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ABSTRACT

This study will examine the influence of Perceived Organizational Support, Organizational
Climate, Extra Role Behavior, and Employee Engagement. The purpose of this study is to

determine the influence of Perceived Organizational Support and Organizational Climate on
Extra Role Behavior and Employee Engagement. The objects of this study are nurses working
in hospitals located in the Tual City area. This study uses a quantitative method by
distributing questionnaires to 103 nurses in hospitals in Tual City. Using purposive sampling.

To analyze the data used a multiple linear regression test. The results of the study indicate
that Perceived Organizational Support and Organizational Climate have a positive effect on
Extra Role Behavior and Employee Engagement. The implications of this study emphasize the
importance of Perceived Organizational Support and Organizational Climate in improving
Extra Role Behavior and Employee Engagement to encourage employee involvement and
positive behavior outside their main duties and build good performance and relationships
between leaders and colleagues. It is hoped that it can continue to develop managerial
policies and practices that support the welfare and active participation of nurses.

Improvements in perceived organizational support and organizational climate can not only
strengthen emotional attachment to the organization, but can also encourage the formation of
a collaborative work culture, more optimal performance, and better quality health services
for patients.

Keywords : Perceived Organizational Support, Organizational Climate, Extra Role Behavior,
Employee Engagement

ABSTRAK

Penelitian ini akan meneliti mengenai pengaruh antara Perceived Organizational Support,
Organization Climate, Extra Role Behavior, dan Employee Engagement. Tujuan penelitian
ini untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support dan Organization
Climate, terhadap Extra Role Behavior, dan Employee Engagement. Objek pada penelitian
ini adalah perawat yang bekerja di rumah sakit yang berlokasi di Wilayah Kota Tual.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner kepada
perawat di rumah sakit yang ada di Kota Tual sebanyak 103 perawat. Menggunakan
purposive sampling. Untuk mengalisis data digunakan uji regresi linear berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support dan Organization
Climate berpengaruh positif terhadap Extra Role Behavior dan Employee Engagement.
Implikasi dalam penelitian ini menekankan pentingnya Perceived Organizational Support
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dan Organization Climate dalam meningkatkan Extra Role Behavior dan Employee
Engagement guna mendorong keterlibatan serta perilaku positif karyawan di luar tugas
utama mereka serta membangun kinerja dan relasi antar pimpinan dan rekan kerja yang
baik. Diharapkan dapat terus mengembangkan kebijakan dan praktik manajerial yang
mendukung kesejahteraan dan partisipasi aktif perawat. Peningkatan dalam perceived
organizational support dan organization climate tidak hanya dapat memperkuat
keterikatan emosional terhadap organisasi, tetapi juga dapat mendorong terbentuknya
budaya kerja kolaboratif, kinerja yang lebih optimal, serta kualitas layanan Kesehatan yang
lebih baik bagi pasien.

Kata Kunci : Perceived Organizational Support, Organization Climate, Extra Role
Behavior, Employee Engagement.

PENDAHULUAN

Extra Role Behavior (ERB) merupakan perilaku yang dilakukan di luar pekerjaan
formal. Perilaku ini merupakan tindakan sukarela yang dapat berkontribusi pada efektivitas
organisasi. Contoh perilaku Extra Role Behavior (ERB) dapat membantu rekan kerja,
membimbing anggota baru, melakukan pekerjaan tambahan. Perilaku ini dapat berdampak
positif pada efektivitas perusahaan atau organisasi. Extra-role behavior (ERB) merupakan
kontribusi pekerja lebih dari deskripsi pekerjaan formal, bersifat sukarela, dan tidak diakui
sebagai sistem penghargaan tetapi berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi fungsi
organisasi. Pentingnya meningkatkan extra role behavior untuk efektivitas rumah sakit,
masih terbatasnya penelitian menguji terkait extra role behavior pada konteks rumah sakit
di Indonesia, khususnya di Kota Tual. Setiap organisasi dituntut selalu meningkatkan
kinerja dan efektifitas agar mampu bertahan didalam globalisasi. Salah satu elemen penting
yang dipertimbangkan mampu meningkatkan kinerja dan efektifitas organisasi adalah
kemauan karyawan melakukan kinerja extra-role (Organ & Near., 2015).

Dalam mewujudkan perusahaan atau organisasi yang baik juga nampak pada
karakteristik Perceived Organizational Support (POS) dukungan yang dirasakan dari
organisasi mengacu pada pandangan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi
mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 2002). Selain itu,
dalam mewujudkan perusahaan atau organisasi yang baik juga didukung oleh
Organizational Climate (OC), hal ini membedakan satu organisasi dari yang lain
berdasarkan persepsi karyawan tentang kebijakan yang ada (Rhoades & Eisenberger,
2002). Dukungan manajemen dan perhatian, gaya kinerja yang inovatif dan keadilan
dalam penghargaan, norma dan sikap yang memengaruhi perilaku karyawan di tempat
kerja (Al-shamiri, 2019). Extra-role behavior (ERB) merupakan kontribusi pekerja lebih
dari deskripsi pekerjaan formal, bersifat sukarela, dan tidak diakui sebagai sistem
penghargaan tetapi berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi fungsi organisasi. Setiap
organisasi dituntut selalu meningkatkan kinerja dan efektifitas agar mampu bertahan
didalam globalisasi. Salah satu elemen penting yang dipertimbangkan mampu
meningkatkan kinerja dan efektifitas organisasi adalah kemauan karyawan melakukan
kinerja extra-role. (Organ & Near., 2015). Employee Engagement juga sangat penting bagi
perusahaan karena menyangkut keyakinan karyawan tentang organisasi, para
pemimpinnya, dan kondisi kerja atau komitmen emosional dan intelektual terhadap
organisasi. Sedangkan Employee Engagement (EE) hanya sebagai ‘semangat untuk
bekerja’, sebuah kondisi psikologis yang dapat dilihat oleh mata (Baumruk, 2020).
Employee engagement adalah hasrat anggota organisasi terhadap pekerjaan mereka dimana
mereka bekerja dan mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosi selama
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melakukan pekerjaan (Malkawi, 2018). Definisi berbeda diungkapkan oleh Purnomo.,
(2019) yang menyatakan bahwa employee engagement direpresentasikan sebagai hubungan
dua arah antara pegawai dan organisasi dimana kedua pihak ini sadar akan kebutuhan satu
sama lain dan bekerja sama untuk memenuhi kebutuhan tersebut.

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Kao et al (2023) menjelaskan bahwa
hubungan antara Perceived Organizational Support yang dirasakan dan Extra Role
Behavior di organisasi yakni untuk mengeksplorasi efek motivasi partisipasi sukarelawan
karyawan pada hubungan antara variabel. Ditemukan bahwa Perceived Organizational
Support karyawan memiliki efek positif pada Extra Role Behavior (ERB). Organization
Climate ditemukan memiliki efek dalam meningkatkan POS karyawan dan memicu lebih
banyak Extra Role Behavior (ERB) pada karyawan. Hasil penelitian ini memberi
organisasi langkah-langkah pengembangan untuk mendorong karyawannya memberikan
lebih banyak Extra Role Behavior, dan meningkatkan kinerja layanan mereka. Dari
penelitian terdahulu tersebut maka bisa disimpulkan yakni belum banyak rekomendasi riset
untuk manajemen rumah sakit terkait strategi meningkatkan extra role behavior melalui
penguatan Perceived organizational support, organization climate, dan employee
engagement, maka dari itu penelitian ini di lakukan pada perawat di tiga rumah sakit
Wilayah Kota Tual.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh Perceived Organizational Support, dan Organizational Climate
terhadap Extra Roll Behavior melalui Employee Engagement. Melalui penelitian ini,
diharapkan tercipta kontribusi signifikan, tidak hanya dalam tataran praktis dan sebagai
dasar pertimbangan bagi manajemen rumah sakit dalam merumuskan strategi peningkatan
employee engagement tetapi juga secara konseptual dalam pengembangan teori-teori yang
berkaitan dengan perilaku organisasi.

TINJAUAN PUSTAKA

Perceived Organizational Support (POS)

Eisenberger et al., (2002) menyatakan bahwa Perceived Organizational Support
(POS) dapat diukur menggunakan dukungan organisasi yang dirasakan. Ini terdiri dari
dukungan organisasi yang dirasakan secara afektif, dukungan organisasi instrumental,
dukungan atasan, dan dukungan rekan kerja. POS menurunkan respons psikologis dan
mental terhadap stres dengan menunjukkan efektivitas dukungan material dan emosional
untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang lebih tinggi. Meningkatkan POS adalah strategi
organisasi yang sangat efektif untuk menjaga kesehatan psikologis karyawan dan
mempertahankan talenta. Ini bisa dilakukan melalui komunikasi yang terbuka,
kepemimpinan yang empatik, kompensasi yang adil, dan kebijakan kerja yang berpihak
pada karyawan (Gorji et al., 2014). Dharmasri, (2015) menyatakan bahwa, perceived
organizational support (POS) adalah landasan penting yang mendorong keterlibatan kerja
pada karyawan. Ketika pekerja merasa didukung, mereka akan terlibat lebih aktif dalam
pekerjaan mereka. Perceived Organizational Support (POS) adalah tingkat keyakinan
karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka. Perceived Organizational Support (POS) juga dinilai sebagai
kepastian mengenai adanya bantuan yang akan diberikan oleh organisasi ketika dibutuhkan
untuk melaksanakan tugas yang dimiliki seseorang secara efektif dan bagaimana cara
berhadapan dengan situasi yang penuh tekanan dan juga di dalam penilitiannya,
menjelaskan bahwa Perceived Organizational Support (POS) merujuk pada derajat dimana
individu percaya bahwa organisasi peduli kepada mereka, menghargai masukan mereka
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dan mendukung mereka dengan bantuan dan dukungan yang diperlukan. Perceived
Organizational Support (POS) sebagai suatu kepercayaan yang dimiliki karyawan
mengenai sejauh mana perusahaan memiliki niatan untuk memberikan kompensasi yang
adil dari usaha-usaha yang sudah dilakukan oleh karyawan, menolong karyawan dalam
kebutuhan tertentu, seperti pada saat sakit, dan terkait dengan masalah pekerjaan (Rhoades
& Eisenberger, 2002).

Organizational Climate

Organizational Climate merupakan salah satu aspek kajian dari fungsi
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) fungsi pemeliharaan karyawan agar tujuan
organisasi dapat tercapai. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing-masing
individu dalam sebuah organisasi sering disebut sebagai organizational climate
(Onyekwelu, 2021). Schneider et al., (2013) mengatakan bahwa, kurang
diperhatikannya organizational climate akan membawa dampak buruk bagi organisasi,
hal ini dikarenakan para karyawan akan mengalami gangguan dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga kurang bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Menurut
Kuenzi & Schminke, (2009) Organizational Climate atau secara harafiah disebut
sebagai lingkungan organisasi merupakan sudut pandang atau prespektif dan subjektif
dari karyawan terhadap kondisi lingkungan organisasi sehingga mempengaruhi sikap,
kinerja dan tidakan karena berkaitan dengan keyakinan, nilai serta motivasi dari
karyawan itu sendiri. Organizational Climate merupakan ekosistem kerja yang tercipta
karena rutinitas kegiatan dari organisasi yang di lakukan secara terus menerus baik di buat
secara sadar maupun tidak sadar yang kemudian di anggap sebagai pembentuk dari
perilaku organisasi. Sehingga organizational climate merupakan faktor penting yang dapat
menentukan kehidupan suatu organisasi.

Extra Role Behavior

Extra Role Bahavior merujuk pada tindakan dan perilaku yang dilakukan karyawan
meski tidak ada kewenangan dalam melakukan tugas pekerjaan ekstra (Stoner, 2011).
Extra-role behavior adalah perilaku kerja yang melebihi persyaratan kerja sehingga
berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi (Gozali, 2023). Podsakoff et al., (2000)
mendefinisikan perilaku ekstra- peran sebagai perilaku individu yang fleksibel, tidak
dinilai secara langsung oleh sistem penghargaan formal organisasi, namun secara
keseluruhan berkontribusi terhadap efektivitas organisasi. Dari beberapa pendapat
disimpulkan bahwa perilaku Extra-role behavior (ERB) merupakan kontribusi pekerja
lebih dari deskripsi pekerjaan formal, bersifat sukarela, dan tidak diakui sebagai sistem
penghargaan tetapi berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi fungsi organisasi. Setiap
organisasi dituntut selalu meningkatkan kinerja dan efektifitas agar mampu bertahan
didalam globalisasi. Salah satu elemen penting yang dipertimbangkan mampu
meningkatkan kinerja dan efektifitas organisasi adalah kemauan karyawan melakukan
kinerja extra-role. Organ & Near., (2015) menamakan kinerja extra-role dengan istilah
Organizational Citizenship Behaviors.

Sementara ada beberapa peneliti lain menamakan kinerja extra-role dengan istilah
seperti organisasi spontan. Borman, (1993) mendefinisikan kinerja extrarole sebagai
perilaku individu yang fleksible, tidak secara langsung diketahui atau dihargai oleh sistem
penghargaan yang formal di organisasi, namun secara keseluruhan memberikan kontribusi
terhadap efektifitas organisasi seperti membantu teman sekerja yang mengalami masalah
terkait pekerjaan, ikut menjaga kebersihan dan keamanan, atau berpartisipasi aktif dalam
kegiatan-kegiatan organisasi
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Employee Engagement

Employee engagement dikemukakan oleh Kainde & Pagala, (2022) mereka
mengklaim bahwa employee engagement dapat memprediksi peningkatan kinerja pada
pegawai, profitabilitas, mempertahankan pegawai, serta keberhasilan untuk organisasi.
Ketika individu sangat peduli dengan apa yang ia lakukan dan komitmen untuk melakukan
hal itu sebaik mungkin, ia akan merasa terdorong untuk berbuat dari pada hanya diam.
Inilah bagian dari engagement (William & Kahn, 1990).

Employee engagement adalah hasrat anggota organisasi terhadap pekerjaan mereka
dimana mereka bekerja dan mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosi
selama melakukan pekerjaan (Malkawi, 2018). Definisi berbeda diungkapkan oleh
Purnomo., (2019) yang menyatakan bahwa employee engagement direpresentasikan
sebagai hubungan dua arah antara pegawai dan organisasi dimana kedua pihak ini sadar
akan kebutuhan satu sama lain dan bekerja sama untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Dari
berbagai definisi yang dikemukakan oleh beberapa tokoh di atas, dapat ditarik kesimpulan
bahwa employee engagement adalah bentuk ekspresi fisik, kognitif, dan emosi yang penuh
dan positif yang diberikan pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi.

Hubungan Antar Variabel
Hubungan Organization Climate dengan Employee Engagement

Semakin baik Organization Climate, maka semakin tinggi tingkat keterlibatan
karyawan. Hal ini disebabkan karena Organization Climate secara langsung
mempengaruhi persepsi karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada sejuah mana
mereka merasa terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik dalam pekerjaan. Employee
Engagement yang positif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, mendorong
karyawan merasa dihargai, dan termotivasi untuk terlibat dalam pekerjaan mereka (Sentia
et al., 2025). Menurut Ogechukwu et al. (2021), Organization Climate sangat penting
dalam meningkatkan keterikatakan karyawan. Organization Climate yang mendukung,
seperti komunikasi terbuka, pengakuan atas prestasi, dan dukungan manajerial dapat
mencipatakan rasa aman dan nyaman bagi karyawan. Temuan ini diperkuat dengan
penelitian, Mejalli, (2020) yang menyatakan bahwa, Employee Engagement terjadi dalam
sebuah perusahaan karena lingungan kerja yang nyaman. Wardono et al., (2022)
menyatakan bahwa adanya hubungan yang signifikan positif antara Organization Climate
dengan Employee Engagement
H1 : Organization Climate (OC) berpengaruh positif terhadap Employee Engagement (EE)

Hubungan Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement

Semakin tinggi persepsi karyawan tentang perceived organizational support,
semakin tinggi pula tingkat employee engagement. Semakin positif persepsi karyawan
mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi karyawan dan peduli atas
kesejahteraannya, maka semakin tinggi pula engagement yang dimiliknya. Sebaliknya,
semakin negatif persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi
karyawan dan peduli atas kesejahteraanya, makan semakin rendah pula engagement
yang dimilikinya (Anwar & Yuniasanti, 2024). Menurut Slack, (2015) ketika karyawan
merasa didukung oleh organisasi, mereka cenderung membalas dukungan tersebut dengan
meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Penelitian ini diperkuat dengan
adanya penelitian dari AlKasim (2019) jika persepsi karyawan yang diperoleh sangat bagus
karyawan pastinya akan melakukan semua hal yang terbaik untuk sebuat perusahaan.
Haider ef al., (2014) menyatakan hasil penelitan mereka menunjukan bahwa terdapat
hubungan positif yang signifikan antara perceived organizational support dengan
employee engagement.
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H2 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif terhadap Employee
Engagement (EE)

Hubungan Perceived Organizational Support dengan Extra Role Behavior

Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan
perilaku yang melampaui tugas-tugas resmi mereka. Dukungan organisasi yang
positif menyebabkan karyawan peduli dengan kesejahteraan organisasi, meningkatkan
komitmen organisasi, membantu organisasi untuk mencapai tujuan, mengurangi
kesalahpahaman dalam pekerjaan dan membuat mereka menjadi lebih loyal dalam
organisasi. Dukungan atasan atau pimpinan juga mempengaruhi perilaku Extra Role
Behavior (ERB) karyawan. Hal ini sesuai dari salah satu dimensi yang ada dari
Perceived Organizational Support yaitu dukungan dari pimpinan juga memberikan
pengaruh agar karyawan meningkatkan perilaku Extra Role Behavior (ERB). Karena
perhatian dan dukungan atasan terhadap bawahannya membuat karyawan merasa
dihargai dan sebagai timbal baliknya, bawahan akan termotivasi untuk menampilkan usaha
yang lebih atas tugas yang diberikan padanya. Atasan juga dianggap perwakilan atau
simbol dari sebuah organisasi. Jadi ketika atasan itu memberi dukungan yang baik pada
bawahannya, maka bawahan akan menggangap organisasi itu juga berlaku baik
padanya. Tapi apabila bawahan diperlakukan buruk oleh atasannya, maka bawahan
akan memandang organisasi itu dengan negative (Putra, 2013). Menurut Koodamara et
al., (2019) menyatakan bahwa karyawan yang merasa diapresiasi oleh pihak perusahaan
akan selalu memaksimalkan kinerjanya bahkan itu melampaui jam kerjanya dan
Srimulyani, (2022) menyatakan bahwa Perceived Organizational Support (POS) yang
dirasakan memengaruhi Extra-role behavior (ERB). Firmansyah & Junaedi, (2022),
menyatakan bahwa  Perceived Organizational Support (POS) yang dirasakan
memengaruhi ERB.
H3 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif terhadap Extra Roll
Behavior
(ERB).

Hubungan Organization Climate (OC) dengan Extra Role Behavior (ERB)

Karyawan merasa iklim organisasi yang mendukung dan positif cenderung lebih
menunjukkan perilaku extra, yang melampaui tuntutan peran kerja mereka. Lingkungan
kerja yang nyaman akan membuat karyawan mampu melampaui tugas mereka diluar
kinerjanya (Stoner, 2011). Menurut Peter, (2015) OC dan ERB berhubungan sangat
erat dalam sebuah perusahaan dan antar karyawan. Menurut Onon, (2022) lingkungan
kerja berpengaruh pada beberapa aspek salah satunya iklim organisasi yang mana bila
karyawan merasa lingkungan kerja yang nyaman meraka akan setia bekerja meski
kinerjanya akan bertambah. Williams et al., (2022) dalam penelitiannya menghasilkan
hasil data yang mana menginformasikan Organization Climate (OC) berpengaruh positif
terhadap Extra Role Behavior (ERB).

H4 : Organization Climate (OC) berpengaruh positif terhadap Extra Roll Behavior (ERB)
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Kerangka Penelitian
Berdasarkan uraian hipotesis yang telah dijabarkan, didapatkan gambar model
penelitian sebagaimana gambar 1 berikut :

\\\:.; /
H1 H2

Gambar 1. Model Penelitian

H4 H3

METODOLOGI PENELITIAN

Pengukuran

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode pengumpulan data
secara survei melalui kuesioner online google form menggunakan metode skala likert
dengan validasi lima pilihan jawaban yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS),
netral (N), setuju (S), sangat setuju (SS). Intrumen yang digunakan dalam mengukur
Perceived Organizational Support (POS) sebanyak 4 pernyataan (Gunawan, 2024).
Employee Engagement (EE) yakni sebanyak 3 pernyataan merujuk pada (Mejalli 2020).
Organization Climate (OC) sebanyak 3 dikutip dari Mejalli, (2020) dan extra role
behavior sebanyak 3 pernyataan dari (Gozali, 2023). Jadi kuesioner yang akan diberikan
kepada karyawan adalah sebanyak 13 pertanyaan. Dalam penelitian ini terdapat variable
independent dan variable dependen yang diukur melalui indikator pernyataan
menggunakan metode analisis linear berganda. Sebelum digunakan untuk penelitian
sesungguhnya, instrument kuesioner akan dilakukan uji validitas dan reabilitas dengan
Chronbach’s Alpha. Uji coba tersebut dilakukan untuk mengetahui apakah instrument
yang disusun merupakan hasil yang baik, karena baik buruknya suatu instrument akan
berpengaruh pada benar tidaknya data. Nilai kesahihan (validity) dan keabsahan (reability)
akan menunjukkan baik atau buruknya pada instrumen (Hair et al., 2011). Pengujian
validitas, reabilitas dan hipotesis akan dilakukan menggunakan software IBM SPSS
Statistiks 27.
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Metode Analisis Data

Dengan menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner,
penelitian ini melakukan analisis regresi linier berganda, pemeriksaan validitas dan
reliabilitas data, serta uji asumsi klasik. /BM SPSS Statistics 27 digunakan untuk
membantu pengolahan data. Uji analisi regresi berganda di gunakan t hitung, jika nilai t
hitung > t tabel maka data diterima. Uji validitas dihitung menggunakan r hitung, yang
dimana jika r hitungnya > r tabel maka seluruh item dapat digunakan (Doll & Deng, 2004).
Uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach's Alpha yang dimana jika nilai Cronbach's
Alpha lebih besar dari 0,60 maka item pernyataan kuesioner dianggap reliabel (Hair
2014.).

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah perawat yang bekerja di rumah sakit di Kota
Tual. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, dengan
perawat yang memiliki masa kerja minimal dua tahun. Penelitian ini membutuhkan jumlah
sampel minimal 65 responden, yang setara dengan 13 item kuesioner dikalikan 5 (Hair et
al., 2019). Responden dalam penelitian ini berjumlah 103.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Demografi

Hasil penelitian yakni responden pada penelitian ini adalah perawat yang bekerja di
Rumah Sakit di Wilayah Kota Tual Provinsi Maluku. Penyebaran kuesioner menggunakan
google form pada tiga Rumah Sakit di wilayah Kota Tual Provinsi Maluku dan dilakukan
pada bulan Mei 2025. Berdasarkan data yang diperoleh menunjukan bahwa mayoritas
responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 87 orang (84,5%), sedangkan laki-laki
yaitu sebanyak 16 orang (15,5%). Karakteristik responden berdasarkan status ditentukan
secara proporsional oleh peneliti yakni sebanyak 103 orang untuk mayoritas responden
dengan tingkat pendidikan D3 sebanyak 78 orang (75,7%) dan S1 sebanyak 25 orang
(24,3%). Semua perawat tersebut bekerja lebih dari 2 tahun. Data penelitian menunjukkan
bahwa sebagian besar tenaga keperawatan di rumah sakit yang diteliti adalah perempuan.
Hal ini mendukung dugaan bahwa rumah sakit tersebut memang memiliki komposisi
Sumber Daya Manusia (SDM) keperawatan yang didominasi perempuan, sehingga data
yang dikumpulkan merepresentasikan kondisi riil di rumah sakit. Di Kota Tual, lebih
banyak perawat yang lulus dari program Diploma Tiga (D3) daripada Sarjana (S1). Ini
menunjukkan bahwa pendidikan vokasi menjadi jalur utama dan mudah diakses bagi calon
perawat di Kota Tual. Kemungkinan, hal ini dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti
ketersediaan program studi D3 keperawatan, pandangan masyarakat terhadap karier
perawat D3, dan kebutuhan rumah sakit akan perawat yang siap kerja langsung setelah
lulus. Proporsi yang hampir sama antara perawat yang sudah menikah dan belum menikah
menunjukkan bahwa rumah sakit tidak diskriminatif dalam perekrutan berdasarkan status
pernikahan. Rumah sakit menerima perawat yang kompeten, tanpa memandang status
perkawinannya. Rumah sakit di Kota Tual cenderung lebih banyak mempekerjakan
perawat tetap daripada perawat honorer. Kondisi ini umumnya berdampak positif, yaitu:
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang lebih stabil, loyalitas perawat yang lebih
tinggi, dan kinerja organisasi yang lebih baik karena rendahnya pergantian karyawan
(turnover) dan ikatan kerja yang lebih kuat.
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Uji Validitas dan Reliabilitas

Analisis pertama menggunakan uji validitas adalah untuk menyatakan derajat
ketepatan alat ukur terhadap isi sebenernya yang diukur. Uji validitas ini menggunakan
corrected item. Analisis ini dengan cara mengkorelasikan masing-masing skor item dengan
jumlah keseluruhan item. Item-item pertanyaan yang berkorelasi signifikan dengan skor
total menunjukkan item tersebut bisa dikatakan valid. Jika r hitung > r tabel maka bisa
dikatakan item pernyataan tersebut berkorelasi signifikan terhadap skor total dinyatakan
valid. Jumlah responden dalam penelitian ini yakni 103.

Tabel 1. Uji Validitas

Variabel 3 : Sig Keterangan
hitung | tabel (0,05)
X1.1 | 0863 | 0,19 | <001 | Vald
X12 0,886 | 0,19 0,01 Vald
POS | ! | | | 4
X1.3 0920 | 0.19 0.01 Vahd
X144 0880 | 019 | 001 | Vahd
X2.1 | 0887 | 0,19 | 0,001 | Vald
oc | X22 [ 0924 [ 019 | <001 | Vaid
X2.3 0892 | 0,19 0,01 Valid
' Y11 | 0837 | 0,19 | <001 | Vald
EE | Y12 10893 | 019 | <001 Valid
| Y13 | 08% | 019 | <001 Valid
' | Y21 | 0789 | 019 | <001 | Vaid
ERB [ Y22 | 0914 | 0,19 | <001 Valid
Y23 | 0899 [0.19 ] 0.01 Valid
‘Sumber : data olaban SPSS, 2025

Berdasarkan uji validitas di atas bisa disimpulkan bahwa semua item pada variabel
memiliki hasil r hitung di atas r tabel 0,19 dalam uji validitas. Maka bisa disimpulkan
bahwa r hitung lebih besar dari r tabel pada keseluruhan item variabel, maka dinyatakan
semua variabel tersebut valid.

Uji selanjutnya yakni uji reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa
instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk memperoleh informasi yang digunakan
dapat dipercaya. Tinggi rendahnya reliabilitas secara empiris ditunjukkan oleh suatu
angka yang disebut nilai koefisien reliabilitas. Dengan kriteria jika nilai alpha > 0,90
maka reliabilitas sempurna, jika nilai alpha antara 0,70 — 0,90 maka reabilitas tinggi. Jika
nilai alpha 0,50 — 0,70 maka reliabilitas moderat. Jika alpha < 0,50 maka reliabilitas
rendah. Jika alpha rendah kemungkinan satu atau beberapa item tidak reliable.
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Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel R Keterangan
Alpha
Xl1.1
POS | :: ; 0910 Relable
X4
X2.1
oc | X22 0,884 Reliable
' X23
Y.l
EE | Y12 0,827 Reliable
' Y13
Y21 |

ERB Y22 0.837 Reliable
' Y23

Sumber : data olanhan SPSS, 2025

Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini menunjukkan bahwa nilai Choncrobach’s
Alpha berada pada 0,70 — 0,90 dari semua item yang ada pada variabel yang mana berarti
instrument yang dipakai memiliki reabilitas yang tinggi.

Uji selanjutnya yakni uji asumsi klasik yang digunakan pada penelitian ini adalah uji
normalitas, uji multikolinearitas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas. Uji normalitas
adalah prosedur statistik untuk mengecek apakah suatu set data terdistribusi secara normal.
Uji ini penting karena banyak metode analisis statistik, seperti regresi linear, mensyaratkan
data terdistribusi normal agar hasil analisisnya valid. Jika nilai signifikansi lebih besar dari
0.05, maka data dianggap terdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi kurang
dari 0,05, maka data dianggap tidak berdistribusi normal. Berikut yakni hasil uji normalitas
dari penelitian ini :

Tabel 3. Uji Normalitas
Variabel sig Asymp Sig. 2-tailed

POS dan OC 0,05 0,122
terhadap EE

POS, OC, terhadap ERB 0,05 0,200

Sumber : data olahan SPSS, 2025

Maka dapat disimpulkan bahwa uji normalitas antara POS dan OC terhadap EE dan
POS, OC terhadap ERB terdistribusi normal. Karena nilai signifikasinya yakni POS dan
OC terhadap EE adalah 0,122 dan POS, OC terhadap ERB adalah 0.200 yang dimana nilai
signifikansi yang dihasilkan > 0.05.

Setelah menguji kenormalan data peneliti juga menguji Multikolinearitas. Uji
multikolinearitas adalah pengujian statistik untuk mendeteksi adanya hubungan linier yang
kuat antar variabel bebas (independen) dalam model regresi berganda. Tujuannya adalah
untuk memastikan bahwa variabel independen benar-benar independen satu sama lain,
sehingga hasil regresi tidak terdistorsi. Dibuktikan dengan nilai yang dihasilkan oleh
tolerance dan VIF. Jika nilai folerance > 0.10 maka tidak terjadi multikolinearitas, jika
nilai folerance < 0.10 maka terjadi multikolinearitas dan jika nilai VIF < 10 maka tidak
terjadi multikolinearitas, jika nilai VIF > 10 maka terjadi multikolinearitas
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Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF

POS terhadap EE 0,562 1,778
OC terhadap EE 0,562 1,778
POS terhadap ERB 0,562 1,778
OC terhadap ERB 0,324 2,341

Sumber : data olahan SPSS, 2025.

Dari uji multikoloniaritas diatas diperoleh hasil nilai folerance pada semua variable
> (.10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas
pada POS terhadap EE, OC terhadap EE, dan POS, OC terhadap ERB.

Uji autokorelasi adalah pengujian yang dilakukan untuk mendeteksi adanya
hubungan atau korelasi antara residual (kesalahan pengganggu) pada suatu model regresi
dari satu periode waktu dengan periode waktu sebelumnya. Tujuannya adalah untuk
mengetahui apakah ada pola tertentu dalam kesalahan prediksi model dari waktu ke waktu,
yang bisa menandakan masalah dalam model tersebut.

Tabel 5. Uji Autokorelasi

Variablel Durbin-Watson
POS, OC terhadap EE 1,756
POS, OC terhadap ERB 2,247

Sumber : Data diolah, 2025.

Dapat disimpulkan bahwa hasil dari uji autokorelasi di atas terlihat nilai DW yakni
untuk POS, OC terhadap EE adalah 1,756 sedangkan POS, OC terhadap ERB yaitu
2,247 dan dari hasil keduanya dekat dengan angka 2 yang dimana menjadi interpretasi
angka dalam menentukan ada atau tidaknya terjadi autokorelasi. Maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi autokorelasi pada penelitian ini.

Yang terakhir yakni uji heteroskedastisitas adalah sebuah pengujian dalam analisis
regresi yang bertujuan untuk mendeteksi adanya perbedaan varians (ketidakstabilan) pada
residual (error) di antara pengamatan-pengamatan yang berbeda dalam model. Jika hasil
sig. > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 6. Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig. Keterangan
POS terhadap EE 0,135 Tidak ada heteroskedastisitas
OC terhadap EE 0,669 Tidak ada heteroskedastisitas
POS terhadap ERB 0,119 Tidak ada heteroskedastisitas
OC terhadap ERB 0,031 Terjadi heteroskedastisitas

Sumber : data olahan SPSS, 2025

Hasil dari uji heteroskedastisitas diatas untuk POS dan OC terhadap EE memiliki
nilai sig 0,135 dan 0,669 yang dimana > 0,05, POS terhadap ERB memiliki nilai sig 0,119
yang dimana > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada
variable variable tersebut, tetapi untuk OC terhadap ERB memiliki nilai sig 0,031 yang
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dimana menunjukan bahwa nilai yang dihasilkan < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
ada indikasi heteroskedastisitas, namun jika hanya terdapat satu variable yang terjadi gejala
heteroskedatisitas ringan, yaitu 0,031, maka pengujian ini akan tetap lanjut, asal model
tetap valid dan tidak mengganggu estimasi secara signifikan.

Selanjutnya yakni pengujian persamaan regresi berganda. Regresi linear berganda
merupakan model regresi yang melibatkan lebih dari satu variabel independen. Analisis
regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen.

Tabel 7. Hasil Uji Persamaan Regresi Linear Berganda

Model (EE) B
Constant -0,037
POS 0,298
oC 0,610

Sumber : data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 7, dapat diuraikan persamaan regresi berganda yaitu sebagai berikut:
Y =0+ p1X1 + p2X2 + e
Y =(-0,037) + 0,610X1 + 0,298X2 + e

Dari persamaan regresi linear berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut:

Nilai konstanta (a) memiliki nilai negatif sebesar -0,037. Tanda negatifnya artinya
menunjukkan pengaruh yang tidak searah antara variabel independen dan variabel
dependen. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel independen yang meliputi OC
(X1), POS (X2) mengalami perubahan, maka nilai EE adalah -0,037.

Nilai koefisien regresi untuk variabel OC (X1) memiliki nilai positif sebesar 0,610.
Hal ini menunjukkan jika OC mengalami kenaikan 1%, maka EE akan naik sebesar 0,610
dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya
menunjukkan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel dependen.

Nilai koefisien regresi untuk variabel POS (X2) memiliki nilai positif sebesar 0,298.
Hal ini menunjukkan jika POS mengalami kenaikan 1%, maka EE akan naik sebesar 0,298
dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya
menunjukkan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel dependen.

Tabel 8. Hasil Uji Persamaan Regresi Linear Berganda

Model (ERB) B
Constant -0,114
POS 0,169
oC 0,266

Sumber : data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 10, dapat diuraikan persamaan regresi berganda yaitu sebagai berikut:
Y =0+ p1X1 + p2X2 + e
Y =(-0,114) + 0,169X1 + 0,266X2 + e

Dari persamaan regresi linear berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut:

Nilai konstanta (a) memiliki nilai negatif sebesar -0,114. Tanda negatifnya artinya
menunjukkan pengaruh yang tidak searah antara variabel independen dan variabel
dependen. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel independen yang meliputi POS
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(X1), OC (X2), mengalami perubahan, maka nilai ERB adalah -0,114.

Nilai koefisien regresi untuk variabel POS (X1) memiliki nilai positif sebesar 0,169.
Hal ini menunjukkan jika POS mengalami kenaikan 1%, maka ERB akan naik sebesar
0,169 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya
menunjukkan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel dependen.

Nilai koefisien regresi untuk variabel OC (X2) memiliki nilai positif sebesar 0,266.
Hal ini menunjukkan jika OC mengalami kenaikan 1%, maka ERB akan naik sebesar
0,266 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya
menunjukkan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel dependen.

Uji yang terakhir yakni uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui
kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk R? koefisien
determinasi memiliki nilai antara 0 dan 1. Ketika mendekati 1, garis regresi model
memiliki pengaruh yang besar terhadap variabel dependen. Jika (R?) mendekati 0, model
memiliki dampak kecil atau tidak dapat disampaikan kontribusi terhadap perubahan
variabel dependen.

Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Variabel \R-squared
POS dan OC terhadap EE 0.676
POS, OC terhadap ERB 0.630

Sumber : data olahan SPSS, 2025.

Hasil Uji Determinasi yang dapat dilihat pada hasil R-squared mendapatkan hasil
sebesar 0.676 atau sebesar 68% dan 0.630 atau sebesar 63%. Hasil ini menunjukkan bahwa
Perceived Organizational Support, Organizational Climate berpengaruh terhadap
Employee Engagement dan Extra Role Behavior sebesar 68% dan 63% sedangkan sisanya
32% dan 37% dijelaskan oleh variabel lain diluar variabel model ini.

Untuk mengetahui pengaruh setiap variable yang diujikan akan bisa dilihat dari hasil
uji linear berganda. Uji regresi linear berganda adalah suatu metode analisis statistik yang
digunakan untuk menguji hubungan antara satu variabel terikat (dependen) dengan dua
atau lebih variabel bebas (independen). Tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh dari
variabel-variabel bebas tersebut terhadap variabel terikat, serta seberapa besar
pengaruhnya. Untuk mengetahui hasil dari uji linear berganda bisa dilihat dengan
menghitung uji t:
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Tabel 10. Pengujian Hipotesis

| No Hipotesis t t tabel Sig Ket
hitung (0,05)
] Organizational Climate | 5,659 1.66 0,000 Data
mempengaruhi Employee mendukung
Engagement hipotesis
2. Perceived 8.590 1.66 0,000 Data
Organizational Support mendukimg
mempengaruhi Employvee hipotesis
Engagement
3. Perceived 2 485 1.66 0,015 Data
Organizational Support mendukung
mempengarihi Evrra Role hipotesis
Behavior
[ 4. Organizational Climate | 2.536 1.66 0.013 Data
mempengarihi Evtra Role mendukung
Behavior hipotesis

Sumber : data olahan SPSS, 2025

Dari tabel diatas bisa disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antar variable. Dengan
nilai alpha < sig dan nilai t hitung > t tabel, begitu pula dengan data yang diperoleh dari
sig. < 0,05 maka HO ditolak dan HI1 diterima. Dari tabel diatas maka disimpulkan yakni
Organizational Climate dan Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap
Employee Engagement kemudian Perceived Organizational Support, Organizational
Climate berpengaruh terhadap Extra Role Behavior.

DISKUSI

Demi menjamin kualitas perawat yang tinggi di Rumah Sakit Kota Tual, para
perawat bersedia mengambil tugas tambahan. Jika pasien membutuhkan bantuan mendesak
di luar jam kerja, perawat senantiasa membantu, perawat siap bekerja melebihi jam kerja
normal mereka. Extra Role Behavior dinilai sangat baik di Rumah Sakit Kota Tual,
Maluku, berdasarkan pengamatan Extra Role Behavior yang nampak di lapangan yakni
perawat senantiasa meningkatkan hubungan sosial dan kerjasama dengan perusahaan
diluar jam kerja, perawat selalu melakukan pekerjaan diluar jam kerja, perawat secara
sukarela dalam rangka mencapai fungsi organisasi yang efektif dan efisien.

Organizational Climate dalam penelitian ini menunjukan bahwa, semua perawat di
rumah sakit memiliki hubungan yang baik dengan dokter dan perawat lainnya dan itu
mempengaruhi organization climate meningkat. Mereka semua bekerja sama dan
berkolaborasi dalam tugas sehari-hari di rumah sakit, perilaku mereka ini dipengaruhi oleh
banyak faktor, seperti gaya kepemimpinan, struktur organisasi dan strategi motivasi. Maka
mereka setuju jika, lingkungan psikologis dan sosial yang ada dalam rumah sakit dapat
mempegaruhi perilaku mereka. Hal ini berkaitan dengan Employee Engagement yang
dimana jika perawat terlibat dalam menumbuhkan komitmen lebih untuk rumah sakit,
terutama pada sedikitnya ketidak hadiran ketika sakit, sedikit konflik atau keluhan saat
bekerja maka Employee Engagement akan meningkat dan perawat berpartisipasi dalam
pekerjaan mereka dengan baik. Hasil di lapangan yakni Perawat di Rumah Sakit Swasta
Kota Tual yakni perawat yang kreatif dalam kinerjanya seperti mereka akan selalu
berinisiatif dalam mengikuti pelatihan di luar. Lingkungan psikologis dan sosial yang ada
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dalam suatu Rumah Sakit dapat mempengaruhi perilaku karyawan yang rela bekerja
secara sukarela dan ikhlas. Perilaku perawat dipengaruhi oleh banyak faktor seperti gaya
kepemimpinan yang bijaksana dalam memberikan reward kepada siapapun pekerja yang
melakukan kinerja baik, struktur organisasi yang jelas akan membuat para pekerja saling
menghargai profesi masing-masing dan strategi motivasi baik dari teman pekerja maupun
dari atasan yakni saling support dan memberi nasihat yang baik dan membangun.

Sejalan dengan penelitian Ogechukwu ef al. (2021) budaya tempat kerja yang sehat
berperan dalam mendorong Employee Engagement. Komunikasi yang terbuka, pengakuan
atas prestasi, dan dukungan manajerial merupakan contoh Organizational Climate yang
suportif yang dapat memberikan rasa aman dan nyaman bagi karyawan.

Menurut studi ini, Employee Engagement dipengaruhi secara positif oleh perceived
organizational support yang dirasakan. Tingkat keterlibatan karyawan meningkat seiring
dengan kesan mereka terhadap dukungan perusahaan. Berdasarkan hasil di lapangan yakni
Perawat terlibat pada pemikiran dan ide untuk meningkatkan layanan dan inovasi di
Rumah Sakit, perawat juga terlibat dalam menumbuhkan komitmen lebih untuk
perusahaan terutama pada sedikitnya ketidak hadiran ketika sakit, hingga sedikitnya
konflik atau keluhan saat bekerja, dan meningkatkan produktifitas saat bekerja, selain itu
perawat juga selalu mentaati semua peraturan di Rumah Sakit, setiap perawat akan
berperilaku baik karena merasa dihargai juga oleh Rumah Sakit.

Sejalan dengan penelitian oleh Slack, (2015) karyawan cenderung meningkatkan
keterlibatan mereka di tempat kerja ketika mereka merasa didukung oleh perusahaan.
Karyawan tentu akan memberikan upaya terbaik mereka kepada perusahaan jika
mereka merasa perusahaan mendukung mereka. Haider ef al, (2014) menyatakan hasil
penelitan mereka menunjukan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
perceived organizational support dengan Employee Engagement (EE).

Oleh karena itu, Extra Role Behavior dalam pekerjaan di rumah sakit juga
dipengaruhi oleh perceived organizational support yang dirasakan. Temuan ketiga dari
studi ini adalah bahwa perilaku ekstra-peran dipengaruhi secara positif oleh perceived
organizational support yang dirasakan. Berdasarkan hasil di lapangan yakni perawat yakin
bahwa yakin Rumah Sakit menghargai kesejahteraan dan kinerja setiap perawat bahkan
karyawan yang bekerja di Rumah sakit, perawat juga yakin Rumah Sakit selalu memberi
apresiasi atas pencapaian dan komitmen terhadap perusahaan, Rumah Sakit selalu
memprioritaskan kesejahteraan dan menghargai usaha karyawan, Perusahaan peduli
mengenai kesejahteraan sosial, emosional, komitmen, loyalitas dan kerja keras perawat.
Maka dengan keyakinan perawat dalam setiap apresiasi yang diberikan oleh rumah sakit di
Kota Tual dapat berimbas kepada kinerja yang baik dari perawat.

Hal ini sejalan dengan studi-studi sebelumnya dari Alshaabani et al., (2021) diklaim
bahwa Extra Role Behavior dipengaruhi oleh Perceived Organizational Support. Pekerja
akan selalu berkinerja pada level tertinggi mereka, bahkan setelah jam kerja reguler, jika
mereka merasa dihargai oleh organisasi.

Perawat sangat menghargai tempat kerja yang nyaman karena mendorong loyalitas
yang lebih besar dan hari kerja yang lebih panjang, yang keduanya dapat meningkatkan
kinerja. Menurut studi ini, Extra Role Behavior dipengaruhi secara positif oleh
Organizational Climate. Extra Role Behavior, yang melampaui persyaratan tanggung
jawab profesional mereka, lebih mungkin ditunjukkan oleh perawat yang merasa bahwa
Organizational Climate mereka ramah dan mendukung. Dalam hal ini perawat merasa
nyaman dalam rumah sakit tersebut entah yang berhubungan dengan pertemanan atau
rekan kerja hingga atasan, mereka akan bersemangat dalam melakukan pekerjaan mereka
sebagai perawat hingga rela untuk pulang lebih lambat demi menyelamatkan pasien yang
butuh pertolongan darurat. Berdasarkan hasil lapangan perawat senantiasa meningkatkan
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hubungan sosial dan kerjasama dengan perusahaan diluar jam kerja, perawat selalu
melakukan pekerjaan diluar jam kerja secara, perawat secara sukarela dalam rangka
mencapai fungsi organisasi yang efektif dan efisien karena hubungan antar perawat atau
atasan dan lingkungan kerja yangmereka rasangan sangat positif khususnya di Rumah
Sakit Kota Tual.

Sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Williams et al., (2022) menurut temuan
penelitiannya, Organizational Climate berdampak positif terhadap Extra Role Behavior
artinya tempat kerja yang ditata dengan baik akan mendorong pekerja untuk bekerja
melebihi panggilan tugas.

PENUTUP

Kesimpulan

Dari hasil pengujian data dapat disimpulkan bahwa Perceived Organizational
Support, Organization Climate, mempunyai pengaruh terhadap Extra Role Behavior dan
Employee Engagement yang berarti memiliki pengaruh yang sangat krusial dalam
meningkatkan perilaku ekstra peran dan keterikatan karyawan di rumah sakit. Hal ini
menyatakan bahwa semakin baik Organization Climate, maka semakin tinggi tingkat
Employee Engagement. Ini karena iklim organisasi yang positif menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung, mendorong karyawan merasa dihargai, dan termotivasi untuk
terlibat dalam pekerjaan mereka. Studi ini telah membuktikan bahwa adanya pengaruh
positif Perceived Organizational Support (POS) terhadap (Employee Engagement).
Semakin tinggi persepsi karyawan tentang dukungan organisasi, semakin tinggi pula
tingkat keterlibatan karyawan. Adanya pengaruh positif Perceived Organizational Support
(POS) terhadap Extra-role behavior (ERB). Karyawan yang merasa didukung oleh
organisasi cenderung menunjukkan perilaku yang melampaui tugas-tugas resmi mereka.
Adanya pengaruh positif Organization Climate (OC) terhadap Extra Role Behavior (ERB).
Karyawan yang merasakan iklim organisasi yang mendukung dan positif cenderung lebih
menunjukkan perilaku ekstra peran, yang melampaui tuntutan peran kerja mereka.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu dipertimbangkan dalam
menginterpretasikan hasil dan dalam pengembangan studi lanjutan. Pertama, sampel
penelitian ini hanya terdiri dari 103 perawat yang bekerja di Rumah Sakit Kota Tual
dengan teknik purposive sampling, yang mengharuskan responden memiliki masa kerja
minimal dua tahun. Hal ini dapat membatasi generalisasi temuan karena karakteristik dan
konteks rumah sakit lain atau wilayah geografis lain mungkin berbeda. Kedua, data
dikumpulkan menggunakan kuesioner self-report, yang bergantung sepenuhnya pada
persepsi dan kejujuran responden. Metode ini berpotensi terjadi bias sosial dan
subjektivitas, seperti kemungkinan jawaban yang memberikan kesan positif pada
organisasi. Ketiga, desain penelitian yang bersifat cross- sectional hanya memberikan
gambaran hubungan antar variabel pada satu titik waktu tertentu, sehingga tidak
memungkinkan untuk menyimpulkan hubungan sebab-akibat yang definitif antara
Perceived Organizational Support (POS), Organizational Climate (OC), Employee
Engagement (EE), dan Extra Role Behavior (ERB). Keempat, meskipun penelitian ini
menguji peran POS dan OC terhadap EE dan ERB, terdapat variabel lain yang tidak
diikutsertakan, seperti faktor kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik individu
yang juga dapat berkontribusi terhadap perilaku ekstra peran. Terakhir, terdapat indikasi
heteroskedastisitas pada pengaruh Organizational Climate terhadap ERB yang menandai
adanya varians residual yang tidak stabil pada data, sehingga perlu kehati-hatian dalam
interpretasi  hasil regresi tersebut. Oleh karena itu, studi selanjutnya disarankan
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menggunakan desain longitudinal, memperluas sampel pada berbagai institusi dan wilayah,
serta mengadopsi metode pengumpulan data campuran untuk meminimalisir bias dan
menggali faktor-faktor tambahan yang memengaruhi keterlibatan dan perilaku karyawan
secara lebih komprehensif.

Temuan penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support yang
dirasakan dan Organizational Climate (OC) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement dan Extra Role Behavior perawat. Oleh karena itu,
manajemen Rumah Sakit Kota Tual perlu memprioritaskan penguatan dukungan organisasi
yang dirasakan oleh perawat. Hal ini dapat diwujudkan melalui program yang konsisten
memberikan apresiasi, penghargaan, dan perhatian terhadap kesejahteraan serta kebutuhan
psikologis dan sosial perawat. Manajemen juga disarankan mengembangkan saluran
komunikasi yang terbuka dan efektif agar perawat merasa didengar dan dihargai. Secara
spesifik, pengembangan kebijakan yang memfasilitasi keseimbangan kerja dan kehidupan
pribadi, dukungan supervisor, serta pemberian insentif yang memadai dapat meningkatkan
rasa dukungan organisasi sehingga merangsang keterlibatan emosional dan komitmen kerja
yang lebih besar.

Dengan demikian, implikasi atau saran manajerial dari penelitian ini menekankan
perlunya pengembangan strategi manajemen sumber daya manusia yang integratif,
berorientasi pada pemberdayaan perawat melalui dukungan dan pembentukan
Organizational Climate yang positif, guna memastikan keberlanjutan dan efektivitas
pelayanan rumah sakit dalam jangka panjang. Organizational Climate yang positif sangat
penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, harmonis, dan suportif.
Manajer dan pemimpin rumah sakit harus dilatih dan didorong untuk menerapkan gaya
kepemimpinan yang empatik, terbuka, dan memotivasi, yang dapat menumbuhkan budaya
kerja kolaboratif dan responsif terhadap kebutuhan staf. Organizational Climate juga akan
mempengaruhi ikatan kerja perawat seperti perawat akan bekerja dengan ikhlas dan
semangat dengan adanya atasan yang bijaksana dan lingkungan pertemanan antar perawat
sangat baik. Perceived Organizational Support yang positif sangat penting untuk
menciptakan perawat dengan semangat kerja yang tinggi dengan penghargaan-
penghargaan berupa penambahan gaji, gratis pelatithan dan lain sebainya. Extra Role
Behavior seperti inisiatif sukarela, kerja sama yang tinggi, dan kesediaan melampaui
deskripsi tugas, sehingga berdampak pada peningkatan kualitas layanan kesehatan secara
menyeluruh.
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