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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rotasi pekerjaan dan
tekanan peran pada Organizational Citizenship Behavior. Penelitian ini
dilakukan pada pegawai di RSUD dr. Soedono Madiun Jawa Timur.
Responden dalam penelitian adalah pegawai di RSUD tersebut yang
berjumlah 152 pegawai. Teknik pengambilan sampel menggunakan Non
Probability Sampling dan teknik analisis data menggunakan regresi
berganda dengan bantuan program SPSS 20.00. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan dan tekanan peran berpengaruh
signifikan pada Organizational Citizenship Behavior (OCB). Implikasi
manajerial penelitian ini yaitu melihat pentingnya rotasi pekerjaan dan
tekanan peran karena akan berdampak pada perilaku Organizational
Citizenship Behavior.

Kata Kunci:  Rotasi Pekerjaan, Tekanan Peran, Organizational
Citizenship Behavior.
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PENDAHULUAN

Rumah Sakit adalah suatu institusi yang fungsi utamanya yaitu memberikan
pelayanan kepada pasien yaitu berupa diagnostik dan terapeutik untuk berbagai penyakit
serta masalah kesehatan. Anggota organisasi di Rumah Sakit harus secara bersama-
sama mencapai tujuan Rumah Sakit, sehingga anggota organisasi dalam Rumah Sakit
harus berkonsentrasi pada sumberdaya manusia karena dipandang sebagai sumber
penting. Organisasi dalam Rumah Sakit diharapkan untuk selalu menjaga keadaan
pegawai supaya bisa bekerja efektif dan efisien.

Rotasi pekerjaan adalah metode pelatihan dan pengembangan pegawai dimana
seorang pegawai harus berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya untuk
memperluas keterampilan dan pengalaman pegawai. Pegawai mengalami rutinitas yang
berlebihan perlu diatasi, alternatifnya adalah dengan melakukan rotasi pekerjaan. Tugas
manajerial seringkali membutuhkan cakupan keterampilan dan pengetahuan yang luas.
Program rotasi pegawai bisa memungkinkan pegawai untuk mempelajari pekerjaan
karena adanya ketergantungan antara pekerjaan satu dengan yang lainna. Apabila
pegawai bisa melakukan banyak pekerjaan di berbagai jenis pekerjaan di berbagai
bidang, maka akan bisa meningkatkan produktivitas bagi individu pegawai dan kinerja
organisasi. Rotasi pekerjaan sering digunakan oleh organisasi-organisasi untuk
mendorong efektivitas kerja tim (Mondy, 2008).

Menurut Ho, Chang, Shih dan Liang (2009), rotasi pekerjaan dilakukan agar
kinerja pegawai menjadi lebih produktif. Rotasi pekerjaan dapat membantu karyawan
untuk memperolen beberapa manfaat diantaranya menambah keterampilan dan
memperluas visi, hal itu merupakan solusi untuk mengurangi pekerjaan. Penelitiannya
dilakukan dengan menggunakan metode survey pada dua Rumah Sakit besar
berpengaruh di Taiwan dengan sampel sebanyak 532 perawat. Hasil penelitian adalah
rotasi pekerjaan, tekanan peran berpengaruh pada perilaku OCB di Rumah Sakit
tersebut. Penelitiannya menggunakan kuesioner dari Hair, Anderson, Tatham dan Black
(1998) dalam meneliti variabel rotasi pekerjaan, tekanan peran, kepuasan kerja dan
komitmen organizational. Kuesioner diambil dari tiga dimensi tekanan peran yaitu
ketidakjelasan peran, ketidaksesuaian peran dan beratnya tekanan selama bekerja.

Pengurangan peran ganda memiliki efek baik untuk meningkatkan komitmen

pegawwai dalam pekerjaan. Tujuan utama dari penelitiannya yang dilakukan pada dua
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Rumah Sakit besar di Taiwan tersebut adalah untuk meningkatkan kepuasan kerja
pegawai dan mendorong mereka supaya untuk tetap berada didalam organisasi tempat
mereka bekerja. Hal itu akan menghindarkan organisasi mengalami keborosan karena
sumberdaya organisasi yang paling berharga adalah manusia (Ho et al., 2009). Dalam
penelitiannya menyatakan bahwa pegawai yang mengalami tekanan peran akan
berpengaruh pada komitmen organisasional.

Ghasemi dan Keshavarzi (2014) melakukan penelitian pada lingkungan Rumah
Sakit di Iran dengan menggunakan metode statistik regresi sederhana dan regresi
berganda dengan sampel sebanyak 634 pegawai dan analisis regresi sederhana. Hasil
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan dari setiap dimensi dari komitmen
organisasional pada organizational citizenship behavior. hal tersebut memperkuat
penelitian Powell dan Mayer (2004), yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
memiliki hubungan yang kuat dengan perilaku organizational citizenship behavior.
hanya saja hubungan antara dimensi continuance commitment pada perilaku
organizational citizenship behavior lebih lemah dibanding dimensi lainnya.

Organ dan Ryan (1994) menyatakan bahwa organizational citizenship behavior
adalah perilaku-perilaku yang dilakukan oleh anggota organisasi atau karyawan yang
tidak secara tegas diberi penghargaan apabila mereka melakukannya dan juga tidak
akan diberi hukuman apabila mereka tidak melakukannya, tidak merupakan bagian dari
deskripsi pekerjaan yang dimiliki oleh karyawan, dan merupakan perilaku karyawan
yang tidak membutuhkan latihan terlebih dahulu untuk melaksanakannya. Good
organizational citizens adalah karyawan yang melakukan tindakan yang mengarah pada
terciptanya keefektifan fungsi-fungsi dalam organisasi dan tindakan tindakan tersebut
secara eksplisit tidak diminta (secara sukarela), serta tidak secara formal diberi
penghargaan (Sloat, 1999). Dengan kata lain, OCB merupakan perilaku yang selalu
mengutamakan kepentingan orang lain, hal itu diekspresikan dalam tindakan-tindakan
yang mengarah pada hal-hal yang bukan untuk memenuhi kepentingan pribadi,

melainkan untuk mewujudkan kesejahteraan orang lain.
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TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Rotasi pekerjaan dan OCB

Rotasi pekerjaan dilakukan agar kinerja pegawai menjadi lebih produktif yang
diharapkan akan berdampak pada peningkatan pertumbuhan yang berkelanjutan di
tempat Kkerja, pengetahuan dan keterampilan untuk jangka panjang, dan peningkatan
kualitas (Ho et al., 2009). Para ahli telah mengusulkan bahwa semua rotasi pekerjaan
dapat membantu karyawan untuk memperoleh beberapa kemampuan dan memperluas
visi, dan bahwa hal itu dapat menjadi pendekatan untuk mengurangi pekerjaan.
Penelitian yang telah dilakukannya menggunakan metode survey yang dilakukan pada
dua Rumah Sakit besar dan berpengaruh di Taiwan dengan sampel sebanyak 532
perawat, hasil penelitian menyatakan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh pada
kepuasan perawat di Rumah Sakit tersebut.

Organisasi harus mengatur rencana rotasi berikutnya sesuai dengan kemampuan
belajar dan penyesuaian waktu masing-masing karyawan. Oleh karena itu, frekuensi
tinggi dari rotasi pekerjaan mungkin tidak lebih baik. Hal tersebut dikarenakan faktor-
faktor seperti latar belakang karyawan, status belajar, dan keakraban pekerjaan harus
dipertimbangkan untuk frekuensi rotasi pekerjaan (Campion, Cheraskin, Steven, 1994).
Dalam penelitannya juga disebutkan bahwa menerapkan rotasi pekerjaan memiliki
keuntungan untuk meningkatkan komitmen organisasi dalam aspek karir dan emosi
karyawan. Penelitian tersebut diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Ho et al.
(2009), yang menyatakan bahwa rotasi pekerjaan akan berdampak pada peningkatan
komitmen organisasional pegawai. Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu maka
dapat dirumuskan menjadi hipotesis sebagai berikut:

H1: Rotasi pekerjaan berpengaruh pada Organizational Citizenship Behavior
Tekanan peran dan OCB

Penelitian yang dilakukan oleh Jaturanonda, Nanthavanij, Chongphaisal (2006),
menyatakan bahwa peran adalah manifestasi dari perilaku yang sesuai dengan posisi
seseorang. Dalam sebuah organisasi, tekanan peran individu mengacu pada stres yang
dibentuk oleh harapan gabungan perilaku individu dari semua kalangan. Sementara
menghadapi stres peran, seorang individu dapat menghasilkan perilaku yang tidak
menguntungkan bagi organisasi, seperti pengurangan kinerja, kejenuhan kerja, dan

pengunduran diri, yang layak untuk dianggap serius. Hasil penelitiannya meyatakan
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bahwa tekan peran yang dialami oleh pegawai akan berakibat negatif pada kepuasan
kerja seseorang ditempat mereka bekerja. Piko (2006) menyatakan bahwa ketegangan di
tempat kerja disebabkan oleh ambiguitas peran, konflik peran, dan role overload
memiliki korelasi negatif dan signifikan pada kepuasan kerja.

Perhatian utama dari bidang praktis perawatan medis diperlukan kesadaran
betapa pentingnya untuk memperhatikan tekanan peran pegawai karena akan
menyebabkan dampak yang negatif pada kepuasan kerja dan efektifitas pegawai dalam
organisasi untuk selalu mempromosikan keunggulan kompetitif (Ho et al., 2009).
Pengurangan peran ganda dalam stres peran memiliki efek terbaik untuk meningkatkan
komitmen organisasi pegawai (Ho et al., 2009),. Tujuan utama dari penelitiannya yang
dilakukan pada dua Rumah Sakit besar di Taiwan tersebut adalah untuk meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dan mendorong mereka supaya untuk untuk tetap berada
didalam organisasi tempat mereka bekerja. Hal itu akan menghindarkan organisasi
mengalami keborosan karena sumberdaya organisasi yang paling berharga adalah
manusia. Penelitiannya menyatakan bahwa pegawai yang mengalami tekanan peran
akan berdampak pada komitmen organisasional.

Ghasemi dan Keshavarzi (2014) melakukan penelitian pada lingkungan Rumah
Sakit di Iran dengan menggunakan metode statistik regresi sederhana dan regresi
berganda, dengan sampel sebanyak 634 pegawai. Hasil penelitiannya menyatakan
bahwa terdapat hubungan dari setiap dimensi dari komitmen organisasional pada OCB.
Hal tersebut memperkuat penelitian Powell dan Mayer (2004), yang menyatakan bahwa
komitmen organisasional memiliki hubungan yang kuat dengan perilaku OCB. Hanya
saja hubungan antara dimensi continuance commitment pada perilaku OCB lebih lemah
dibanding dengan dimensi affective commitment dan normative commitment.
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu maka dapat dirumuskan menjadi hipotesis
sebagai berikut:

H2: Tekanan peran berpengaruh pada Organizational Citizenship Behavior

METODE PENELITIAN
Populasi, Sampel dan Teknik Sampling
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai RSUD dr. Soedono Madiun yang

berstatus sebagai PNS dengan jumlah 702 pegawai. Peneliti menggunakan 152 sampel
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dengan menggunakan desain sampel proposional (Propotionate Sampling Design).
Dengan menggunakan metode ini peneliti menentukan jumlah responden secara
proporsional dari populasi yang ada di tiap bagian di Rumah Sakit untuk digunakan
sebagai dasar dalam pengambilan sampel. Setelah menentukan jumlah sampel yang
akan diambil tiap bagian dari populasi, peneliti kemudian mengambil responden dengan
metode convinience sampling

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Rotasi pekerjaan sebagai perpindahan pegawai antara bagian yang berbeda fungsi
tanpa ada penyesuaian gaji yang berguna untuk menambah keahlian pegawai dalam
pekerjaan. Rotasi pekerjaan diukur menggunakan instrument kuesioner dari Campion,
Cheraskin dan Steven (1994) serta Anil dan Brian (2004) berjumlah 6 item pernyataan.

Tekanan peran adalah hasil ketidakkonsistenan harapan-harapan berbagai pihak
atau persepsi adanya ketidakcocokan antara tuntutan peran dengan kebutuhan, nilai
individu. Tekanan peran dalam penelitian ini diukur menggunakan instrument kuisioner
dari Judge dan Bono (2001) serta Best dan Thurston (2004). Kuesioner ini terdiri dari 9
item yang terdiri dari 3 pertanyaan role ambiguity, 3 pertanyaan role conflict dan 3
pertanyaan role overload.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang melekat
pada individu dalam organisasi, bersifat bebas dan sukarela melebihi ketentuan peran
yang dipersyaratkan oleh organisasi serta munculnya perilaku tersebut memberikan
manfaat bagi organisasi tetapi tidak berkaitan sistem penghargaan organisasi.
Pengukuran variabel OCB menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh Konovsky
dan Organ (1990). Kuesioner ini terdiri dari 32 item pertanyaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen
Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan menggunakan CFA, terdapat
dua pertanyaan yang tidak valid karena memiliki nilai faktor loading kurang dari dari
0,5 yaitu pertanyaan OCB nomor 1 dan 10, sedangkan yang lain sudah mempunyai nilai
lebih dari 0.5. Hasil perhitungan dengan program SPSS 20.00, dapat disimpulkan bahwa

reabilitas untuk instrument pertanyaan dari variabel rotasi pekerjaan, tekanan peran,
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kepuasan Kkerja, komitmen organisasional dan OCB dinyatakan reliabel karena
mempunyai nilai cronbach’s alpha > 0,60.
Hipotesis dan Pembahasan

Hasil penelitian yang dilakukan dengan regression linier analysis menunjukkan
bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh signifikan pada perilaku OCB, sehingga hipotesis 1
didukung. Pernyataan itu sejalan dengan pernyataan penelitian yang dilakukan
sebelumnya oleh Ho et al. (2009), bahwa rotasi pekerjaan menyebabkan meningkatnya
perilaku OCB di lingkungan kerja.

Tekanan peran berpengaruh pada perilaku OCB, sehingga hipotesis 2 didukung.
Artinya ketika pegawai mendapatkan tekanan peran dalam pekerjaan maka akan
berdampak pada perilaku OCB. Artinya ketika pegawai mendapatkan tekanan peran
dalam pekerjaan maka berdampak negatif pada perilaku OCB. ini sejalan dengan
pernyataan Ghasemi dan Keshavarsi (2014), yang menyatakan bahwa bahwa tekanan

peran akan dapat berpengaruh pada OCB di tempat kerja.

SIMPULAN

1. Hasil penguian Hipotesis menunjukkan baha hipotesis 1 didukung, aitu rotasi
pekerjaan berpengaruh signifikan pada perilaku OCB. Rotasi pekerjaan penting
untuk dilakukan karena dapat menambah keterampilan dan pengetahuan pegawai.
Pegawai yang telah melakukan rotasi pekerjaan merasa memiliki tempat Kerja,
sehingga pegawai didalam melakukan pekerjaan bisa merasa nyaman dan ikhlas.
Pegawai juga bisa lebih mudah mengakses informasi dan bahkan mau memberikan
saran dan masukan untuk perbaikan rumah sakit.

2. Tekanan peran berpengaruh pada perilaku OCB pegawai di lingkungan rumah
sakit, hal tersebut berarti hipoesis 2 didukung. Pegawai bisa memanfaatkan waktu
dengan baik dan konsisten dalam melakukan pekerjaan. Walaupun pegawai
menghadapi pekerjaan rumit, tetapi mereka melakukannya dengan penuh tanggung

jawab.

SARAN
Hasil penelitian dan implikasi manajerial dalam penelitian ini mungkin tidak

sepenuhnya akurat bila diterapkan pada tempat kerja atau organisasi yang berbeda.
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Untuk penelitian selanjutnya karena generalisasi responden bersifat terbatas, penelitian
hanya dilakukan pada responden yang pernah mendapatkan rotasi pekerjaan saja, maka
untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk meneliti di tempat kerja yang berbeda
karena dalam penelitian ini. Model penelitian ini masih bisa dikembangkan dengan
memasukkan variabel lain yang mempengaruhi OCB atau dengan memodifikasi model,
sehingga penelitian yang dilakukan akan menjadi lebih kompleks dan detail
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