 

sistem formal dan terstruktur, digunakan untuk mengukur, menilai, 

mempengaruhi sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan 

hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Penilaian prestasi kerja 

merupakan hasil kerja pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya. 

Istilah penilaian kinerja dan evaluasi kinerja dapat digunakan secara 

bergantian/bersamaan karena mempunyai maksud sama. Penilaian 

kinerja digunakan perusahaan untuk menilai kinerja 

pegawai/mengevaluasi hasil pekerjaan pegawai. Penilaian kinerja yang 

dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi pegawai, manajer 

bagian/divisi SDM, dan bagi perusahaan. Dalam praktik, penilaian 

kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang ada di dalam perusahaan, 

dan faktor lain di luar perusahaan 
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Menurut Kasmir (2016, p.182) Kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 1 tahun. 

Kemudian kinerja dapat diukur dari kemampuannya menyelesaikan 

tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam kinerja 

mengandung unsur standar pencapaian harus dipenuhi sehingga, bagi 

yang mencapai standar yang telah ditetapkan berarti berkinerja baik 

atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja 

kurang atau tidak baik. 

Menurut Rahmawati (2021) Penilaian kinerja mengacu pada sistem 

formal dan terstruktur, digunakan untuk mengukur, menilai, 

mempengaruhi sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan 

hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Penilaian prestasi kerja 

merupakan hasil kerja pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya. 

Menurut Triantara (2022) Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku 

kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 1 tahun. Kemudian 

kinerja dapat diukur dari kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam kinerja 

mengandung unsur standar pencapaian harus dipenuhi sehingga, bagi 

yang mencapai standar yang telah ditetapkan berarti berkinerja baik 

atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja 

kurang atau tidak baik.  

Sanjaya, F. A. (2020) Kinerja karyawan pada perusahaan merupakan 

fondasi dasar yang harus dibangun, dijaga dan di kembangkan dalam 

perusahaan agar memberikan dampak yang positif bagi perusahaan baik 

dalam kualitas maupun kuantitasnya. Kinerja yang lebih tinggi 

mengandung arti terjadinya peningkatan efisiensi, efektifitas, atau 

kualitas yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas yang 

dibebankan kepada seorang karyawan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan.  
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2.3.2  Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Triantara (2022) Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Sebagai Berikut: 

1. Kemampuan mempengaruhi secara langsung 

2. Pengetahuan memengaruhi secara langsung 

3. Rancangan kerja memengaruhi secara langsung 

4. Kepribadian memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

5. Motivasi kerja memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

6. Kecerdasan karyawan memengaruhi secara langsung dan tidak 

langsung 

7. Gaya kepemimpinan memengaruhi secara langsung dan tidak 

langsung 

8. Budaya organisasi memengaruhi secara langsung dan tidak 

langsung 

9. Kepuasan kerja memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

10. Lingkungan memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

11. Loyalitas memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

12. Komitmen memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

13. Displin memengaruhi secara langsung dan tidak langsung 

 

2.3.3    Indikator Kinerja 

Menurut Jufrizen (2020) adapun indikator Kinerja adalah sebagai 

berikut:  

1. Kualitas Kerja 

Dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan 

dan kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan 

mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari 

pekerjaan tersebut.  
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2. Pemanfaatan waktu kerja 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 

diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapatt 

menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain. 

3. Kuantitas Kerja 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

 

2.4 Organizational Citizenship Behavior 

2.4.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Bustomi (2020) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 

fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas, sikap menolong, patuh 

terhadap aturan, sikap sportif dan positif karena perilaku tersebut tidak 

diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara 

jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal. 

Menurut Saputro (2021) Mendefinisikan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian 

dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 

berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB sebagai perilaku 

individu yang bersifat bebas, yang tidak berkaitan secara langsung atau 

eksplisit dengan sistem imbalan formal dan dapat meningkatkan 

efektivitas fungsi-fungsi organisasi. 
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Menurut Anwar (2021) Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan istilah bagi karyawan yang memberikan nilai lebih terhadap 

pekerjaan yang menjadi tugasnya maupun nilai tambah bagi 

perusahaan. Perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau 

eksplisit diakui dalamsistem pemberian penghargaan dan dalam 

mempromosikan fungsi efektif perusahaan. OCB juga disebut sebagai 

perilaku extra role karena perilaku yang diberikan karyawan melebihi 

tugas utamanya. 

Menurut Sanjaya (2020) Organizational citizenship behavior (OCB) 

adalah suatu perilaku di tempat kerja yang sesuai dengan penilaian 

pribadi yang melebihi persyaratan kerja dasar seseorang. OCB juga 

dapat dijelaskan sebagai perilaku yang melebihi permintaan tugas. 

organizational citizenship behavior sangat penting dalam kelangsungan 

hidup organisasi, perilaku organisasional bisa memaksimalkan efisiensi 

dan kinerja karyawan maupun organisasi yang pada akhirnya memberi 

kontribusi pada fungsi efektif dari suatu organisasi. 

2.4.2 Faktor Yang  Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Saputro (2021) faktor yang dapat mempengaruhi Oganization 

Citizenship Behavior yaitu : 

1. Budaya dan iklim organisasi 

iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab 

kuat atas berkembamgnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam 

iklim organisasi yang positif, karyawan merasa lebih ingin 

melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan 

dalam job description, dan akan selalu mendukung tujuan 

organisasi jika mereka diperlakukan oleh para atasan dengan sportif 

dan dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa mereka 

diperlakukan secara adil oleh organisasinya. 
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2. Keperibadian dan suasana hati 

Kepribadian dan suasuana hati (mood) mempunyai pengaruh 

terhadap timbulnya perilaku OCB secara individual. kemauan 

seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. 

Kepribadian merupakan suatu karakteristik yang secara relatif 

dapat dikatakan tetap, sedangkan suasana hati merupakan 

karakteristik yang dapat berubah-ubah. Sebuah suasana hati yang 

positif akan meningkatkan peluang sesorang untuk membantu 

orang lain. 

3. Persepsi terhadap dukungan organisasional 

Persepsi terhadap dukungan organisasional (Perceived 

Organizational Support / POS) dapat menjadi prediktor 

Organizational citizenship behavior (OCB). Pekerja yang merasa 

bahwa mereka didukung oleh organisasi akan memberikan timbal 

baliknya (feedback) dan menurunkan ketidakseimbangan dalam 

hubungan tersebut dengan terlibat  dalam perilaku citizenship. 

4. Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan.  

Kualitas interaksi atasan bawahan juga diyakini sebagai predictor 

Organizational citizenship behavior (OCB). interaksi atasan 

bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti 

meningkatnya kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja karyawan. 

5. Masa kerja  

Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri 

dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta 

menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi 

yang mempekerjakannya. Semakin lama karyawan bekerja di 

sebuah organisasi, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa 

mereka memiliki investasi di dalamnya 

6. Jenis kelamin 

Ada perbedaan persepsi terhadap OCB antara pria dan wanita, 

dimana wanita menganggap OCB merupakan bagian dari perilaku 
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in-role mereka dibanding pria. Bukti-bukti tersebut menunjukkan 

bahwa wanita cenderung menginternalisasi harapan-harapan 

kelompok, rasa kebersamaan dan aktivitas-aktivitas menolong 

sebagai bagian dari pekerjaan mereka. 

2.4.3 Indikator Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Bustomi (2020) Dimensi Organizational citizenship behavior 

yang dapat mengukur gaya Organizational citizenship behavior adalah : 

1. Altruisme (sikap menolong).  

Sikap ini ditunjukkan dengan menolong orang lain yang dalam 

hal ini adalah rekan kerja. Altruism merupakan perilaku 

membantu atau menolong orang lain serta menggantikan tugas 

orang lain. Item dalam penelitian yang digunakan terkait dengan 

altruism yaitu: kesediaan karyawan untuk menggantikan tugas 

karyawan lain. Kesediaan karyawan untuk membantu karyawan 

lain yang kesulitan. 

2. Conscientiousness (patuh terhadap aturan).  

Perilaku yang ditunjukkan karyawan dengan memenuhi 

persyaratan yang diajukan oleh organisasi. Item dalam 

penelitian yang digunakan terkait dengan conscientiousness 

yaitu: Kepatuhan karyawan terhadap semua peraturan dan Sikap 

tanggung jawab karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 

3. Sportmanship (sikap sportif dan positif).  

Kesediaan karyawan dalam memberikan toleransi kepada 

karyawan lain yang mengeluh. Perilakuini ditunjukkan dengan 

sikap sportif dan positif dalam melaksanakan tugas. Item dalam 

penelitian yang digunakan terkait dengan sportmanship yaitu: 

karyawan tidak pernah mengeluh dalam melaksanakan 

pekerjaan dan Kepercayaan karyawan terhadap pimpinan  
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2.5  Budaya Organisasi 

2.5.1  Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut Dunggio (2020) menyatakan bahwa budaya korporat atau 

budaya organisasi atau juga dikenal dengan istilah budaya kerja 

merupakan nilainilai dominan yang disebar luaskan didalam organisasi 

dan diacu sebagai filosofi  kerja karyawan. definisi budaya organisasi 

adalah sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia 

untuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian 

integrasi ke dalam perusahaan sehingga masing-masing anggota 

organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka 

harus bertindak atau berperilaku.    

Menurut Ernawati (2021) Budaya Organisasi yang kuat akan 

mempunyai pengaruh yang besar pada perilaku anggota-anggotanya 

karena tingginya tingkat kebersamaan dan intensitas menciptakan suatu 

iklim internal dari kendali perilaku yang tinggi.  

Menurut Rahmawati (2021) Budaya sebagai sistem makna bersama 

yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari 

organisasi-organisasi yang lain. 

Menurut Jufrizen (2020) budaya organisasi adalah sebagai pola asumsi 

dasar diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu 

saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-masalah eksternal dan 

integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap 

berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang 

benar untuk menyadari, berpikir, dan merasakan hubungan dengan 

masalah tersebut. 
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2.5.2 Elemen Dasar Budaya Organisasi 

Terdapat beberapa elemen dasar perusahaan atau organisasi, Jufrizen 

(2020) mengelompokkan elemen-elemen budaya perusahaan/organisasi 

sebagai berikut : 

1. Artifacts  

Merupakan hal-hal yang dapat dilihat, didengar, dirasakan, jika 

seseorang berhubungan dengan sebuah kelompok baru dengan 

budaya yang tidak dikenalnya. Artifacts termasuk struktur 

organisasi dan proses yang tampak, seperti produk, jasa, dan 

tingkah laku anggota kelompok. 

2. Espoused Values  

Alasan-alasan tentang mengapa orang berkorban demi apa yang 

dikerjakan. Budaya sebagian besar organisasi dapat melacak nilai-

nilai yang didukung kembali kepenemu budaya. Meliputi strategi, 

sasaran, dan filosofi.   

3. Basic Underlying Assfnumption 

Keyakinan yang dianggap sudah ada oleh anggota suatu organisasi. 

Budaya menetapkan cara yang tepat untuk melakukan sesuatu di 

organisasi, seringkali melalui asumsi yang tidak diucapkan namun 

anggota organisasi meyakini ketepatan tindakan tersebut. 

 

2.5.3  Faktor - Faktor yang mempengaruhi Budaya Organisasi 

Faktor-Faktor yang Membentuk Budaya Organisasi Menurut Dunggio 

(2020) adalah :  

1. Tujuan 

2. Sistem Insentif atau Sistem penghargaan 

3. Sistem Pertanggung Jawaban 

4. Struktur Kekuasaan 

5. Sistem Administrasi 

6. Sistem Organisasional 

7. Proses kerja 
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8. Tugas Organisasional 

9. Lingkungan Eksternal 

10. Riwayat dan Tradisi 

11. Praktik dan Menejemen 

12. Predisposisi Pimpinan dan Predisposisi Pegawai. 

 

2.5.4 Indikator – Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Dunggio (2020) Indikator Budaya Organisasi adalah sebagai 

berikut :  

1. Perhatian ke rincian, yaitu kadar seberapa jauh karyawan diharapkan 

mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian yang 

rinci/detail. 

2. Orientasi hasil, yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada 

hasil atau output dan bukannya pada cara mencapai hasil itu. 

3. Orientasi tim, yaitu kadar seberapa jauh pekerjaan disusun 

berdasarkan tim dan bukannya perorangan. 
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2.3 Penelitian Terdahulu 

Tabel  2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul Hasil Perbedaan Penelitian Konstribusi Penelitian 

1 Duanta 

(2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Kompetensi 

terhadap Kinerja 

Perawat RSU 

Bhakti Husada 

Krikilan Glenmore.  

Hasil kesimpulan 

penelitian bahwa 

Budaya 

Organisasi 

berpengaruh 
terhadap kinerja 

Perawat 

Penelitian Duanta (2022) 

menggunakan variabel 

Budaya Organisasi dan 

Kompetensi penelitian saya 

menggunakan 
Organizational Citizenship 

Behavior, Budaya 

Organisasi 

Kontribusi, yaitu Rumah Sakit 

Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat memperoleh 

sumbangan pemikiran tentang 

peran Rumah Sakit Umum 
AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat 

mempengaruhi Kinerja 

2 Kharismasyah 

(2021) 

Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional Dan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior Terhadap 

Kinerja Perawat 

Rsud Majenang.  

 

Hasil kesimpulan 

penelitian bahwa 

Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Mempengaruhi 

Kinerja Perawat  

Penelitian Kharismasyah 

(2021) menggunakan 

Kecerdasan Emosional 

Dan Organizational 

Citizenship penelitian saya 

menggunakan 

Organizational Citizenship 

Behavior, Budaya 
Organisasi  

Kontribusi, yaitu Rumah Sakit 

Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat memperoleh 

sumbangan pemikiran tentang 

peran Rumah Sakit Umum 

AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat 

mempengaruhi Kinerja 

3 Triantara 

(2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Perawat Yang 

Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja 

(Studi Pada Perawat 

Rumah Sakit Umum 

Daerah Prembun).  

Hasil kesimpulan 

penelitian bahwa 

Budaya 

Organisasi  

berpengaruh  

terhadap kinerja 

Perawat  

Penelitian Triantara 

(2022) menggunakan 

Budaya Organisasi Dan  

penelitian saya 

menggunakan 

Organizational Citizenship 

Behavior, Budaya 

Organisasi 

Kontribusi, yaitu Rumah Sakit 

Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono apat memperoleh 

sumbangan pemikiran tentang 

peran Rumah Sakit Umum 

AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat 

mempengaruhi Kinerja 

4 Basu (2017) Impact of 

organizational 

citizenship behavior 

and Carier on job 
performance in 

Indian healthcare 

industries 

The conclusion 

of this research 

is that 

organizational 
citizenship 

behavior affects 

employee 

performance 

Penelitian Basu (2017) 

menggunakan 

organizational citizenship 

behavior and Carier 
penelitian saya 

menggunakan 

Organizational Citizenship 

Behavior, Budaya 

Organisasi 

Kontribusi, yaitu Rumah Sakit 

Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat memperoleh 

sumbangan pemikiran tentang 
peran Rumah Sakit Umum 

AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat 

mempengaruhi Kinerja 

5 Riyanto   

(2017) 

The Impact of 

organizational 

culture and Working 

Environment on 

Employees 

Performance in 

Indonesia Stock 
Exchange  

The conclusion 

of this research 

is that the 

variables of 

organizational 

culture and work 

environment 
affect the 

performance in 

the Indonesia 

Stock Exchange 

Penelitian Riyanto   

(2017) menggunakan 

Impact of organizational 

culture and Working 

Environment penelitian 

saya menggunakan 

Organizational Citizenship 
Behavior, Budaya 

Organisasi 

Kontribusi, yaitu Rumah Sakit 

Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat memperoleh 

sumbangan pemikiran tentang 

peran Rumah Sakit Umum 

AKA Medika Simpang 

Sribawono dapat 
mempengaruhi Kinerja 

Sumber : Data diolah peneliti, 2023 
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2.4 Kerangka Pemikiran 

 

 

   

  

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1  

Kerangka Pikir 

Kajian Teori : 
 
Menurut Bustomi (2020) Organizational 
Citizenship Behavior adalah sebagai 
perilaku individual yang bersifat bebas 
(discretionary), yang tidak secara langsung 
dan eksplisit mendapat pengharapan dari 
sistem imbalan formal 

 
Menurut Dunggio (2020) menyatakan 
bahwa budaya korporat atau Budaya 
organisasi atau juga dikenal dengan istilah 
budaya kerja merupakan nilainilai 
dominan yang disebar luaskan didalam 
organisasi dan diacu sebagai filosofi  kerja 
karyawan. 
 

Menurut Jufrizen (2020) Kinerja Perawat 
adalah hasil dari pelayanan keperawatan 
yang menjadi penentu kualitas pelayanan 
kesehatan dan faktor penentu citra institusi 
pelayanan kesehatan dimata masyarakat 

dan menunjukkan pelayanan. 

Kajian Empiris : 

 

1. Duanta (2022) Hasil kesimpulan penelitian 
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja Perawat Perawat RSU 
Bhakti Husada Krikilan Glenmore 

2. Kharismasyah (2021) Majenang. Hasil 
kesimpulan penelitian bahwa Variabel 
Organizational Citizenship Behavior 
Mempengaruhi Kinerja Perawat Perawat 

Rsud Majenang 
3. Triantara (2022) Hasil kesimpulan 

penelitian bahwa Budaya Organisasi  
berpengaruh  terhadap kinerja 
Perawat(Studi Pada Perawat Rumah Sakit 
Umum Daerah Prembun).  
 

 

Alat Uji : 

Regresi Linier Berganda 

Uji – t & Uji F 

 

Hipotesis  
1. Organizational 

Citizenship Behavior 
Diduga Berpengaruh 
Terhadap Kinerja 
Perawat Rumah Sakit 
Umum AKA Medika 

Simpang Sribawono 
2. Budaya Organisasi  

Diduga Berpengaruh 
Terhadap Kinerja 
Perawat Rumah Sakit 
Umum AKA Medika 
Simpang Sribawono 

3. Organizational 
Citizenship Behavior dan 

Budaya Organisasi  
Berpengaruh Terhadap 
Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum AKA 
Medika Simpang 
Sribawono 

 

Kesimpulan : 

 

1. Organizational Citizenship Behavior Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Perawat Rumah Sakit Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono 

 
2. Budaya Organisasi  Berpengaruh Terhadap Kinerja Perawat 

Rumah Sakit Umum AKA Medika Simpang Sribawono 

 

3. Organizational Citizenship Behavior dan Budaya Organisasi  

Berpengaruh Terhadap Kinerja Perawat Rumah Sakit Umum 

AKA Medika Simpang Sribawono 
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Tabel 2.2 

Kerangka Penelitian 

 

H1 

 

 

 

 

H2 

 

     H3       

2.8  Pengembangan Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitan. Suatu hipotesis akan diterima apabila data yang dikumpulkan 

mendukung pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian 

membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. 

2.8.1 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (X1) terhadap 

Kinerja Perawat (Y) 

Menurut Bustomi (2020) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 

fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas, sikap menolong, patuh 

terhadap aturan, sikap sportif dan positif karena perilaku tersebut tidak 

diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara 

jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal. 

 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(X1) 

Budaya Organisasi 

(X2)  

Kinerja (Y) 
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Karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior yang 

tinggi akan meningkatkan kehidupan organisasi atau perusahaan. 

Organizational Citizenship Behavior yang tinggi dapat dilihat dari 

mereka merasa senang atau tidak dengan pekerjaannya. Mereka akan 

membuat kerjasama team di dalam suatu perusahaan makin kuat. 

 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kharismasyah (2021) 

bahwa Organizational Citizenship Behavior dapat mempengaruhi 

kinerja. Sehingga peneliti mengajuka hipotesis sebagai berikut : 

H1 :Organizational Citizenship Behavior (X1) diduga berpengaruh 

terhadap Kinerja Perawat (Y) Rumah Sakit Umum AKA Medika 

Simpang Sribawono 

 

2.8.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Perawat (Y) 

Budaya organisasi perusahaan yang kuat akan menumbuh kembangkan 

rasa tanggung jawab yang besar dalam diri karyawan sehingga mampu 

memotivasi untuk menampilkan kinerja yang paling memuaskan, 

mencapai tujuan yang lebih baik, dan pada gilirannya akan memotivasi 

seluruh anggotanya untuk meningkatkan produktivitas kerjanya.  

Menurut Bustomi (2020) Budaya Organisasi yang kuat akan 

mempunyai pengaruh yang besar pada perilaku anggota-anggotanya 

karena tingginya tingkat kebersamaan dan intensitas menciptakan suatu 

iklim internal dari kendali perilaku yang tinggi.  

Diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Duanta (2022) 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil tersebut didukung dengan pengujian statistik 

yang membuktikkan bahwa berpengaruh positif dan signifikan indikator 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
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Dari uraian dan beberapa temuan empiris terdahulu yang berhasil 

diidentifikasi maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

 

H2 :Budaya Organisasi (X2) diduga berpengaruh terhadap Kinerja 

Perawat (Y) Rumah Sakit Umum AKA Medika Simpang 

Sribawono 

 

2.8.3 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (X1) dan Budaya 

Organisasi (X2) terhadap Kinerja Perawat (Y) 

Menurut Bustomi (2020) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 

fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas, sikap menolong, patuh 

terhadap aturan, sikap sportif dan positif karena perilaku tersebut tidak 

diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara 

jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal. 

Menurut Bustomi (2020) Budaya Organisasi yang kuat akan 

mempunyai pengaruh yang besar pada perilaku anggota-anggotanya 

karena tingginya tingkat kebersamaan dan intensitas menciptakan suatu 

iklim internal dari kendali perilaku yang tinggi.  

 

Diperkuat dengan penelitian dari Kharismasyah (2021) menyatakan 

bahwa Organizational Citizenship Behavior, Duanta (2022) menyatakan 

bahwa Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Perawat Maka 

ditarik kesimpulan dengan baiknya pengelolaan Organizational 

Citizenship Behavior, Budaya Organisasi dan  yang diberikan 

perusahaan maka juga diikuti dengan meningkatnya Kinerja Perawat. 

 



28 

 

 Dari uraian dan beberapa temuan empiris terdahulu yang berhasil di 

identifikasi maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

 

H3 : Organizational Citizenship Behavior (X1) dan Budaya 

Organisasi (X2) diduga Berpengaruh Terhadap Kinerja Perawat 

Rumah Sakit Umum AKA Medika Simpang Sribawono 

 

 


