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Abstrak

Rumah sakit dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang berkualitas membutuhkan sumber
daya manusia yang memiliki komitmen terhadap organisasi sehingga perlu iklim organisasi dan dukungan
organisasi yang tepat agar karyawan memiliki organizational citizenship behavior (OCB) yang tinggi.
Penelitian ini bertujuan untuk melihat perbedaan pengaruh iklim organisasi dan dukungan organisasi
terhadap OCB karyawan di rumah sakit swasta dan pemerintah. Penelitian dilakukan di RS Stella Maris dan
RS Universitas Hasanuddin Kota Makassar. RS Stella Maris dipilih sebagai representasi rumah sakit swasta
dan RS Universitas Hasanuddin sebagai respresentasi rumah sakit pemerintah. Responden penelitian
merupakan tenaga medis dan non medis yang dipilih berdasarkan teknik probability sampling melalui
simple random sampling. Total sampel dalam penelitian ini sebanyak 170 karyawan rumah sakit yang terdiri
dari 83 responden dari rumah sakit swasta dan 87 responden dari rumah sakit pemerintah. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan di RS Stella Maris.
Selain itu iklim organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan di RS Universitas
Hasanuddin. Selain iklim organisasi, dukungan organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap OCB
karyawan di RS Stella Maris. Begitu pula di RS Universitas Hasanuddin dimana dukungan organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap OCB karyawan. Iklim organisasi tidak memiliki perbedaan
pengaruh di RS Stella Maris dan RS Universitas Hasanuddin. Sebaliknya, dukungan organisasi memiliki
perbedaan pengaruh di Stella Maris dan RS Universitas Hasanuddin. Sebagai kesimpulan, iklim organisasi
dan dukungan organisasi masing-masing berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan di RS Stella
Maris dan RS Universitas Hasanuddin, namun ada perbedaan pengaruh dukungan organisasi terhadap OCB
karyawan pada kedua rumah sakit tersebut.
Kata Kunci: organizational citizenship behavior, iklim organisasi, dukungan organisasi
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Abstract

Hospitals in providing quality health services require human resources who have a commitment
to the organization so that it needs an appropriate organizational climate and perceived organizational
support in order employees have high organizational citizenship behavior (OCB). This study aims to identify
the difference effect of organizational climate and perceived organizational support on employees’ OCB in
private and public hospitals. The study was conducted at Stella Maris Hospital and Hasanuddin University
Hospital located in the City of Makassar. Stella Maris Hospital was chosen as a representation of private
hospitals and Hasanuddin University Hospital as a representation of public hospitals. Respondents of this
study were medical and non-medical staff who were selected based on probability sampling techniques
through simple random sampling. The total sample in this study were 170 hospital employees consisting of
83 respondents from private hospitals and 87 respondents from public hospitals. The results showed that
organizational climate had a significant effect on employees’ OCB at Stella Maris Hospital. In addition, the
organizational climate also has a significant effect on employees’ OCB at Hasanuddin University Hospital.
Besides that, perceived organizational support also had a significant effect on employees’ OCB at Stella
Maris Hospital. Perceived organizational suppport at Hasanuddin University Hospital also had a
significant effect on employees’ OCB. The organizational climate did not have a difference effect on
employees’ OCB at Stella Maris Hospital and Hasanuddin University Hospital. However, perceived
organizational support had difference effect on employees’ OCB at Stella Maris Hospital and Hasanuddin
University Hospital. As a conclusion, organizational climate and perceived organizational support each of
them had a significant effect on employees’ OCB at Stella Maris Hospital and Hasanuddin University
Hospital, but there were difference effect of perceived organizational support on employees’ OCB in both
hospitals.

Keywords: organizational citizenship behavior, organizational climate, perceived organizational support
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PENDAHULUAN

Organisasi saat ini harus terus
bertumbuh dan berkembang untuk dapat
bertahan dan menghadapi persaingan, begitu
pun dengan institusi kesehatan seperti rumah
sakit. Organisasi tidak hanya dituntut untuk
memiliki produktivitas yang tinggi namun
juga harus menyediakan kondisi lingkungan
yang aman dan sehat. Lingkungan yang
berubah dengan cepat serta perkembangan
informasi yang pesat membutuhkan orang-
orang vyang berdedikasi tinggi untuk
kelangsungan hidup organisasi.

Untuk itu, dibutuhkan karyawan yang
memiliki komitmen terhadap organisasi yang
salah satunya dapat direfleksikan melalui
organizational citizenship behavior (OCB),
yaitu perilaku kerja yang bebas dilakukan
(bersifat sukarela), tidak berkaitan dengan
sistem penghargaan secara formal dan
merupakan satu kesatuan yang dapat
meningkatkan efektivitas organisasi (Organ,
1988). OCB karyawan merupakan perilaku
yang dilakukan sebagai pekerjaan tambahan
dan bukan merupakan tugas utama seorang
karyawan di tempat kerja (Schermerhorn et
al., 2010).

Tingginya tingkat OCB karyawan
dinilai  berpengaruh  secara  signifikan
terhadap peningkatan Kkinerja organisasi

(Bhatla, 2017; Mallick et al., 2015; Organ,
2017; Podsakoff & Mackenzie, 1997; Romle
et al., 2016). OCB sangat bergantung pada
usaha karyawan (Virkkunen, 2016). Melalui
peningkatan  OCB, karyawan  dapat

melakukan  evaluasi dan  mengetahui
kinerjanya dalam organisasi (Coole, 2003).
Tanpa adanya perilaku tersebut, organisasi
akan sulit untuk bertahan dan mencapai hasil
yang baik (Srivastava & Gope, 2015).
Berdasarkan beberapa kajian literatur,
faktor anteseden yang signifikan terhadap
peningkatan OCB antara lain adalah
kejelasan peran, kepemimpinan, dorongan
motivasi, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi (Chahal & Mehta, 2010),
karakteristik individu (Chahal & Mehta,
2010; Suresh & Venkatammal, 2010),
perlakuan adil (Chahal & Mehta, 2010;
Ehigie & Otukoya, 2005), iklim organisasi
(Suresh & Venkatammal, 2010), dan
dukungan organisasi (Ehigie & Otukoya,
2005). Faktor anteseden tersebut dapat
dikelompokkan menjadi faktor yang berfokus
pada organisasi dan faktor yang berfokus
pada individu. Iklim organisasi dan dukungan
organisasi merupakan faktor yang berfokus
pada organisasi sehingga melihat segala

sesuatunya lebih komprehensif. Sementara
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faktor yang lain cenderung fokus pada
karyawan secara personal.

Iklim organisasi dan dukungan
organisasi merupakan faktor yang menjadi
representasi untuk menciptakan lingkungan
organisasi yang sehat, aman, inovatif, dan
efektif (Torner et al., 2016). Pemahaman
tentang iklim organisasi sangat dibutuhkan
untuk mendasari peningkatan terhadap
kualitas pelayanan (Shamoradi, 2016). Iklim
organisasi  terbentuk  dari  kumpulan
pengalaman dan perasaan karyawan terhadap
organisasinya  (Schneider, 2000) serta
bagaimana organisasi memahami kondisi
psikologis karyawan (Ostroff et al., 2011).
Hal ini berhubungan dengan persepsi,
perasaan, dan perilaku karyawan di
organisasi atau tempat kerjanya. Sehingga
iklim organisasi dapat didefinisikan sebagai
persepsi karyawan terhadap kondisi atau
karakteristik organisasi yang berlangsung
secara terus menerus (Schneider & Bartlett,
1968).

Selain iklim organisasi yang dimaknai
sebagai sekumpulan pengalaman orang-
orang yang terjadi di lingkungan organisasi
(Schneider et al., 2013), dukungan organisasi
juga dibutuhkan untuk meningkatkan
kemampuan serta Kkinerja individu yang
berada di dalamnya (Tsai et al., 2015).
Dukungan organisasi berdampak pada

komitmen karyawan terhadap organisasi
(Rhoades & Eisenberger, 2002) dan OCB
(Chen et al, 2009) terbukti sangat
berpengaruh terhadap OCB (Chiaburu et al.,
2015). Dukungan organisasi adalah persepsi
karyawan terhadap bagaimana organisasi
menghargai kontribusi dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka (Eisenberger et al.,
1986). Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui  perbedaan pengaruh iklim
organisasi dan dukungan organisasi terhadap
OCB karyawan di RS Swasta dan RS
Pemerintah Kota Makassar.

BAHAN DAN METODE
Lokasi dan Rancangan Penelitian
Penelitian dilakukan di Rumah Sakit
Stella Maris yang merupakan rumah sakit
swasta dan Rumah Sakit Universitas
Hasanuddin yang merupakan rumah sakit
Pemerintah di Kota Makassar, Sulawesi
Selatan. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif dengan menggunakan rancangan
observasional analitik dan pendekatan cross-
sectional.
Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan Rumah Sakit Stella Maris yang
berjumlah 560 orang dan karyawan Rumah
Sakit  Universitas  Hasanuddin  yang
berjumlah 834 orang. Teknik penentuan
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sampel menggunakan probability sampling
melalui simple random sampling. Jumlah
sampel di RS Universitas Hasanuddin
sebanyak 87 karyawandan jumlah sampel di
RS Stella Maris sebanyak 83 karyawan.
Sehingga total sampel dalam penelitian ini
sebanyak 170 karyawan.
Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan
instrumen penelitian berupa kuesioner yang
terbagi atas identitas umum responden,
variabel iklim organisasi, variabel dukungan
organisasi, dan variabel OCB. Identitas
umum responden terdiri dari umur, jenis
kelamin, tingkat pendidikan, masa Kkerja,
profesi, unit kerja, dan status kepegawaian.
Variabel OCB diukur dengan menggunakan
lima dimensi yang dikemukakan oleh Organ
(1988) vyakni altruism, conscientiousness,
courtesy, civic virtue, dan sportsmanship.
Variabel iklim organisasi diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan
oleh para peneliti MeS (Laboratory of
Management e Sanita) yang digunakan untuk
mengukur iklim organisasi di RS Swasta dan
Pemerintah wilayah Tuscany, Italia (Rojas et
al., 2013). Variabel dukungan organisasi
diukur dengan menggunakan alat ukur yang
dikembangkan oleh Eisenberger et al.,
(1986), yaitu Survey
Organizational Support (SPOS).

Perceived

Analisis Data

Pengolahan dan analisis data
dilakukan dengan menggunakan aplikasi
komputer SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences). Analisis data menggunakan
analisis univariat dan bivariat. Untuk analisis
bivariat dilakukan melalui dua tahap. Pertama
dilakukan analisis regresi linier untuk
mengetahui masing-masing pengaruh
variabel iklim organisasi dan dukungan
organisasi terhadap OCB karyawan di rumah
sakit swasta dan pemerintah. Sselanjutnya
dilakukan uji beda melalui uji T dengan
alternatif  uji Mann-Whitney  untuk
mengetahui perbedaan pengaruh masing-
masing variabel variabel iklim organisasi dan
terhadap OCB

karyawan di rumah sakit swasta dan

dukungan  organisasi

pemerintah.

HASIL
Karakteristik Sampel

Tabel 1 menunjukkan karakteristik
umum responden terdiri atas umur, jenis
kelamin, tingkat pendidikan, masa kerja, dan
status kepegawaian. Berdasarkan
karakteristik umur, sebagian besar karyawan
yang bekerja baik di RS Stella Maris maupun
di RS Universitas Hasanuddin merupakan
karyawan dengan kategori umur dewasa (26

— 45 tahun). Karyawan dewasa
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di RS Stella Maris memiliki persentase
sebanyak 75,9% sementara di RS Universitas
Hasanuddin sebanyak 92%.Berdasarkan jenis
kelamin, responden perempuan mendominasi
baik di RS Stella Maris (80,7%) maupun di
RS (77%).
Berdasarkan tingkat pendidikan, di RS Stella

Universitas Hasanuddin

Maris sebagian besar responden memiliki
belakang pendidikan D3 (45,8%)

sedangkan

latar
di RS Unhas sebagian besar
responden  memiliki  latar
pendidikan S1 (66,7%).

Berdasarkan masa kerja, sebagian

belakang

besar responden telah bekerja selama rentang

waktu 1 — 5 tahun di kedua rumah sakit baik
di RS Stella Maris (38,6%) dan RS
(55,2%).

Berdasarkan status kepegawaian sebagian

Universitas Hasanuddin

besar responden merupakan karyawan
dengan status kepegawaian lainnya dalam hal
ini sebagai tenaga kerja tetap (73,5%) di RS
Stella Maris dan tidak ada tenaga PNS karena
RS tersebut merupakan instansi milik swasta.
Sementara di RS Universitas Hasanuddin
sebagian besar responden berstatus karyawan
kontrak (74,7%) dan 25,3% merupakan

karyawan dengan status PNS.

Tabel 1. Karakteristik Umum Responden

RS Universitas

No. Karakteristik RS Stella Maris Hasanuddin Total
n % n % n %
1. Kelompok Umur
a. Remaja (< 25 tahun) 13 15,7 6 6,9 19 11,2
b. Dewasa (26 — 45 63 75,9 80 92 143 84,1
tahun)
c. Lansia (46 — 65 7 8,4 1 1,1 8 4,7
tahun)
2. Jenis Kelamin
a. Laki-laki 16 19,3 20 23 36 21,2
b. Perempuan 67 80,7 67 77 134 78,8
3. Tingkat Pendidikan
a. SMA 13 15,7 3 3,4 16 94
b. D3 38 45,8 16 18,4 54 31,8
c. S1 32 38,5 58 66,7 90 52,9
d. S2 0 0 10 11,5 10 59
4. Masa Kerja
a. <1tahun 7 8,4 4 4,6 11 6,5
b. 1-5tahun 32 38,6 48 55,2 80 47,1
c. 6-10tahun 20 24,1 35 40,2 55 32,4
d. >10tahun 24 28,9 0 0 24 14,1
5. Status Kepegawaian
a. PNS 0 0 22 25,3 22 12,9
b. Kontrak 19 22,9 65 74,7 84 49,4
c. Honorer 3 3,6 0 0 3 1,8
d. Lainnya 61 73,5 0 0 61 35,9
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Analisis Bivariat

Tabel 2
signifikansi variabel iklim organisasi di RS
Stella Maris sebesar 0,000 < 0,05 artinya

menunjukkan  nilai

iklim organisasi berpengaruh signifikan
terhadap tingkat OCB karyawan di RS Stella
Maris. Begitu pula dengan nilai signifikansi
iklim organisasi di RS  Universitas
Hasanuddin sebesar 0,000 < 0,05 artinya
iklim organisasi berpengaruh signifikan
terhadap tingkat OCB karyawan di RS
Universitas Hasanuddin. Selanjutnya untuk
variabel
signifikansi di RS Stella Maris 0,019 < 0,05

begitu pula dengan RS  Universitas

dukungan  organisasi,  nilai

Hasanuddin dimana nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa
dukungan organisasi berpengaruh signifikan
terhadap tingkat OCB karyawan di RS Stella

Maris dan RS Universitas Hasanuddin.

Tabel 2. Pengaruh Iklim Organisasi dan
Dukungan Organisasi terhadap
Organizational Citizenship ~ Behavior
Karyawan di RS Stella Maris dan RS
Universitas Hasanuddin Tahun 2018

RS RS
Stella  Universitas
No. Variabel Maris Hasanuddin
Sig. (P Sig. (P
value) value)
1. Iklim 0,000 0,000
Organisasi
2. Dukungan 0,019 0,000
Organisasi

Tabel 3 menunjukkan bahwa tidak
ada perbedaan pengaruh iklim organisasi
terhadap OCB karyawan di RS Stella Maris
dan RS Universitas Hasanuddin (0,069 >
0,05), sedangkan pada variabel dukungan
organisasi  menunjukkan  bahwa ada
perbedaan pengaruh dukungan organisasi
terhadap OCB karyawan di RS Stella Maris
dan RS Universitas Hasanuddin (0,048 <
0,05).

Tabel 3. Perbedaan Pengaruh IKklim
Organisasi dan Dukungan Organisasi
terhadap  Organizational  Citizenship
Behavior Karyawan di RS Stella Maris dan
RS Universitas Hasanuddin Tahun 2018

No. Variabel Sig. (P value)
1. Iklim Organisasi 0,069
2. Dukungan 0,048
Organisasi
PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini terlihat bahwa
baik iklim organisasi maupun dukungan
organisasi pada RS Stella Maris dan RS
Universitas Hasanuddin  masing-masing
berpengaruh secara signifikan terhadap
peningkatan OCB karyawan rumah sakit.
Namun ada perbedaan pengaruh masing-
masing variabel tersebut terhadap OCB
karyawan. Secara statistik, iklim organisasi
tidak memiliki perbedaan pengaruh yang

signifikan terhadap peningkatan OCB
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karyawan di RS Stella Maris dan RS

Universitas Hasanuddin. Sedangkan
dukungan organisasi memiliki perbedaan
pengaruh  yang  signifikan  terhadap
peningkatan OCB karyawan di RS Stella
Maris dan RS Universitas Hasanuddin.

IKlim organisasi dapat dimaknai
sebagai bentuk interaksi orang-orang melalui
sejumlah pengalaman yang dimiliki di tempat
kerja (Schneider et al., 2013). Iklim
organisasi membedakan organisasi yang satu
dengan organisasi yang lain  yang
berlangsung terus-menerus, dan
mempengaruhi perilaku orang-orang dalam
organisasi (Forehand & Gilmer, 1964). Iklim
organisasi  terbentuk melalui  berbagai
pengamatan dan pengalaman (Schneider et
al., 2017).1klim organisasi di RS Stella Maris
berpengaruh signifikan terhadap tingkat OCB
karyawan. Begitu pula hasil penelitian di RS
Universitas Hasanuddin menunjukkan hasil
sama. Semakin mendukung iklim organisasi
pada sebuah rumah sakit, maka akan semakin
memicu karyawan untuk meningkatkan
perilaku yang selalu bersedia membantu atau
berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan yang
bukan termasuk tuposinya serta bersedia
membantu tanpa diminta bantuan terlebih
dahulu.

Podsakoff et al, (1990) dan

Ardichvilli (2011) menyatakan salah satu

dimensi iklim organisasi yang berperan
penting dalam meningkatkan OCB karyawan
adalah alat manajerial. Hal tersebut dapat
dilihat dari persepsi karyawan terhadap
organisasi dalam mengalokasikan anggaran
dengan tepat, apakah karyawan mengetahui
tujuan penggunaan anggaran, bagaimana
karyawan  dapat  memonitor  proses
penggunaan anggaran, serta penggunaan
anggaran yang membantu karyawan dalam
mengerjakan tugas pokok dan fungsinya di
tempat kerja.

Sejalan dengan hasil penelitian
tersebut, Suresh dan Venkatammal (2010)
menyatakan OCB sangat berhubungan
dengan iklim organisasi. Iklim yang sehat
adalah salah satu pemicu munculnya OCB
karyawan dimana perilaku kerja seperti
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
berperan sebagai perantara yang kuat (Lee et
al., 2007).Salah satu faktor penting yang
berperan dalam pengaruh iklim organisasi
terhadap OCB adalah budaya yang terdapat
dalam organisasi. Tempat yang berbeda
menghasilkan hasil penelitian yang berbeda.
Qadeer dan Jaffery (2014) dalam hasil
penelitiannya menjelaskan bahwa karyawan
yang merasa belum sejahtera dalam hal
ekonomi dan tingginya tingkat persaingan
sesama rekan kerja menyebabkan rendahnya
tingkat OCB karyawan. Ketatnya persaingan
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di tempat kerja akan membuat karyawan
lebih bersikap hati-hati dan sebisa mungkin
tidak melanggar peraturan organisasi. Hal ini
mengarah pada perilaku conscientiousness
karyawan di RS Universitas Hasanuddin
yang lebih tinggi dibandingkan di RS Stella
Maris.

Beberapa penelitian yang tidak
sejalan  dengan hasil  penelitian ini
diantaranya penelitian yang dilakukan oleh
Qadeer dan Jaffery (2014) serta Walker et al.,
(2010) yang menyatakan bahwa iklim
organisasi tidak berpengaruh positif terhadap
OCB. Hasil penelitian Turker (2008) dan
Nimran (2011) juga menyatakan bahwa iklim
organisasi tidak berpengaruh secara langsung
terhadap OCB. Menurut Qadeer dan Jaffery
(2014) iklim organisasi dapat berpengaruh
terhadap OCB apabila dimediasi oleh faktor
psikologi seperti atasan yang selalu bersedia
memberikan arahan ketika dibutuhkan,
memberikan dukungan, dan umpan balik
terhadap kinerja karyawan.

Dukungan organisasi merupakan
persepsi karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menilai kontribusi, memberi
dukungan, dan peduli pada kesejahteraan
mereka (Rhoades dan Eisenberger, 2002)
sehingga karyawan merasa menjadi bagian
dari organisasi dan merasa bertanggungjawab

untuk berkontribusi dan memberikan kinerja

terbaiknya. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa dukungan organisasi berpengaruh
signifikan terhadap tingkat OCB karyawan di
RS Stella Maris dan RS Universitas
Hasanuddin. Sebagian besar penelitian
menyatakan bahwa dukungan organisasi
berpengaruh  terhadap OCB. Beberapa
penelitian yang sejalan tersebut menyatakan
bahwa dukungan organisasi adalah salah satu
faktor yang berpengaruh terhadap tingkat
OCB karyawan (Singh dan Singh, 2010;
Chiang dan Hsieh, 2012; Lin dan Lin, 2011,
Isfahani dan Rezaei, 2017). Selain itu hasil
penelitian Norris dan Porter (2017) terhadap
para pekerja profesional menunjukkan bahwa
dukungan organisasi sangat berpengaruh
terhadap OCB karyawan terutama pada
dimensi civic virtue.

Ketika organisasi mampu mewadahi
partisipasi dan keinginan karyawan, hal
tersebut akan membuat karyawan merasa
mendapatkan dukungan dari organisasi.
Selain itu karyawan juga akan bersedia untuk
lebih berusaha demi kemajuan organisasi.
Semakin besar dukungan organisasi, maka
akan semakin banyak karyawan yang
memiliki OCB yang tinggi. Meskipun begitu,
hal tersebut tidak berpengaruh positif

terhadap kinerja
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karyawan. Karyawan yang memiliki OCB
yang tinggi belum tentu memiliki Kinerja
yang baik (Chiang dan Hsieh, 2012).
Penelitian lain dilakukan oleh Chen et
al., (2009) pada rentang waktu yang berbeda
untuk melihat pengaruh dukungan organisasi
terhadap OCB karyawan sebelum dan setelah
dilakukan perubahan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa adanya perubahan
dalam dukungan organisasi berpengaruh
terhadap OCB
membuktikan bahwa dukungan organisasi

karyawan. Hal ini

adalah variabel yang berpengaruh terhadap
OCB karyawan.

Penelitian yang tidak sejalan dengan
hasil penelitian ini adalah penelitian yang
dilakukan oleh Islam et al., (2014) yang
menyatakan bahwa dukungan organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB
karyawan. Dalam hal ini para manajer perlu
memperkenalkan budaya dan dukungan
dalam organisasi serta memperhatikan
kualitas kerja karyawan karena tingginya
tingkat kompetisi. Lebih lanjut dijelaskan
bahwa untuk memunculkan OCB karyawan,
organisasi perlu memperhatikan kepuasan
kerja karyawan karena karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaannya lebih
berpeluang untuk memiliki tingkat OCB yang
tinggi.

Iklim organisasi berpengaruh

signifikan terhadap OCB karyawan di RS
Universitas Hasanuddin dan RS Stella Maris.
Hal tersebut menunjukkan bahwa tidak ada
perbedaan  pengaruh iklim  organisasi
terhadap OCB karyawan di RS Stella Maris
dan RS Universitas Hasanuddin. Sama halnya
dengan iklim organisasi, dukungan organisasi
juga berpengaruh signifikan terhadap kedua
rumah sakit. Namun hasil uji statistik
menunjukkan bahwa ada perbedaan pengaruh
dukungan terhadap OCB
karyawan di RS Stella Maris dan RS

organisasi

Universitas Hasanuddin. Adanya perbedaan
pengaruh pada kedua jenis organisasi ini
disebabkan oleh faktor yang salah satunya
adalah perbedaan karakteristik rumah sakit.
Hal ini  menunjukkan bahwa bentuk
organisasi rumah sakit berkontribusi terhadap

dukungan organisasi yang diberikan kepada

karyawan.
Adanya perbedaan pengaruh
dukungan  organisasi  terhadap OCB

karyawan salah satunya dilihat dari upaya
pihak rumah sakit dalam menjaga kepuasan
kerja karyawan. Di RS Universitas
Hasanuddin tidak ada program khusus terkait
kepuasan karyawan baik itu berupa survei
atau kegiatan rutin yang dapat menjaga
karyawab untuk tetap merasa puas bekerja di

tempat tersebut. Sementara di RS
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Stella Maris, organisasi  memperhatikan
kepuasan Kkerja karyawan dengan selalu
berupaya menyediakan lingkungan yang
nyaman untuk bekerja sehingga karyawan
merasa bahwa organisasi mampu membaca
dan memenuhi kebutuhan karyawan di
tempat kerja.

Hal ini kemudian berdampak pada
proses pemberian layanan kepada pasien
dimana pasien lebih puas terhadap kualitas
pelayanan  di  rumah  sakit  swasta
dibandingkan dengan rumah sakit pemerintah
karena pelayanan yang diberikan karyawan
rumah sakit yaitu dokter dan perawat serta
staf lain yang melayani mereka berbeda
(Taner & Antony, 2006).

Selain kepuasan pengguna layanan
kesehatan, penelitian yang dilakukan Rojas et
al., (2013) juga menyatakan bahwa ada
perbedaan tingkat kepuasan Kkerja antara
karyawan di rumah sakit swasta dan
pemerintah. Karyawan di rumah sakit swasta
dinilai lebih puas bekerja dibandingkan
dengan karyawan di rumah sakit pemerintah.
Hal tersebut dikarenakan rumah sakit swasta
memperhatikan ~ kondisi  kesejahteraan
ekonomi karyawannya sehingga hal tersebut
membuat mereka sangat termotivasi.
Sementara di rumah sakit pemerintah, atasan
fokus pada pencapaian tujuan organisasi dan

selalu berusaha untuk memberikan pelayanan

yang dapat menarik minat pelanggan dalam
hal ini pasien dan keluarga pasien yang akan

memanfaatkan pelayanan kesehatan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan dari hasil penelitian ini
adalah iklim organisasi dan dukungan
organisasi  masing-masing  berpengaruh
secara signifikan terhadap peningkatan OCB
karyawan di RS Stella Maris dan RS
Universitas Hasanuddin. Hasil uji beda
menunjukkan tidak ada perbedaan pengaruh
iklim organisasi terhadap peningkatan OCB
karyawan di RS Stella Maris dan RS
Universitas Hasanuddin. Sedangkan
dukungan organisasi menunjukkan ada
perbedaan pengaruh terhadap peningkatan
OCB karyawan di RS Stella Maris dan RS
Universitas Hasanuddin. Penting bagi rumah
sakit untuk menjaga kepuasan Kerja
karyawan agar produktifitas dan kinerja dapat
selalu berada pada level maksimal. Oleh
karena itu disarakan kepada pihak rumah
sakit untuk melakukan survei kepuasan
karyawan secara berkala. Hal tersebut dapat
dilakukan secara internal maupun eksternal
untuk mengetahui harapan dan keinginan
karyawan yang dapat membuat produktifitas

bekerja meningkat.
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