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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan komitmen organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB) di Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 260 yang diambil dari karyawan yang masih aktif bekerja Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dan pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik purposive sampling berjumlah 100 orang. Instrumen yang digunakan adalah angket komitmen organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB).pelanggan yang telah valid dan reliabel. Penelitian dianalisis dengan menggunakan uji Analisis Regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Ada hubungan Rx-y = 0,589   yang positif dari komitmen organisasi dengan organizational citizenship behavior . Hal ini ditunjukkan dengan thitung = 4,194 > ttabel = 1,985 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 
Kata kunci : Komitmen Organisasi; Organizational Citizenship Behavior
					

Abstract

This study aims to determine the relationship between organizational commitment and organizational citizenship behavior (OCB) at Pertamina Hospital Pangkalan Brandan. The population in this study was 260 taken from employees who are still actively working at Pertamina Hospital Pangkalan Brandan. The study used a quantitative approach and the sampling in this study with purposive sampling technique amounted to 100 people. The instrument used is an organizational commitment questionnaire with organizational citizenship behavior (OCB). Valid and reliable customers. The study was analyzed using the Regression Analysis test. The results showed that there is a positive relationship Rx-y = 0.589 of organizational commitment with organizational citizenship behavior. This is indicated by tcount = 4.194 > ttable = 1.985 and a significance value of 0.000 <0.05.
  Keywords: Organizational Commitment; Organizational Citizenship Behavior	
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PENDAHULUAN
Kemauan karyawan untuk berpartisipasi dalam organisasi,biasanya bergantung pada tujuan apa yang ingin diraihnya dengan bergabung dalam organisasi bersangkutan. Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan semangkin tinggi bila organisasi dapat memberi apa yang diinginkan karyawan. Dengan kata lain,kemauan karyawan untuk member sumbangan kepada tempat kerjanya sangat di pengaruhi oleh kemauan organisasi dalam memenuhi tujuan dan harapan-harapan karyawannya.

Fenomena yang ada pada karyawan
Rumah  Sakit  Pertamina  Pangkalan Brandan adalah berdasarkan observasi selalu   bersedia brkerja extra role,dimana karyawan   menunjukkan prilaku inovatif dan spontan diluar deskripsi peran yang di tetapkan untuk mencapai tujuan,antara lain mau bekerjasama dengan rekan kerja,member saran yang konstruktif bagi peningkatan kinerja departemen atau organisasi secara umum, meningkatkan kemampuan   pribadi   melebihi   yang   di

syaratkan             oleh             organisasi,dan menciptakan     iklim     yang     baik     bagi organisasi              di              lingkunganluar Organizational                       Citizenship Behavior (OCB)merupakan              perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan  tugas  atau  pekerjaan  di  luar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasinya (Garay  dalam  Waspodo,  2012).  Artinya, seseorang  dengan  OCB  yang  tinggi  rela tidak  dibayar  dalam  bentuk  uang  atau bonus    tertentu,    namun    lebih    kepada perilaku      sosial      dari     masing-masing karyawan   untuk   bekerja   melebihi   apa yang diharapkan oleh perusahaan, seperti menolong    rekan    disaat    jam    istirahat
dengan tulus ikhlas (Ahdiyana, 2013)
Organ et al. (2008) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas, dan tidak secara langsung mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, tetapi secara keseluruhan dapat meningkatkan efisiensi dan efektifitas  fungsi  fungsi  organisasi. Perilaku tersebut bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi  jabatan  yang  secara  jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai pilihan personal. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, di mana tugas semakin sering dikerjakan dalam tim dan membutuhkan fleksibilitas, organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki perilaku OCB, seperti membantu individu lain dalam tim, mengajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari konflik dengan rekan kerja, mentaati peraturan, serta mentoleransi terjadinya kerugian dan gangguan terkait pekerjaan

(Robbins  dan  Judge,  2008). Organizational Citizenship Behavior (OCB) selain   disebut the   extra   role   behaviour (Pearche   &   Gregersen,   2011;   Wright,
2013) dan merupakan salah satu kategori yang  penting  bagi  efektifitas  organisasi. Hal   ini   dikemukakan   pula   oleh   Katz, (2009) yang mengidentifikasi adanya tiga kategori  perilaku  pekerja  yang  penting bagi keefektifan organisasi, yaitu individu harus masuk kedalam dan tinggal dalam suatu organisasi, mereka harus menyelesaikan peran khusus dalam pekerjaan tertentu, mereka harus terikat pada aktifitas yang inovatif dan spontan melebihi persepsi perannya. Kategori terakhir     itulah     yang     yang     disebut sebagai Organizational                 Citizenship Behavior. OCB tidak dapat dilepaskan dari komitmen karyawan terhadap organisasi, karena bagaimanapun prestasi kerja yang melebihi apa yang seharusnya, banyak ditentukan oleh kuat tidaknya komitmen terhadap organisasi (Smith, Organ & Near,
2008).

Komitmen merupakan keterkaitan seorang individu dengan organisasinya, maka cukup sulit mengharapkan komitmen yang kuat dalam kondisi ini. Penelitian dari Atmojo (2012) dan Nur Insan et al. (2013) menyimpulkan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan positif pada kepuasan kerja, penelitian Rohman (2009) dan Tranggono dan Andi Kartika (2008) menemukan bahwa antara komitmen organisasi berpengaruh pada kepuasan kerja.
           Komitmen organisasional menurut Luthans (2009) adalah sikap loyalitas karyawan dan proses berkelanjutan dari seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya.Sikap loyalitas ini diindikasikan dengan tiga hal, yaitu:
(1) keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasinya;
(2) kemauan untuk mengerahkan usahanya untuk organisasinya;
(3) keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Pekerja yang memiliki komitmen yang tinggi akan lebih berorientasi pada kerja, akan cenderung senang membantu dan dapat bekerjasama.Permasalahan lain adalah berkaitan dengan komitmen pegawai. Pegawai tidak memiliki komitmen kerja yang kuat, hal ini terlihat dari perilaku mereka. Pegawai masih sering menunggu instruksi pimpinan, padahal seluruh pegawai sudah mendapat pembagian tugas yang jelas sesuai dengan job masing-masing. Tidak semua pegawai mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan target waktu yang telah ditentukan.
           Berdasarkan uraian peneliyi tertarik melakukan penelitian kepuasan kerja,komitmen organisasi, tentangorganization citizenship behavior sehingga diajukan penelitian ‘Hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan tentangorganization citizenship behavior pada karyawan rumah sakit Pertamina Pangkalan Brandan.

Berdasarkan uraian diatas ada pengaruh komitmen organisasi dengan organization citizenship behavior pada karyawan rumah sakit Pertamina Pangkalan Brandan.
Perilaku  Kewargaan  Organisasi (PKO) dalam bahasa    Inggris disebut Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational citizenship behavior merupakan perilaku sukarela dari seorang anggota organisasi untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau   keuntungan   organisasinya   (Garay,
2009).
Organ (Khairuddin, 2018) menjelaskan bahwa organizational citizenship behavior merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi.
Robbins        dan        Judge        (2013)
mengatakan bahwa anggota organisasi yang memiliki organizational citizenship behavioryang  baik  akan memiliki kinerja yang baik pula. Turnley, dkk (2013) organizational citizenship behavioradalah perilaku karyawan yang bersedia bekerja melebihi      peran      atau      tugas      yang
diwajibkan   dan   tidak   secara   langsung diakui oleh sistem reward.
Organizational citizenship behavior merupakan perilaku sekarela ditempat kerja yang dilaksanakan oleh anggota secara bebas yang diluar persyaratan pekerjaan dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh anggota akan meningkatkan berfungsinya organisasi (Wirawan, 2013).

Organ,  dkk  (2009)  mengemukakan lima aspek organizational citizenship behavior, sebagai berikut :

a. Altruism
Perilaku anggota dalam menolong rekannya yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas organisasi maupun masalah pribadi.
b. Conscientiousness
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan organisasi. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas anggota.
c. Sportmanship
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-keberatan.  Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam sportmanship akan meningkatkan kepuasan kerja yang positif diantara anggota, anggota akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan  lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.

d. Courtessy
Menjaga hubungan baik dengan rekannya agar terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang  yang  memiliki  courtessy ini  adalah  orang  yang  menghargai dan memperhatikan orang lain.
e. Civic Virtue
Maulana (2012) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap  yang  dimiliki  individu mengenai pekerjaannya yang didasarkan pada faktor lingkungan kerja seperti gaya kepemiminan, kebijakan dan prosuder, aplikasi kecocokan kerja, kondisi kerja dan tunjangan.
Robbins      dan      Thimoty      (2008)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap 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 pekerja terhadap pekerjaan itu.
Berdasarkan kedua definisi tersebut, maka dapatdisimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadappekerjaannya yang didasarkan pada kondisi lingkungan kerja yang dapat ditunjukkan melalui sikapnya terhadap perkerjaan itu. Dengan kepuasan kerja yang tinggi, diharapkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya juga akan meningkat.
Menurut Gibson, Ivancevich dan Donelly (2009) menjelaskan bahwa ada lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

a. Gaji dan   upah   yang   diterima karyawan dianggap sebagai refleksi cara pandang manajer mengenai kontribusi karyawan terhadap organisasi. uang tidak hanya membantu orang untuk memenuhi kebutuhan  dasar,  tetapi memberikan kepuasan pada tingkat berikutnya.
b. Pekerjaan yang dilakukan Jenis pekerjaan yang dilakukan dapat merupakan sumber kepuasan. Pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan yang menarik dan menantang serta tidak membosankan dan pekerjaan itu dapat memberikan status.
c.   Promosi         Kesempatan         untuk
berkembang di organisasi dapat menjadi sumber kepuasan.
d.   Supervisor Kemampuan supervisor
untuk memberikan  bantuan teknis dan dukungan moral dapat meningkatkan kepuasan kerja. Misalnya memberikan karyawan kesempatan berpartisipasi dalam membuat keputusan.
e.   Rekan   kerja.   Rekan   kerja   dapat
memberikan bantuan secara teknis dan dapat mendukung secara sosial akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Anggota organisasi yang telah lama bekerja pada suatu organisasi memiliki kelekatan hubungan dan ikatan yang kuat dengan organisasi (Dyne, dkk dalam Guha dan Chimote, 2012). Keterikatan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja dikenal dengan istilah komitmen organisasi (Greenberg dalam Rhoades, dkk, 2011). Mowday (Guha dan Chimote, 2012) mengemukakan apabila lama bekerja didasarkan pada pilihan karyawan itu sendiri, hal ini akan meningkatkan ikatan afektif terhadap organisasi. 
Hulin (Eslami dan Gharakhani, 2012) mengartikan komitmen organisasi adalah ketertarikan kepada organisasi, menujukan sikap kepada organisasi sebagai keseluruhan. Anggota ingin mempertahankan keanggotaannya dan tetap berada dalam organisasi. Komitmen organisasi adalah derajat di mana anggota mengidentifikasi dirinya  dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut. 
Mathis dan Jackson (2008) mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah sejauh mana anggota percaya dan menerima tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap dengan organisasi. Robbins (2013) komitmen organisasi adalah usaha melibatkan diri dalam organisasi dan tidak ada keinginan meninggalkannya.
Komitmen organisasi merefleksikan keyakinan anggota terhadap misi dan tujuan organisasi, keinginan untuk bekerja keras, dan terus bekerja di organisasi tersebut (Robbins, 2013). Komitmen organisasi muncul ketika anggota secara kuat mengidentifikasi dirinya dengan organisasi, menyetujui sistem nilai dan tujuan organisasi, dan ingin berusaha keras untuk kepentingan organisasi (McKeena, 2012).
Selanjutnya (McKeena, 2012) mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. Menurut Luthans (2011) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.
Selanjutnya Coetzee (2009) menyebutkan beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi seseorang berdasarkan pendekatan multidimensional, yaitu:
a. Personal Factors
Ada beberapa faktor personal yang mempengaruhi latar belakang pekerja, antara lain usia, latar belakang pekerja, sikap dan nilai serta kebutuhan intrinsik pekerja. Ada banyak penelitian yang menunjukkan bahwa beberapa tipe pekerja memiliki komitmen yang lebih tinggi pada organisasi yang mempekerjakannya. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, pekerja yang lebih teliti, ekstrovet, dan mempunyai pandangan positif terhadap hidupnya (optimis) cenderung lebih berkomitmen. Selain itu, pekerja yang berorientasi kepada kelompok, memiliki tujuan serta menunjukkan kepedulian terhadap kelompok, juga merupakan tipe pekerja yang lebih terikat kepada keanggotaannya. Sama halnya dengan pekerja yang berempati, mau menolong sesama (altruistic) juga lebih cenderung menunjukkan perilaku sebagai anggota kelompok pada pekerjaannya.
b. Situational Factors
1) Workpace values
Pembagian nilai merupakan komponen yang penting dalam setiap hubungan atau perjanjian. Nilai yang tidak terlalu kontroversial (kualitas, inovasi, kerjasama, partisipasi) akan lebih mudah dibagi dan akan membangun hubungan yang lebih dekat. Jika pekerja percaya pada nilai kualitas produk organisasi, mereka akan terikat pada perilaku yang berperan dalam meningkatkan kualitas. Jika pekerja yakin pada nilai partisipasi organisasi, mereka akan lebih merasakan bahwa partisipasi mereka akan membuat suatu perbedaan. Konsekuensinya, mereka akan lebih bersedia untuk mencari solusi dan membuat saran untuk kesuksesan suatu organisasi.
1. Subordinate-supervisor interpersonal relationship
Perilaku dari supervisor merupakan suatu hal yang mendasar dalam menentukan tingkat kepercayaan interpersonal dalam unit pekerjaan. Perilaku dari supervisor yang termasuk ke dalamnya seperti berbagi informasi yang penting, membuat pengaruh yang baik, menyadari dan menghargai unjuk kerja yang baik dan tidak melukai orang lain. Butler (dalam Coetzee, 2010) mengidentifikasi 11 perilaku supervisor yaitu memfasilitasi kepercayaan interpersonal yaitu kesediaan, kompetensi, konsistensi, bijaksana, adil, jujur, loyalitas, terbuka, menepati janji, mau menerima, dan kepercayaan. Secara lebih luas apabila supervisor menunjukkan perilaku yang disebutkan ini maka akan memperngaruhi tingkat komitmen bawahannya.
2. Job characteristics
Berdasarkan Jernigan, Beggs dan Kohut (dalam Coetzee, 2010) kepuasan terhadap otonomi, status, dan kepuasan terhadap organisasi adalah predictor yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal inilah yang merupakan karakteristik pekerjaan yang dapat meningkatkan perasaan individu terhadap tanggung jawabnya, dan keterikatan terhadap organisasi.
3. Organizationl support
Ada hubungan yang signifikan antara komitmen pekerja dan kepercayaan pekerja terhadap keterikatan dengan organisasinya. Berdasarkan penelitian, pekerja akan lebih bersedia untuk memenuhi panggilan di luar tugasnya ketika mereka bekerja di organisasi yang memberikan dukungan serta menjadikan keseimbangan tanggung jawab pekerjaan dan keluarga menjadi lebih mudah, mendampingi mereka menghadapi masa sulit, menyediakan keuntungan bagi mereka dan membantu anak mereka melakukan sesuatu yang mereka tidak dapat lakukan.
c. Positional Factors
1) Organizational tenure
Beberapa penelitian menyebutkan adanya hubungan antara masa jabatan dan hubungan pekerja dengan organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa pekerja yang telah lama bekerja di organisasi akan lebih mempunyai hubungan yang kuat dengan organisasi tersebut.
2) Hierarchical job level
Penelitian menunjukkan bahwa status sosial ekonomi menjadi satusatunya prediktor yang kuat dalam komitmen organisasi. Hal ini terjadi karena status yang tinggi akan merujuk pada peningkatan motivasi dan kemampuan untuk terlibat secara aktif. Secara umum, pekerja yang jabatannya lebih tinggi akan memiliki tingkat komitmen organisasi yang lebih tinggi pula bila dibandingkan dengan para pekerja yang jabatannya lebih rendah. Ini dikarenakan posisi atau kedudukan yang tinggi membuat pekerja dapat mempengaruhi keputusan organisasi, mengindikasikan status yang tinggi, menyadari kekuasaan formal dan kompetensi yang mungkin, serta menunjukkan bahwa organisasi sadar bahwa para pekerjanya memiliki nilai dan kompetensi dalam kontribusi mereka.
Berdasarkan uraian di atas, disimpulkan bahwa komitmen organisasi pada karyawan Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan yaitu teridentifikasinya keinginan kuat karyawawan untuk mengikuti keseluruhan aktivitas perusahaan dan penerimaan karyawan terhadap sistem nilai dan tujuan di dalam peerusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu personal factors, situational factors (workpace values, subordinate-supervisor interpersonal relationship, job characteristics, organizational support), positional factors (organizational tenure. hierarchical job level).
2.Aspek-Aspek Komitmen Organisasi
Allen & Meyer (2010) menjelaskan terdapat tiga aspek dari komitmen organisasi, yaitu :
a. Affective Commitment
Affective commitment berkaitan dengan keterlibatan emosional seseorang pada organisasinya berupa perasan cinta pada organisasi. Ketika seorang anggota memiliki affective commitment yang tinggi, maka ia akan tetap bertahan dalam sebuah organisasi karena ia memang menginginkan hal itu.
b. Continuance Commitment 
Pada dimensi ini anggota organisasi memiliki kesadaran bahwa ia akan mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Seorang anggota dengan continuance commitment yang tinggi akan terus bertahan dalam organisasi karena anggota tersebut memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut.
c. Normative Commitment
Kondisi moral yang didasarkan pada perasaan wajib dan tanggung jawab pada organisasi yang mempekerjakannya. Anggota dengan normative commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota organisasi karena merasa dirinya harus berada dalam organisasi tersebut karena merasa adanya suatu kewajiban.
Selanjutnya Steers (dalam Cole dan Bruch, 2009) menjelaskan tiga aspek utama dalam komitmen organisasi, yaitu: 
a. Identifikasi
Identifikasi yang berwujud dalam bentuk kepercayaan anggota terhadap organisasi. Guna menumbuhkan identifikasi dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para anggota atau dengan kata lain organisasi memasukan pula kebutuhan dan keinginan anggotanya dalam tujuan organisasi. Hal ini akan menumbuhkan suasana saling mendukung diantara para anggota dengan organisasi. Membuat anggota lebih rela menyumbangkan tenaga, waktu, dan pikiran bagi tercapainya tujuan organisasi.
b. Keterlibatan
Keterlibatan atau partisipasi anggota dalam kegiatan-kegiatan organisasi penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan anggota menyebabkan mereka bekerja sama, baik dengan pimpinan atau pengurus organisasi. Cara yang dapat dipakai untuk memancing keterlibatan anggota adalah dengan memasukan mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan yang dapat menumbuhkan keyakinan pada anggota bahwa apa yang telah diputuskan adalah keputusan bersama.
c. Loyalitas
Loyalitas anggota terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seseorang untuk bisa mengharmoniskan hubungan anggota dengan organisasi kalau perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apa pun. Keinginan anggota untuk mempertahankan diri dalam organisasi adalah hal yang dapat menunjang komitmen anggota terhadap organisasi. Hal ini diupayakan bila anggota merasakan adanya keamanan dan kepuasan dalam organisasi tempatnya beraktivitas.
Berdasarkan uraian di atas, disimpulkan aspek-aspek yang digunakan untuk mengungkap komitmen organisasi karyawan Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan yaitu affective commitment, continuance commitment, normative commitment. 
Tujuan penelitaian ini untuk melihat
pengaruh komitmen organisasi dengan organizational citizenship behavior karyawan Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengambilan  sampel  dalam penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling yang dikemukakan Sugiyono (2009) yaitu setiap anggota dari populasi  memiliki  kesempatan  dan peluang yang sama untuk dipilih sebagai sampel.  Berikut  hasil  analisis  data  dan hasil perhitungan korelasi sederhana dengan menggunakan spss 17.0 for windows.
Uji  Korelasi  merupakan  salah  satu
teknik analisis dalam statistik yang digunakan  untuk  mencari  hubungan antara   dua   variabel   atau   lebih   yang bersifat  kuantitatif.  Dua  variabel dikatakan berkorelasi apabila perubahan pada variabel  diikuti  pada variabel  yang lain dengan arah yang sama atau berlawanan. Pada penelitian ini nilai korelasi   atau   hubungan   dapat   disimak pada tabel dibawah.
Tabel 1 .Correlations

METODE PENELITIAN



OCB

Komitmen organisasi
Desain     penelitian     yang     dipakai



Pearson



OCB                 1.000        .589
adalah    metode    penelitian    kuantitatif.
Metode   penelitian   kuantitatif   menurut
Sugiyono        (2009)        Penelitian        ini

Correlation

Komitmen organisasi

.589           1.000
dilaksanakan pada karyawan Rumah Sakit

Sig.            (1- OCB                 .                   .000
Pertamina     Pangkalan     Brandan     yang berkantor  pusat  diJalan  Wahidin  No  1

tailed)

Komitmen organisasi

.000           .

.
Pangkalan   Brandan       Sumatera   Utara.


N                       OCB                 100            100
Populasi    dalam    penelitian    ini    adalah
karyawan      Rumah      Sakit      Pertamina
Pangkalan  Brandan  yang  berjumlah  260                 	
orang. Sampel dalam penelitian ini adalah

Komitmen organisasi

100            100
sebagian       karyawan       Rumah       Sakit
Pertamina   Pangkalan   Brandan   sebesar


 Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior Rx2-y = sebesar 0,589 dengan p = 0,000 < 0,05. Nilai tersebut menunjukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan OCB sebesar 0,589.Artinya, variable OCB dijelaskan oleh variable komitmen organisasi  sebesar 58,9%.
Adapun hasil penelitian ini sama dan berkaitan antara komitmen organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior didukung oleh penelitian yang  sebelumnya yaitu diteliti oleh Yohanas Oemar Fakultas Ekonomi Universitas Riau Pekanbaru (2013). Populasi dalam penelitian adalah PNS di lingkungan Bappeda Kota Pekanbaru sejumlah 56 orang. Penelitian ini menggunakan metode sensus untuk mendapatkan sampel sejumlah 56 orang. Pengujian hipotesis menggunakan tes statistikal yaitu analisis regresi berganda. Pengujian kelayakan model diperoleh dari nilai R Square yang disesuaikan sebesar 0,625, yang artinya sebanyak 62,5% varian OCB PNS itu dapat dijelaskan dari pengujian varian tiga variabel bebas yaitu budaya organisasi, kemampuan bekerja dan komitmen organisasi. Sementara 37,5% lainnya dijelaskan di luar model. Dari hasil pengujian kausalitas didapatkan dengan cara mengamati hasil dari signifikansi budaya organisasi, kemampuan bekerja dan komitmen organisasi terhadap variabel OCB dengan tingkat kepercayaan 99%.
Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu (Allen danMeyer,1990):
1. Karakteristik pribadi individu  Karakteristik pribadi terbagi kedalam dua variabel, yaitu variabel demografis dan variabel disposisional. Variabel demografis mencakup gender, usia, status pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang bekerja pada suatu organisasi. Sedangkan variabel disposisional mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki anggota organisasi. Variabel disposisional ini memiliki hubungan yang lebih kuat dengan komitmen berorganisasi, karena adanya perbedaan pengalaman masin-masing anggota dalam organisasi tersebut.
2. Karakteristik organisasi Yang termasuk dalam karakteristik organisasi itu sendiri yaitu: struktur organisasi, desain kebijaksanaan dalam organisasi dan bagaimanakebijaksanaanorganisasitersebutdisosialisasikan.
3.Pengalamanorganisasi 
                Sedangkan pengalaman berorganisasi tercakup ke dalam kepuasan dan motivasi anggota organisasi selam berada dalam organisasi, perannya dalam organisasi tersebut, dan hubungan antara anggota organisasi dengan supervisor ataupimpinannya Cara Membangun Komitmen Organisasi,Menurut Gary Dessler terdapat beberapa langkah yang dapat dilakukan untuk membangun atau menumbuhkan komitmen organisasi seseorang, yaitu sebagai berikut (Sopiah,2008:159):   
                   Make it charismatic. Jadikan visi dan misi organisasi sebagai sesuatu yang kharismatik, sesuatu yang dijadikan pijakan, dasar bagi setiap karyawan dalam berperilaku, bersikap danbertindak. Build the tradition. Segala sesuatu yang baik di organisasi jadikanlah sebagai suatu tradisi yang terus-menerus dipelihara, dijaga oleh generasi berikutnya. Have comprehensive grievance procedures. Bila ada keluhan atau komplain dari pihak luar ataupun internal organisasi maka organisasi harus memiliki prosedur untuk mengatasi keluhan tersebut secara menyeluruh.Provide extensive two way communications. Jalinlah komunikasi dua arah di organisasi tanpa memandang rendah bawahan. Create a sense of community. Jadikan semua unsur dalam organisasi sebagai suatu community di mana di dalamnya ada nilai-nilai kebersamaan, rasa memiliki, kerja sama, berbagi, dll. Build value homogenety. Membangun nilai-nilai yang didasarkan adanya kesamaan. Setiap anggota organisasi memiliki kesempatan yang sama, misalnya untuk promosi maka dasar yang digunakan untuk promosi adalah kemampuan, ketrampilan, minat, motivasi, kinerja, tanpa ada diskriminasi. Share and share alike. sebaiknya organisasi membuat kebijakan dimana antara karyawan level bawah sampai yang paling atas tidak terlalu berbeda atau mencolok dalam kompensasi yang diterima, gaya hidup, penampilan fisik, dll. Emphasize barnraising, cross utilization, and teamwork. Organisasi sebagai suatu community harus bekerja sama, saling berbagi, saling memberi manfaat dan memberikan kesempatan yang sama pada organisasi. Misalnya perlu adanya rotasi organisasi sehingga orang yang bekerja di tempat basah perlu juga ditempatkan di tempat yang kering. Semua organisasi merupakan suatu tim kerja. Semuanya harus memberikan kontribusi yang maksimal demi keberhasilan organisasi. Get together.
 Adakan acara-acara yang melibatkan semua anggota organisasi sehingga kebersamaan bisa terjalin. Misalnya, sekali-kali produksi dihentikan dan semua karyawan terlibat dalam event rekreasi bersama keluarga, pertandingan olah raga, seni, dll. Yang dilakukan oleh semua anggota organisasi dan keluarganya. Support employee development. Hasil studi menunjukkan bahwa karyawan akan lebih memiliki komitmen terhadap organisasi bila organisasi memperhatikan perkembangan karir karyawan dalam jangka panjang.Commit to actualizing. Setiap karyawan diberikan kesempatan yang sama untuk mengaktualisasikan diri secara maksimal di organisasi sesuatu dengan kapasitas masing-masing. Provide first year job challenge. Karyawan masuk ke organisasi dengan membawa mimpi, harapannya, dan kebutuhannya. Beri bantuan yang konkret bagi karyawan untuk mengembangkan potensi yang dimilikinya dan mewujudkan impiannya.
 Enrich and empower. Ciptakan kondisi agar karyawan bekerja tidak secara monoton karena rutinitas akan menimbulkan perasaan bosan bagi karyawan. Hal ini tidak baik karena akan menurunkan kinerja karyawan. Promote from within. Bila ada lowongan jabatan, sebaiknya kesempatan pertama diberikan kepada pihak intern perusahaan sebelum merekrut karyawan dari luar. Provide developmental activities. Bila organisasi membuat kebijakan untuk merekrut karyawan dari dalam sebagai prioritas maka dengan sendirinya hal itu akan memotivasi karyawan untuk terus tumbuh dan berkembang personalnya, juga jabatannya. The question of employee security. Bila karyawan merasa aman, baik fisik maupun psikis, maka komitmen akan muncul dengan sendirinya. Commit to people first values. Membangun komitmen karyawan pada organisasi merupakan proses yang panjang dan tidak bisa dibentuk secara instan. Oleh karena itu perusahaan harus benar-benar memberikan perlakukan yang benar pada masa awal karyawan memasuki organisasi.
 Dengan demikian karyawan akan mempunyai persepsi positif terhadap organisasi. Put in writing. Data-data tentang kebijakan, visi, misi, semboyan, folosofi, sejarah, strategi, dll. Organisasi sebaiknya dibuat dalam bentuk tulisan, bukan sekadar lisan. Hire Right-Kind Managers. Bila pimpinan ingin menawarkan nilai-nilai, kebiasaan, aturan-aturan, disiplin, dll. Pada bawahannya, sebaiknya pimpinan sendiri memberikan teladan dalam bentuk sikap dan perilaku sehari-hari. Walk the talk. Tindakan jauh lebih efektif dari sekadar kata-kata. Bila pimpinan ingin karyawannya berbuat sesuatu maka sebaiknya pimpinan tersebut mulai berbuat sesuatu, tidak sekedar kata-kata atau berbicara.
Berdasarkan uraian di atas disimpulkan aspek-aspek yang digunakan untuk mengungkap komitmen organisasi  di Rumah Sakit Pertamina Pangkalan Brandan   yaitu   promosi,gaji,rekan   kerja dan kondisi kerja yang mendukung.

SIMPULAN
Berdasarkan pada hasil dan pembahasan  yang  telah  dibuat maka dapat disimpulkan Ada pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi dengan OCB Pada karyawan Rumah Sakit Pertamina   Pangkalan   Brandan   dengan total sumbangan sebesar lima puluh delapan persen.Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa semangkin tinggi pengaruh komitmen organisasi maka semangkin tinggi pula organizational citizenship behavior pada karyawan RS Pertamina Pangkalan Brandan.
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