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ABSTRAK

Organizational citizenhip behavior (OCB) merupakan prilaku bebas individu yang secara eksplisit
atau secara tidak langsung diakui oleh sistem formal dan secara agregat berfungsi dengan afektif dan
efisien dalam sebuah organisasi. Meningkatkannya organizational citizenhip behavior maka perawat
mampu melakukan pekerjaannya di luar uraian tugasnya.Penelitian ini bertujuan mengetahui budaya
organisas sebagai mediating variabel terhadap hubungan safety climatedengan organizational
citizenhip behavior perawat. Desain penelitian ini analisis korelasi, pendekatan cross sectional.
Sampel 182 perawat dengan propposional random sampling. Hasil penelitian adalah budaya
organisas perawat dengan rata-rata sebesar 4,22 dikategorikan sangat baik, safety climate perawat
dengan rata-rata sebesar 4,00 dikategorikan baik, organizational citizenhip behavior perawat dengan
rata-rata sebesar 4,06 dikategorikan baik. Terdapat hubungan safety climatedengan organizational
citizenhip behavior perawat dan budaya organisas sebagai variabel mediating sebesar 47,3% di Ruang
Rawat Inap RSUD Arifin Achmad Pekanbaru. Saran untuk instalasi pelayanan adalah perlunya
manajemen yang mendukung safety climate dan mengadakan pelatihan softskill untuk meningkatkan
organizational citizenhip behavior perawat.

Katakunci : Budaya Organisasi, Safety Climate, Organizational Citizenhip Behavior

THE CULTURE OF THE ORGANIZATION AS A MEDIATING VARIABLE IN THE
RELATIONSHIP WITH THE ORGANIZATIONAL SAFETY CLIMATE BEHAVIOR
CITIZENHIP NURSE

ABSTRACT

Citizenhip Organizational behavior (OCB) is a free behavior of individuals that are explicitly or
indirectly recognized by the formal system and in the aggregate with affective and efficient functioning
within an organization. With the increase organizational behavior citizenhip the nurseisableto do his
work outside his job description. This study aims to know the culture of the organization as a
mediating variable in the relationship with the organizational safety climate behavior citizenhip nurse.
This research design correlation analysis, cross-sectional approach. Samples were 182 nurses with
propposional random sampling. The research result is organizational culture nurses with an average
of 4,22 categorized as excellent, nurse safety climate with an average of 4.00 considered good,
organizational behavior citizenhip nurses with an average of 4.06 considered good. There is a
relationship with the organizational safety climate citizenhip nurse behavior and organizational
culture as a mediating variable of 47.3% in patient wards Arifin Achmad Pekanbaru. Suggestions for
installation pelayanana is a need for supportive management of safety climate and soft skill training to
improve organizational behavior citizenhip nurse.

Keywords: Organizational Culture, Safety Climate, Organizational Behavior Citizenhip

PENDAHUL UAN lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para
Budaya organisasi merupakan seperangkat anggota suatu organisasi sebagai pedoman
sigem nilai-nilai (values), keyakinan- perilaku dan pemecahan masalah-masalah
keyakinan (beli€f), asumsi-asumsi organisasinya (Killmann, dalam Sutrisno
(assumptions), atau norma-norma yang telah 2010).
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Budaya organisass mengarahkan perilaku
pegawai untuk meningkatkan kemampuan
kerja, komitmen dan loyalitas, serta perilaku
extra roll. Budaya organisasi memiliki tujuan
untuk mengubah sikap dan perilaku sumber
daya manusia yang ada agar dapat
meningkatkan produktivitas kerja. Manfaat
dari penerapan budaya organisasi yang baik
adalah dapat meningkatkan jiwa gotong-
royong, meningkatkan kebersamaan, saling
terbuka satu sama lain, meningkatkan jiwa
kekeluargaan, membangun komunikasi yang
lebih baik, meningkatkan produktivitas kerja,
tanggap dengan perkembangan dunia luar,
yang sebagian besar merupakan bagian dari
OCB (Oemar, 2013). Organ (1995) dalam
Zurasaka (2008), mengemukakan bahwa
budaya organisas mempengaruhi OCB.

Organizational citizenhip behavior
(OCB)dapat didefiniskan sebagai  suatu
perilaku kerja karyawan di dalam organisas,
yang dilakukan atas suka rela di luar deskripsi
kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan
untuk  meningkatkan kemgjuan  kinerja
organisasi. Organ, et.al, (2006) menjelaskan
organizational citizenhip behavior
(OCB)sebagai  perilaku  individua  atau
kelompok yang dilakukan dengan inisiatif
sendiri, tidak secara langsung diatur dalam
rincian pekerjaan yang formal, yang akan
meningkatkan  kinerja  dan  efektifitas
perusahaan. Konsep organizational citizenhip
behavior (OCB) ini menawarkan penjelasan
mengenai prilaku yang positif bagi kehidupan
berorganisasi di mana karyawan bersedia
memberikan usaha lebih dari apa yang
diwgjibkan dalam organisasi serta menjadikan
karyawan tersebut bersedia untuk saling
menawarkan bantuan tanpa diminta.

Menumbuhkan  organizational  citizenhip
behavior (OCB) bagi perawat memang tidak
mudah, hal ini disebabkan karena karakteristik
pekerjaan perawatan yang bekerja secara
kontinu bersosidlisasi dengan orang yang
sama, mempunyai privasi yang terbatas, skedul
jam kerja 24 jam per hari on-call access, 7 hari
per minggu, dan menghadapi keterbatasan
faslitas kebugaran dan rekreas. Perawat yang
memiliki Organizational citizenship behavior
sangat dibutuhkan karena OCB melibatkan
beberapa  perilaku, misanya  perilaku
menolong orang lain, aktif dalam kegiatan
organisasi, bertindak sesuai prosedur dan
memberikan pelayanan kepada semua orang

(Organ dan Konovsky dalam Emmerik dkk,
2005).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit. Kondis ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melalui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya. Oleh karena
itu, rumah sakit sebagai organisas sangat
berperan dadam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).

Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan, didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang
bekerja berpotenss memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
managjemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan kinerjanya
melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah sakit akan
mengarahkan para karyawan untuk bersikap
dan bertindak, serta membantu mereka dalam
mencapa dan menyelesaikan misi dan tujuan
yang ditetapkan organisas. Komitmen
mangjemen pada iklim keselamatan (Safety
Climate) kerja rumah sakit akan meningkatkan
perseps karyawan bahwa mereka adalah aset
berharga bagi organisasi, dan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan (Owens, 2011).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit.Kondisi ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melalui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya.Oleh karena
itu, rumah sakit sebagai organisas sangat
berperan daam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).
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Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan,didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang
bekerja berpotens memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
manajemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan kinerjanya
melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah  sakit
akanmengarahkan para karyawan untuk
berskap dan bertindak, serta membantu
mereka dalam mencapai dan menyelesaikan
misi dan tujuan yang ditetapkan organisasi.
Komitmen manajemen pada iklim keselamatan
(Safety Climate) kerja rumah sakit akan
meningkatkan perseps  karyawan bahwa
mereka adalah aset berharga bagi organisas,
dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan
(Owens, 2011).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit. Kondis ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melaui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya. Oleh karena
itu, rumah sakit sebagai organisas sangat
berperan dadam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).

Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan, didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang
bekerja berpotenss memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
managjemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan kinerjanya

melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah sakit akan
mengarahkan para karyawan untuk bersikap
dan bertindak, serta membantu mereka dalam
mencapal dan menyelesaikan misi dan tujuan
yang ditetapkan organisas. Komitmen
mangjemen pada iklim keselamatan (Safety
Climate) kerja rumah sakit akan meningkatkan
perseps karyawan bahwa mereka adalah aset
berharga bagi organisasi, dan meningkatkan
kepuasa

Fenomena di atas menunjukkan bahwa
perlunya suatu organisass memiliki budaya
yang selalu memperhatikan iklim keselamatan
(Safety Climate), sehingga  perawat
membal asnya dengan organizational citizenhip
behavior (OCB) untuk  meningkatkan
kinerjanya. Untuk itu pendliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Analisis
budaya organisasi sebagai mediating terhadap
hubungan  iklim  kesedlamatan  dengan
organizational citizenship behavior perawat di
ruang rawat ingp RSUD Arifin Achmad
Pekanbaru”

Budaya organisasi merupakan seperangkat
sissem nilai-nila (values), keyakinan-
keyakinan (belief), asumsi-asumsi
(assumptions), atau norma-norma yang telah
lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para
anggota suatu organisas sebagai pedoman
perilaku dan pemecahan masalah-masalah
organisasinya (Killmann, dalam Sutrisno
2010). Budaya organisas mengarahkan
perilaku  pegawal  untuk  meningkatkan
kemampuan kerja, komitmen dan loyalitas,
serta perilaku extra roll. Budaya organisasi
memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan
perilaku sumber daya manusia yang ada agar
dapat meningkatkan produktivitas kerja
Manfaat dari penerapan budaya organisas
yang balk adalah dapat meningkatkan jiwa
gotong-royong, meningkatkan kebersamaan,
saling terbuka satu sama lain, meningkatkan
jiwa kekeluargaan, membangun komunikasi
yang lebih baik, meningkatkan produktivitas
kerja, tanggap dengan perkembangan dunia
luar, yang sebagian besar merupakan bagian
dari OCB (Oemar, 2013). Organ (1995) dalam
Zurasaka (2008), mengemukakan bahwa
budaya organisas mempengaruhi OCB.

Organizational citizenhip behavior
(OCB)dapat didefiniskan sebagai  suatu
perilaku kerja karyawan di dalam organisas,
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yang dilakukan atas suka rela di luar deskripsi
kerja yang telah ditetapkan, dengan tujuan
untuk  meningkatkan kemguan  kinerja
organisas. Organ, et.al, (2006) menjelaskan
organizational citizenhip behavior
(OCB)sebagai  perilaku  individua  atau
kelompok yang dilakukan dengan inisiatif
sendiri, tidak secara langsung diatur dalam
rincian pekerjaan yang formal, yang akan
meningkatkan  kinerja  dan  efektifitas
perusahaan. Konsep organizational citizenhip
behavior (OCB) ini menawarkan penjelasan
mengenal prilaku yang positif bagi kehidupan
berorganisasi di mana karyawan bersedia
memberikan usaha lebih dari apa yang
diwgjibkan dalam organisasi serta menjadikan
karyawan tersebut bersedia untuk saling
menawarkan bantuan tanpa diminta.

Menumbuhkan  organizational  citizenhip
behavior (OCB) bagi perawat memang tidak
mudah, hal ini disebabkan karena karakteristik
pekerjaan perawatan yang bekerja secara
kontinu bersosidlisasi dengan orang Yyang
sama, mempunyai privasi yang terbatas, skedul
jam kerja 24 jam per hari on-call access, 7 hari
per minggu, dan menghadapi keterbatasan
fadlitas kebugaran dan rekreasi. Perawat yang
memiliki Organizational citizenship behavior
sangat dibutuhkan karena OCB melibatkan
beberapa  perilaku, misalnya  perilaku
menolong orang lain, aktif dalam kegiatan
organisas, bertindak sesual prosedur dan
memberikan pelayanan kepada semua orang
(Organ dan Konovsky dalam Emmerik dkk,
2005).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit. Kondis ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melalui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya. Oleh karena
itu, rumah sakit sebagai organisas sangat
berperan dadam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).

Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan, didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang

bekerja berpotens memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
mangjemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan Kkinerjanya
melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah sakit akan
mengarahkan para karyawan untuk bersikap
dan bertindak, serta membantu mereka dalam
mencapa dan menyelesaikan misi dan tujuan
yang ditetapkan organisasi. Komitmen
mangjemen pada iklim keselamatan (Safety
Climate) kerja rumah sakit akan meningkatkan
persepsi karyawan bahwa mereka adalah aset
berharga bagi organisasi, dan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan (Owens, 2011).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit.Kondisi ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melaui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya.Oleh karena
itu, rumah sakit sebagal organisas sangat
berperan daam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).

Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan,didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang
bekerja berpotenss memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
managjemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan kinerjanya
melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah  sakit
akanmengarahkan para karyawan untuk
berskap dan bertindak, serta membantu
mereka dalam mencapai dan menyelesaikan
misi dan tujuan yang ditetapkan organisasi.
Komitmen manajemen pada iklim keselamatan
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(Safety Climate) kerja rumah sakit akan
meningkatkan perseps  karyawan bahwa
mereka adalah aset berharga bagi organisas,
dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan
(Owens, 2011).

Perawat sebagai anggota dari suatu organisasi
melaksanakan asuhan keperawatan tidak
terlepas dari pekerjaan yang berisiko tinggi
terjadinya kecelakaan kerja dan tertularnya
penyakit. Kondis ini menempatkan perawat
pada risiko tinggi terinfeksi dengan berbagai
patogen melalui darah termasuk HIV/AIDS,
hepatitis B dan C dan sebagainya. Oleh karena
itu, rumah sakit sebagai organisas sangat
berperan dadam masalah keamanan dan
perilaku perawat melalui iklim keselamatan
(safety Climate).

Iklim keselamatan (Safety  Climate)
didefinisikan sebagai persepsi dari
kekhawatiran karyawan terhadap praktek,
prosedur dan perilaku sgenisnya yang
diberikan, didukung dan diharapkan dalam
suatu pengaturan (Schneider, 1990, dalam
Kartika dan Stepanus, 2011).Karyawan yang
bekerja berpotens memiliki resko sangat
tinggi atau berbahaya, sangat tergantung pada
mangjemen organisasi tempat bekerja untuk
mendapatkan perlindungan  untuk menjaga
mereka tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, maka mereka pada hakikatnya akan
membalas dengan meningkatkan kinerjanya
melalui organizational citizenhip behavior
(OCB) (Clark & Zickar, 2013). Budaya
organisas yang dimiliki rumah sakit akan
mengarahkan para karyawan untuk bersikap
dan bertindak, serta membantu mereka dalam
mencapa dan menyelesaikan misi dan tujuan
yang ditetapkan organisas. Komitmen
mangjemen pada iklim keselamatan (Safety
Climate) kerja rumah sakit akan meningkatkan
perseps karyawan bahwa mereka adalah aset
berharga bagi organisasi, dan meningkatkan
kepuasa

Fenomena di atas menunjukkan bahwa
perlunya suatu organisass memiliki budaya
yang selalu memperhatikan iklim keselamatan
(Safety Climate), sehingga  perawat

membal asnya dengan organizational citizenhip
behavior (OCB) untuk  meningkatkan
kinerjanya. Untuk itu pendliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Analisis
budaya organisasi sebagai mediating terhadap
hubungan  iklim  kesedlamatan  dengan
organizational citizenship behavior perawat di
ruang rawat inagp RSUD Arifin Achmad
Pekanbaru”

METODE

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif, analisis korelas dan desain cross
sectional. Sampelnya adalah perawat yang
dinas di ruang rawat inap RSUD Arifin
Achmad Pekanbaru sebanyak 182 orang.Uji
coba kuesioner dilakukan dengan partial least
square (PLS) dengan Uji validitas kontruk
melalui uji Convergent validity, discriminant
validity dan Average Variance Extracted
(AVE).

HASIL

Hasil analisis tabel 1 dapat dilihat bahwa
mayoritas perawat berjenis kelamin perempuan
155 perawat (85,2%). Umur perawat mayoritas
berkisar 36 tahun keatas (34,1%). Tingkat
pendidikan perawat sebagian besar adalah DI
Keperawatan yaitu sebanyak 141 perawat
(775%). Status kepegawaian  perawat
mayoritas adalah non PNS sebanyak 122
perawat (67,0%). Dan rentang lama bekerja
perawat mayoritas berada pada 6 sampai 10
tahun sebanyak 76 perawat (41,8%). Tabel 2
menunjukkan bahwa nilai t hitung sebesar
156.200, dimana lebih besar dari 1,973,
dengan nilai koefisien parameter 0,924, maka
dapat disimpulkan bahwa Hipotesis pertama
diterima vyaitu “Terdapat hubungan yang
signifikan antara variabel safety climate
terhadap variabel organizational citizenship
behavior”. Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai t
hitung sebesar 33.583, dimana lebih besar dari
1,973, dengan nilai koefisiens parameter
0,828, maka dapat dismpulkan bahwa
Hipotesis kedua diterima yaitu terdapat
hubungan yang signifikan antara variabel
safety climatedengan variabel organizational
citizenship behavior melalui variabel budaya
organisasi Sebagai variabel mediating.
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Tabel 1.
Karakteristik Responden (n=183)

Karakteristik f %
JenisKelamin
Laki-laki 27 14,8
Perempuan 155 85,2
Umur
20-25 tahun 26 26
26 - 30 tahun 52 52
31 - 35tahun 42 42
36 Tahun keatas 62 62
Pendidikan Terakhir
DIl Keperawatan 141 775
S1 Ners 41 22,5
Status K epegawaian
PNS 60 60
Non PNS 122 122
Lama Bekerja
1-5 Tahun 74 40,7
6-10 tahun 76 41,8
Lebih dari 10 Tahun 32 17,6

Tabel 2

Hubungan Safety Climate dengan Organizational Citizenship Behavior
(hubungan secara langsung)
Hubungan Kausalitas ~ Koefisien parameter  Standart Error  T-Statistik Kesimpulan
Safety Climate dengan
Organizational 0.924 0.0059 156.200 Signifikan
Citizenship Behavior

Tabel 3
Pengaruh Budaya Organisasi sebagai Mediating Variabel terhadap Hubungan Safety Climate
denganOrganizational Citizenship Behavior (hubungan tidak langsung)

Hubungan Kausalitas ~ Koefisien parameter  Standart error  T-Statistik Kesimpulan
Budaya Organisas
DenganOr gani zational 0.152 0.030 4.934 Signifikan
Citizenship Behavior
Safety Climat Dengan 0.641 0.029 21,529 Signifikan
Budaya Organisas
Safety Climat Dengan
Organizational L
Citizenship  Behavior 0.828 0.024 33.583 Signifikan
secaratidak langsung
Uji Efek Medias
Perhitungan Nilai VAF :
VAE = Pemgaruh tidar lengsung — L.HdY :U-H?-"-" = 0473 = 47.3%
pengaruh langsungtpengaruh hidek langsung UYLg +U. 42 1,753 ’ '
Dari hasil perhitungan didapat nilaa VAF PEMBAHASAN
sebesar  47,3%, maka variabel budaya Hubungan  Safety Climate  dengan
organisasi  dapat  dikategorikan  sebagai Organizational ~ Citizenship ~ Behaviour
pemediasi parsial. Perawat

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan nilai
T-statistik (156.200) lebih besar dari 1,973
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artinya terdapat hubungan yang signifikan
antara Safety Climatedengan Organizational
Citizenship Behaviour. Penelitian ini sgaan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Clark et
al(2014), menunjukkan bahwa variabel safety
climate secara signifikan berkorelas positif
dengan variabel Organizational Citizenship
Behaviourdengan nilai b = 0,52, t = 3,44, p \
0,01. (Clark et al, 2014), berpendapat bahwa
pertukaran sosial dapat membantu menjelaskan
hubungan antara keamanan psikologis iklim
kesedlamatan rumah sakit pada perawat dan
OCB. Perawat melakukan OCB tergantung
pada perseps terhadap iklim
keselamatan.Perawat  membalas komitmen
yang dirasakan dengan terlibat dalam perilaku
pro-sosial.

Iklim keselamatan (safety climate) yang positif
akan lebih memotivasi pekerja untuk terikat
dengan aktifitas-aktifitas yang menyangkut
keselamatan kerja dibandingan dengan pekerja
yang berada dalam grup yang memiliki iklim
keselamatan yang negarif. Menurut zohar
(2003), iklim keselamatan kerja merefleksikan
prioritas keselamatan kerja yang diyakininya
dan perseps tersebut memperkirakan perilaku
yang akan terlihat (Nea & Griffin, 2006).

Hofmann dan Morgeson 1999) dalam (Clark et
al, 2014).Karyawanyang kontak dengan
pekerjaan berbahaya, sangat tergantung pada
mangjemen mereka untuk menjaga mereka
tetap aman. Ketika karyawan merasa
dilindungi dari lingkungan kerja yang
berbahaya, mereka pada dasarnya akan
membalas dengan meningkatkan  upaya
mereka. (Clark et al, 2014), berpendapat
bahwa pertukaran sosid dapat membantu
menjelaskan hubungan antara keamanan
psikologis iklim keselamatan rumah sakit pada
perawat dan OCB

Mc Kenzie dan Podsakoff  (1994),
menunjukkan bahwa OCB meningkatkan
efektifitas organisasi, karena memiliki
kemampuan untuk menarik dan
mempertahankan karyawan terbaiknya. Begitu
juga rumah sakit tidakhanya mengharapkan
perawat yang bekerja sesuai perannya (in-
role), tetapi jugaperawat dapat memberikan
kontribusi lebih (extra-role).OCB ditunjukkan
melaluiperilaku  dimana perawat bersedia
dengan kerelaan hati melakukan tugas di luar
jobdiscription-nya.Perawat umumnya dituntut
untuk memberikan kinerja melebihiharapan

dan rumah sakit membutuhkan perawat yang
memperlihatkan perilakugood citizen (Raobbins
dan Judge, 2008).

Berdasarkan analisis tersebut, maka peneliti
berasumsi bahwa perawat akan memunculkan
perilaku OCB apabila safety climate yang
telah diharapkan dapat terpenuhi dan akan
seldu melakukan yang terbaik  untuk
kesuksesan organisasi dan rumah sakit tentu
menginginkan perawat yangmampu
memberikan  kinerja  melebihi  standart
minimum yang berlakudi rumah sakit tersebut,
oleh karena itu, rumah sakit
tentumenginginkan adanya OCB yang tinggi
pada diri setigp perawatnya karena semakin
tinggi Safety Climate maka akan semakin
tinggi pula Organizational  Citizenship
Behaviour Perawat.

Pengaruh Budaya Organisas sebagai
Mediating Variabel terhadap Hubungan
Safety Climate denganOrganizational
Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan nilai
T-statistik (33.583) lebih besar dari 1,973
artinya terdapat hubungan yang signifikan
antara safety climatedengan organizational
citizenship  behaviour terhadap budaya
organisas sebagai mediating variabel. Dan
dari hasil uji efek mediasi di dapatkan nilai
variance accounted for (VAF) sebesar 47,3%
maka artinya variabel budaya organisas dapat
dikategorikan sebagai pemedias  parsia
dengan nilai pengaruh tidak langsung 0,828
dan pengaruh langsung 0,924.

Penelitian ini sgjalan dengan Khoirusmadi, A.S
& Darmastuti (2011), bahwa variabel budaya
organisas mampu menjadi variabel yang
memediasi antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai
dengan nilai pengaruh langsung sebesar 0,651
sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung
adalah 0,170. Schein (1985) dalam Martinez-
Corcoles, Gracia, Tomas, Piero (2011)
berpendapat bahwa ketika budaya organisas
telah ada dan telah melekat, maka itu akan
menentukan persepsi, perasaan, gagasan
organisas dari anggotanya. Hal ini diperkuat
dengan pendapat dari Guldenmund (2000)
yaitu iklim keselamatan kerja menunjukkan
manisfestass budaya yang nyata dalam
organisasi.
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Organisasi dengan iklim keselamatan yang
kuat tidak sgja memiliki tempat bekerjayang
dibangun dengan baikk dan program
keselamatan kerja yang baik, tetapi jugakarena
program yang ada telah memberikan semacam
arahan kepada karyawantentang komitmen
mangjemen untuk keselamatan kerja. Jika
organisas seriusmengenai  kepatuhan pada
praktek ditempat kerja, maka karyawan akan
mengikuti. Dengan kata lain, lingkungan kerja
yang aman mendukung danmemperkuat
perilaku aman individu, dan lebih jauhnya
mempengaruhi perilakukaryawan yang
lainnya. Saat perilaku aman diadops dalam
sebuah organisasi, akanmeningkatkan
tekanannya dan “membawa” serta karyawan
non compliersGershon et al. (2000).

Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat
menjadi penyebab kualitas berkembangnya
OCB dalam suau organisasi. Di dalam iklim
organisasi yang positif, karyawan merasa lebih
ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa
yang telah disyaratkan dalam uraian pekerjaan,
dan akan selalu mendukung tujuan organisasi
jika mereka diperlakukan oleh para atasan
dengan sportif dan dengan penuh kesadaran
sera percaya bahwa mereka diperlakukan
secara adil oleh organisasinya.

Menurut Oemar (2013), banyakfaktor yang
mempengaruhi muncul nyaperilaku OCB, salah
satunya adal ahbudaya organisasi (organization
culture). Manfaat dari penerapan budaya
organisas yang baik adalah  dapat
meningkatkan jiwa gotongroyong,
meningkatkan kebersamaan, sading terbuka
satu sama lain, meningkatkan  jiwa
kekeluargaan, membangun komunikasi yang
lebihbaik, meningkatkan produktivitas kerja,
tanggap dengan perkembangan dunialuar, yang
sebagian besar merupakanbagian dari OCB.

Miner  (1994) dalam  Novliadi(2007),
mengemukakan bahwa ineraksi atasan-
bawahan yang berkuadias tinggi akan
memberikan dampak seperti  meningkatkan
kepuasan kerja, produktifitas, dan kinerja
karyawan. Riggio (1990) menyatakan bahwa
apabila interaksi atasan-bawahan berkualias
tinggi maka seseorang atasan  akan
berpandangan positif terhadap bawahannya
sehingga bawahannya akan merasakan bahwa
atasannya banyak memberikan dukungan dan
motivasi. Hal ini meningkatkan rasa percaya
dan hormat bawahan pada atasannya sehingga

mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari
yang diharapkan oleh atasan mereka.

Berdasarkan andlisis di atas, maka peneliti
berasumsi bahwa perawat akan memunculkan
perilaku OCB apabila safety climate yang telah
diharapkan dapat terpenuhi dan didukung oleh
budaya organisasi dengan persamaan tujuan
organisas dan nilai-nilai organisas perawat
untuk selalu melakukan yang terbaik untuk
kesuksesan organisasi.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Terdapat hubungan yang signifikan antara
safety climate(iklim keselamatan) dengan
Organizational Citizenship Behavior perawat
dengan hasil nilai T-statistik sebesar
142.962dengan koefisen parameter 0.924.
Terdapat hubungan secara tidak lansung safety
climate(iklim keselamatan) dengan
Organizational Citizenship Behavior terhadap
budaya organisas sebagai variabelmediating
perawatdengan hasil nilai T-statistik sebesar
36.140dengan koefisien parameter 0.829 dan
nilai efek mediasinya sebesar 47,3%.

Saran

Rumah sakit perlu melakukan upaya
memperkuat dan mempertahankan variabel
inovatif dan keberanian mengambil resiko,
perhatian terhadap hal rinci, berorientas pada
manusia dan berorientas pada tim dengan
menitikberatkan pada kreativitas, orientas
pada hasil dan memberikan kesempatan untuk
bereksplorasi dengan lingkungan kerja. Rumah
sakit perlu melakukan upaya meningkatkan
dukungan terhadap program-program terkait
iklim keselamatan safety climate. Rumah sakit
perlu  mengadakan  program  pelatihan
meningkatkan prilaku organizational
citizenship behavior melalui program pelatihan
soft skills dengan materi pelatihan tentang
interpersonal skill untuk meningkatkanperilaku
altruism. Pelatihan Sress management untuk
meningkatkan perilaku sportsmanship
sedangkan pelatihan teamwork  dan
communication skill dapatdilakukan untuk
meningkatkan perilaku courtesy pada perawat.
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