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Abstrak   
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku yang dilakukan  oleh  seorang  karyawan  yang  

melebihi  kewajiban  kerja formal, namun berdampak baik karena mendukung efektivitas organisasi. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana tingginya Organizational Citizenship Behavior (OCB) Perawat 

Etnis Makassar di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto. Penelitian ini merupakan jenis penelitian 

kualitatif dengan pendekatan case study. Informan pada penelitian sebanyak 3 informan kunci dan 7 informan 

biasa yang terdiri dari beberapa perawat di UPT UPT RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tingginya Organizational Citizenship Behavior (OCB) Perawat Etnis Makassar di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto sebabkan oleh Faktor eksternal meliputi Workplace Variable, HRM 

Policies & Practice, Culture Value, Contextual Factor, Organizational Reputation Treat, Demographic 

Variable, dan Leader Supportiveness. Faktor internal meliputi Dispositional Variable, Organizational Service, 

Organizatonal Commitment, Personality Variable, dan Work Centrality. Serta didukung oleh prinsip  suku 

Makassar yaitu Teai mangksara' punna bokona loko' (Bukan orang Makassar kalau yang luka di belakang), 

A’bulo Sibatang (Bersatu/persatuan, gotong royong, bekerja sama, tolong menolong), Sipakatau (saling 

memanusiakan), Siri’ Na Pacce, Ku alleanngi tallanga na toalia (lebih baik tenggelam daripada kembali), 

Ejapi nikana doang (Seseorang dikenali atas karya dan perbuatan), Bajikangangi tattilinga naia tallanga 

(Lebih baik miring daripada tenggelam), Le'ba kusuronna biseangku, kucampa'na sombalakku, tamassaile 

punna teai labuang (Bila perahu telah kudorong, layar telah terkembang, takkan ku berpaling kalau bukan 

labuhan yang kutuju). Hal ini yang menyebabkan tingginya kinerja dan mendukung dalam meningkatkan 

profesionalisme kerja di UPT RSUD Lanto Dg. Pasewang Kabupaten Jeneponto. 

Kata Kunci: Organizational Citizenship Behavior, Etnis Makassar, Perawat, Rumah Sakit, Perilaku Organisasi. 

Abstract 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a behavior carried out by an employee that exceeds formal work 

obligations, but has a positive impact because it supports organizational effectiveness. This study aims to 

determine how high the Organizational Citizenship Behavior (OCB) of Makassar Ethnic Nurses at UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang Jeneponto. This study is a qualitative research type with a case study approach. Informants 

in the study were 3 key informants and 7 ordinary informants consisting of several nurses at UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang Jeneponto. The results of the study indicate that the high Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) of Makassar Ethnic Nurses at UPT RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto is caused by external factors 

including Workplace Variable, HRM Policies & Practice, Culture Value, Contextual Factor, Organizational 

Reputation Treat, Demographic Variable, and Leader Supportiveness. Internal factors include Dispositional 

Variable, Organizational Service, Organizational Commitment, Personality Variable, and Work Centrality. And 

supported by the principles of the Makassar tribe, namely Teai mangksara' punna bokona loko' (Not a Makassar 

person if the one who is injured is behind), A'bulo Sibatang (Unity, mutual cooperation, working together, 

helping each other), Sipakatau (humanizing each other), Siri' Na Pacce, Ku alleanngi tallanga na toalia (better to 

sink than to return), Ejapi nikana doang (A person is recognized for his work and deeds), Bajikangkangi tattilinga 

naia tallanga (Better to tilt than to sink), Le'ba kusuronna biseangku, kucampa'na sombalakku, tamassaile punna 

teai labuang (When I have pushed the boat, the sail has been spread, I will not turn away if it is not the harbor I 

am heading to). This is what causes high performance and supports in improving work professionalism at the 

UPT RSUD Lanto Dg. Pasewang Jeneponto Regency. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Makassar Ethnicity, Nurses, Hospitals, Organizational 

Behavior. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era persaingan layanan kesehatan 

yang semakin ketat, rumah sakit dituntut untuk 

memiliki aset yang unggul, salah satunya adalah 

human capital. Seiring pertumbuhan dan 

perkembangan rumah sakit, keberadaan serta 

kualitas human capital menjadi faktor krusial 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Human 

capital mampu menciptakan keunggulan 

kompetitif karena merupakan sumber daya yang 

tidak mudah ditiru maupun dialihkan oleh pesaing. 

Pada praktiknya, perawat merupakan salah satu 

bentuk human capital yang memiliki peran vital 

dalam industri jasa rumah sakit. Mereka menjadi 

ujung tombak kualitas pelayanan kesehatan, sebab 

interaksi langsung dengan pasien sangat 

dipengaruhi oleh profesionalisme, kompetensi, dan 

dedikasi perawat. 

 Perawat dituntut harus mampu memberikan 

pertolongan pertama kepada pasien dengan 

responsive tanpa mengeluhkan bagaimanapun 

kondisi dan keadaan pekerjaan. Tuntutan seperti, 

menjadikan perawat merupakan salah satu dari 

elemen rumah sakit yang sangat membutuhkan 

perilaku-perilaku dari dimensi organizational 

citizenship behavior
3
. 

Organizational Citizenship Behavior adalah 

perilaku yang dilakukan oleh seorang karyawan 

yang melebihi kewajiban kerja formal, namun 

berdampak baik karena mendukung efektivitas 

organisasi. Aspek-aspek OCB yaitu altruism, 

conscientiousness, sportmanship, courtesy, civic 

virtue
4
.  Organizational Citizenship Behavior 

dipengaruhi oleh dua belas antecedents, yaitu 

1)Workplace Variables, 2)HRM Policies & 

Practices, 3)Culture, 4)Contextual Factors,5)Work 

Centrality, 6)Org Service Orientation, 7)Org 

Reputation Threat, 8)Dispositional Variables, 

9)Org Commitment, 10)Demographic 

Variables,11)Personality Variables, 12)Leader 

Supportivenes
5
.  

Organizational Citizenship Behavior 

merupakan sebuah konsep yang terus berkembang 

dan menarik karena dikenal sebagai alat ukur 

untuk perilaku organisasi yang akan berdampak 

kepada kinerja organisasi
6
. Selain itu, perilaku 

OCB adalah perilaku melampaui panggilan tugas
7
 

8
. Secara umum, perilaku anggota organisasi juga 

terikat pada budaya organisasinya, untuk tujuan 

efektivitas dan profitabilitas. Culture value 

merupakan kontributor yang efektif untuk 

pencapaian tujuan, baik berupa keunggulan 

bersaing, kinerja organisasi dan OCB
9
. Penelitian 

yang dilakukan di dua Negara yang berbeda yaitu 

China dan Arab Saudi menyimpulkan bahwa 

budaya mempengaruhi jalannya organisasi. 
10111213

 

Memahami budaya atau etnik karyawan 

dalam organisasi adalah langkah efektif dalam 

mengelolah organisasi. Nilai-nilai atau falsafah 

kedamaian suku Makassar merupakan landasan 

dan pedoman yang dianut dalam berperilaku bagi 

orang- orang Makassar. Beberapa kearifan suku 

Makassar dari berbagai sumber yang mengandung 

beberapa nilai yang merujuk pada dimensi 

organizational citizenship behavior dalam 

organisasi seperti, Teai mangksara' punna bokona 

loko' (Bukan orang Makassar kalau yang luka di 

belakang), A’bulo Sibatang (Bersatu/persatuan, 

gotong royong, bekerja sama, tolong menolong), 

Sipakatau (saling memanusiakan), Siri’ Na Pacce, 

Ku alleanngi tallanga na toalia (lebih baik 

tenggelam daripada kembali), Ejapi nikana doang 

(Seseorang dikenali atas karya dan perbuatan), 

Bajikangangi tattilinga naia tallanga (Lebih baik 

miring daripada tenggelam), Le'ba kusuronna 

biseangku, kucampa'na sombalakku, tamassaile 

punna teai labuang (Bila perahu telah kudorong, 

layar telah terkembang, takkan ku berpaling kalau 

bukan labuhan yang kutuju), dengan prinsip ini 

diharapkan individu dengan suku Makassar dapat 

memiliki kinerja yang mendukung dalam 

meningkatkan profesionalisme kerja dalam 

menyiapkan, menetapkan dan melaksanakan 

tingkat pelayanan dasar dan tingkat pelayanan 

spesialistik dalam menunjang peningkatan mutu 

pelayanan di Rumah Sakit Umum Lanto Dg. 

Pasewang Kabupaten Jeneponto. 

Hasil penyusuran data di RSUD Lanto dg 

Pasewang Jeneponto di dapatkan bahwa pada 

tahun 2019 Perawat yang bekerja di RSUD Lanto 

Dg Pasewang Jeneponto memiliki organizational 

citizenship behavior yang tinggi yaitu sebesar 

94.4%
14

. Berdasarkan latar belakang di atas, maka 

peneliti tertarik untuk menganalisis faktor-faktor 

yang mempengaruhi tingginya organizational 

citizenship behavior perawat etnis Makassar di 

RSUD Lanto dg Pasewang Jeneponto. Penelitian-

penelitian yang ada mengenai OCB dan kaitannya 

dengan etnis masih sangat sedikit, terlebih lagi 

masih sangat sedikit yang melihat kaitan OCB 

dengan suku Makassar pada lingkup rumah sakit. 

Adapun rumusan masalah yang 

dikemukakan dalam penelitian ini adalah: 

Bagaimana Workplace Variables, HRM Policies & 

Practices, Culture, Contextual Factors, Work 

Centrality, Service Orientation, Reputation Threat, 

Dispositional, Organizational Commitment, 

Demographic, Personality, Leader Supportivenes 

Perawat Etnis Makassar di RSUD Lanto Dg 

Pasewang Jeneponto? 

Penelitian ini penting di lakukan karena 

tuntutan perilaku karyawan di organisasi 

perumasakitan tidak hanya perilaku in role, tetapi 

juga perilaku extra role yaitu usaha pencapain 

kualitas pelayanan yang baik menuntut perilaku 

pegawai tidak hanya yang sesuai dengan tanggung 

jawab formal, namun diharapkan perilaku diluar 

tanggung jawab formal atau yang disebut 

organizational citizenship behavior. 

Sebagaimana telah dijelaskan pada latar 

belakang penelitian, hasil penyusuran data di 

RSUD Lanto dg Pasewang Jeneponto di dapatkan 

bahwa pada tahun 2019 Perawat yang bekerja di 

RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto memiliki 

organizational citizenship behavior yang tinggi 

yaitu sebesar 94.4%. Tentunya ini menjadi 

pertanyaan mengapa OCB di RSUD Lanto Dg 

Pasewang Jeneponto bisa tinggi? Dalam 

penelitian
15

 di temukan bahwa culture value 

menjadi salah satu faktor tingginya organizational 

citizenship behavior pada perawat suku Makassar. 

Menurut teori yang peneliti baca bukan hanya 

culture value yang menjadi faktor tingginya OCB. 

Ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi 
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OCB diantaranya yaitu Workplace Variables, 

HRM Policies & Practices, Culture, Contextual 

Factors, Work Centrality, Service Orientation, 

Reputation Threat, Dispositional Variables, 

Organizational Commitment, Demographic 

Variables, Personality Variables, Leader 

Supportivenes
5
. Jadi peneliti menjadi tertarik karna 

penelitian ini baru mengeksplor tentang culture 

value. Peneliti ingin mencari faktor-faktor yang 

lain yang mempengaruhi tingginya OCB suku 

Makassar di RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto 

agar bisa di eksplor lebih mendalam dan menjadi 

masukan untuk rumah sakit untuk meningkatkan 

kinerjanya.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

peneliti lain memberikan gambaran kepada peneliti 

bahwa seiring dengan berkembangnya ilmu 

pengetahuan dan teknologi dalam manajemen 

rumah sakit, banyak faktor yang dapat mendukung 

hal tersebut termasuk OCB. Seperti pada penelitian 

tentang faktor yang mempengaruhi tingginya OCB 

berlangsung panjang dan penuh 

pemikiran.
1617181920212223242526

. Kebaharuan dalam 

penelitian ini adalah belum ada penelitian yang 

menghubungkan antara faktor yang mempengaruhi 

OCB dengan prinsip etnis makassar. Metode 

penelitian yang digunakan oleh peneliti berbeda 

dengan peneliti lain karna penelitian ini 

menggunakan metode kualitatif dengan 

wawancara yang mendalam sehingga bisa 

mengeksplor lebih mendalam mengenai 

bagaimana perawat etnis makassar memiliki OCB 

yang tinggi sehingga bisa mempengaruhi 

kinerjanya di rumah sakit sehingga akan membuat 

perbedaan dalam memberikan saran yang dapat 

ditindaklanjuti dan berkelanjutan di masa depan 

untuk rumah sakit 

 

METODE  

Penelitian dilakukan di UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang Jeneponto. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode survey 

kualitatif dengan pendekatan case study. Informan 

pada penelitian ini sebanyak 3 informan kunci dan 

7 informan biasa yang terdiri dari beberapa 

perawat di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto sehingga akan diperoleh data yang lebih 

komprehensif, valid, reliabel, dan objektif. 

Berdasarkan data yang diperoleh, maka dilakukan 

tabulasi data dan dianalisis berdasarkan tujuan 

penelitian dengan menggunakan analisis data 

kualitatif menggunakan triangulasi sumber, 

metode dan menggunakan Nvivo.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Faktor Yang Mempengaruhi OCB 

1. Workplace Variable pada perawat Etnis 

Makassar UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto 

 

Workplace variables merupakan 

variabel lingkungan sosial yang memberikan 

pengaruh besar melalui proses fisiologis dan 

psikologis yang mempengaruhi reaksi 

karyawan
27

. Lingkungan kerja (Worlplace 

Variables) merupakan karakteristik psikologis 

sosial dari pengaturan kerja yaitu sikap 

karyawan terhadap tugas pekerjaan mereka 

dan komunikasi interpersonal
28

. Menurut 

Moos R (1994) Worplace variables memiliki 

3 dimensi yaitu:  

a. Relationship Dimensions (Dimensi 

hubungan)   

Hubungan antara atasan dan 

perawat di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang Jeneponto terjalin harmonis, 

penuh kepedulian, dan dipengaruhi nilai 

budaya Makassar. Prinsip A’bulo 

Sibatang, yang menekankan 

kebersamaan dan solidaritas, mendorong 

perilaku altruism atau kesediaan 

menolong tanpa pamrih. Sementara 

prinsip Ku Alleangngi Tallanga na 

Toalia, yang berarti tekad pantang 

menyerah, menopang conscientiousness 

yaitu kedisiplinan dan komitmen tinggi. 

Budaya ini tampak nyata ketika 

rumah sakit menghadapi krisis ancaman 

pemutusan kerja sama dengan BPJS 

karena tujuh tahun tidak terakreditasi. 

Waktu persiapan hanya empat minggu, 

padahal biasanya minimal satu tahun. 

Seluruh pimpinan dan staf bersatu 

menyiapkan dokumen serta memperbaiki 

fisik rumah sakit, bekerja siang malam 

ibarat menambal kebocoran perahu agar 

tetap mengapung. 

Berdasarkan wawancara dengan 

informan kunci 1, ia menceritakan 

peristiwa tersebut dengan ekspresi serius 

namun penuh suka cita. Ia menegaskan 

bahwa pencapaian akreditasi tidak lepas 

dari semangat kebersamaan dan kerja 

keras seluruh tim yang terinspirasi nilai 

budaya Makassar. 

“Waktu itu rumah sakit sempat 

terancam diputus kerja samanya oleh 

BPJS karena sudah tujuh tahun belum 

terakreditasi. Yang terlintas di pikiran 

saya saat itu hanya bagaimana caranya 

menyelamatkan rumah sakit ini, sebuah 

pekerjaan yang sangat besar. Biasanya 

persiapan akreditasi itu minimal satu 

tahun, tetapi kami hanya punya waktu 

empat minggu yang akhirnya kami 

padatkan seperti delapan minggu dengan 

kerja siang malam. Kami membentuk tim 

dipimpin oleh seorang dokter spesialis 

yang baru lulus MARS dan langsung 

bergerak mengerjakan dokumen serta 

perbaikan fisik rumah sakit. Bayangkan, 

saat itu kondisi infrastruktur rusak, 

rumah sakit gelap, ibarat kapal yang 

hampir tenggelam. Jadi yang saya 

lakukan pertama adalah menambal 

kebocoran-kebocorannya agar perahu 

ini bisa tetap mengapung.” 
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Seluruh perawat etnis Makassar di 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto memiliki hubungan 

(relationship) yang baik dengan rekan 

kerjanya, sangat peduli, dan 

berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. 

Manajemen pun mampu menggunakan 

aturan dan prosedur untuk mengontrol 

karyawan. Hal tersebut, terungkap dalam 

wawancara informan kunci 2. 

“Alhamdulillah, rumah sakit ini 

kini sudah berusaha bangkit dari masa-

masa sulit yang pernah dialami. Kami 

telah melewati proses akreditasi, 

pelayanan pun perlahan kembali pulih 

meskipun harus melalui banyak 

tantangan dan perjuangan. Syukur kami 

bisa melewatinya bersama. Bagi saya 

pribadi, rumah sakit ini sudah seperti 

rumah kedua. Saya telah lama bekerja di 

sini dan menganggap rekan-rekan 

sebagai keluarga sendiri, karena setiap 

hari selalu bersama. Alhamdulillah, 

mereka semua orang yang baik dan 

selalu dapat diajak bekerja sama dengan 

penuh kekompakan.” 

Hal yang sama diungkapkan 

beberapa perawat yang bekerja di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto. 

“Selama ini saya merasa nyaman 

dengan tempat kerja saya, suasananya 

cukup baik dan menyenangkan. 

Pimpinan juga bersikap baik, sementara 

rekan-rekan kerja saling mendukung dan 

tidak pernah sungkan berbagi ilmu satu 

sama lain.” 

“MasyaAllah, rumah sakit ini luar 

biasa. Kami berjuang bersama dengan 

rekan-rekan, terutama saat proses 

akreditasi, rasa kebersamaan dan 

kekeluargaan sangat terasa. Pimpinan 

pun selalu memberikan yang terbaik bagi 

kami dan senantiasa memberi motivasi 

agar tetap semangat.” 

“Di sini saya merasa betah, 

karena sudah cukup lama bekerja dan 

suasana kerjanya sangat baik. Tidak ada 

yang saling menjatuhkan, justru semua 

saling mendukung dan membantu ketika 

ada kesulitan.” 

Workplace variables berperan 

besar terhadap kesejahteraan dan 

kepuasan hidup. Sebagian besar waktu 

orang dewasa dihabiskan untuk bekerja, 

sehingga kepuasan kerja sangat 

memengaruhi kualitas hidup
29

. Di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto, 

budaya kerja berbasis nilai lokal, 

dukungan manajemen, dan hubungan 

antarrekan yang solid menumbuhkan 

komitmen serta kepuasan kerja tinggi, 

menjadi fondasi keberhasilan 

menghadapi krisis dan meraih akreditasi. 

b. Personal Growth Dimensions (Dimensi 

Pertumbuhan Pribadi) 

Lingkungan kerja di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang Jeneponto 

mendorong karyawan bekerja mandiri, 

mendapat motivasi, penghargaan, dan 

arahan pimpinan agar mampu 

menghadapi tuntutan serta tekanan waktu 

tinggi. Prinsip sipakatau artinya saling 

menghargai dan memberi apresiasi serta 

menciptakan hubungan saling 

menghormati antara pegawai dan atasan 

sehingga tercipta kerja sama yang solid. 

Berdasarkan wawancara dengan 

Direktur RS sebagai informan kunci, ia 

menjelaskan: 

“Rumah sakit adalah organisasi 

kompleks yang menuntut manajemen 

efektif agar semua unit bergerak 

bersama mencapai tujuan. Tidak ada 

unit yang lebih penting dari yang lain, 

karena semua saling bergantung. 

Hambatan utama adalah ego sektoral, 

sehingga perlu dibangun budaya kerja 

sama. Pada proses akreditasi, seluruh 

unit diajak terlibat penuh, karena 

akreditasi menjadi syarat mutlak untuk 

tetap bermitra dengan BPJS. Jika gagal, 

kerja sama terhenti dan 85% masyarakat 

Jeneponto pemegang BPJS tidak dapat 

berobat di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang, yang berdampak pada 

hilangnya rujukan pasien dan 

menurunnya kinerja serta pendapatan 

rumah sakit.” 

Hal senada disampaikan oleh 

perawat: 

“Lingkungan kerja di sini kondusif 

karena adanya kerja sama, saling 

membantu, dan dukungan pimpinan yang 

selalu mengingatkan tujuan bersama, 

yaitu meningkatkan mutu pelayanan 

rumah sakit melalui kebersamaan dan 

kolaborasi.” (Perawat 4) 

“Bagi saya, lingkungan kerja ideal 

adalah ketika semua saling mendukung 

dan membantu, sehingga tercipta 

kenyamanan dalam bekerja. Di rumah 

sakit ini, kami mendapat arahan dan 

masukan yang membangun, sehingga 

pekerjaan berjalan sesuai prosedur dan 

berfokus pada peningkatan mutu 

pelayanan.” (Perawat 5) 

Pernyataan tersebut menegaskan 

bahwa kepemimpinan partisipatif dan 

budaya saling menghargai menjadi kunci 

pertumbuhan pribadi dan profesional 

perawat, sekaligus memperkuat kinerja 

rumah sakit secara keseluruhan. 

c. System Maintenance and change 

dimensions (Pemeliharaan dan perubahan 

system) 

Di Rumah Sakit Lanto Dg 

Pasewang menciptakan lingkungan kerja 

yang tidak terlepas dari aturan atau 

kebijakan dalam menjalani rutinitas 

harian mereka yang dikomunikasikan 

secara jelas dan tegas. Hal ini di jelaskan 

oleh informan kunci, hasil 

wawancaranya sebagai berikut: 
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“Setiap kebijakan manajemen 

ditujukan untuk kebaikan bersama dan 

peningkatan pelayanan. Meski ada pro 

dan kontra, komunikasi yang baik 

membantu menemukan solusi. Sebelum 

dijalankan, kebijakan disosialisasikan 

melalui Informan Kunci 3 yang 

kemudian menyampaikan hasil rapat 

kepada tim, dan sejauh ini rata-rata 

dapat dipahami serta diterima.” 

(Informan kunci 1) 

“Kami memang banyak 

menetapkan kebijakan dan aturan, salah 

satunya terkait penggunaan pakaian 

kerja. Misalnya, sudah diatur bahwa 

pada hari-hari tertentu ada ketentuan 

khusus mengenai seragam atau kostum 

yang harus dipakai, agar terlihat lebih 

rapi, seragam, dan sesuai dengan 

identitas rumah sakit.” (Informan Kunci 

2) Hal yang membuat perawat di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang nyaman 

dalam bekerja juga karna terpenuhinya 

kebutuhan physical comfort 

(Kenyamanan fisik) yaitu sebagian 

banyak perawat di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang menilai lingkungan fisik 

berkontribusi pada lingkungan kerja yang 

menyenangkan. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil wawancara informan, 

berikut: 

“Menurut saya, lingkungan di sini 

sangat sesuai. Ruangannya juga nyaman, 

sehingga saat ada waktu senggang bisa 

dipakai untuk beristirahat dengan 

tenang. Rekan-rekan kerja pun ramah 

dan menyenangkan” (Perawat 6) 

“Kalau menurut saya, rumah sakit 

ini sudah jauh lebih baik. Suasananya 

aman, tidak bising, sehingga mendukung 

untuk bekerja maupun beristirahat. 

Rekan-rekan di sini juga sangat baik, 

bahkan kami sering mengadakan 

kegiatan makan bersama” (Perawat 7) 

 

Workplace variables berpengaruh kuat 

pada OCB perawat melalui kohesi dan 

dukungan rekan kerja. Di UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang, nilai budaya Makassar seperti 

A’bulo Sibatang, Bajikangangi, Sipakatau, 

dan Siri’ na Pacce menumbuhkan kepedulian, 

kebersamaan, dan komitmen, sehingga 

memperkuat perilaku kerja positif dan 

pencapaian tujuan organisasi. 

 

2. HRM Policies and Practice pada perawat 

Etnis Makassar UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang Jeneponto 

 

Penerapan Human Resource 

Management (HRM) di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang menyatu dengan 10 prinsip budaya 

Makassar yang membentuk Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) perawat. 

Sipakatau menegaskan kesetaraan antarunit, 

A’bulo Sibatang tampak dalam monitoring 

dan reward kolektif, sedangkan Angulumni 

dan Bajikangangi diwujudkan melalui sistem 

reward–punishment untuk menegakkan 

disiplin dan memberi penghargaan bagi 

perawat berprestasi. 

Berikut hasil wawancara informan 

kunci 2 tentang proses rekrutmen perawat di 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang? Apakah 

tidak ada unsur nepotisme/ persaudaraan/ 

pertemanan.  

“Sistem rekrutmen diawali 

pendaftaran, dilanjutkan orientasi, 

kredensialing, lalu penerbitan SK 

penempatan untuk memastikan tenaga 

kompeten. Seleksi mencakup tes teori, 

wawancara, dan praktik, termasuk menggali 

komitmen calon tenaga. Perawat dengan STR 

kadaluarsa ditarik sementara hingga 

diperbarui, demi mencegah risiko dan sanksi. 

Semua proses ini dibangun untuk menjamin 

mutu pelayanan dengan keselamatan pasien 

sebagai prioritas utama.” (Informan Kunci 1)  

“Rekrutmen tenaga kesehatan 

dilakukan sesuai kebutuhan rumah sakit, 

misalnya karena ada CPNS baru atau 

pegawai pindah. Prosesnya melalui bagian 

kepegawaian lalu komite untuk kredensialing, 

sehingga penempatan tenaga murni 

berdasarkan kebutuhan dan prosedur, bukan 

kedekatan personal atau kekerabatan.” 

(Informan Kunci 2)  

“Semua calon tenaga wajib mengikuti 

seleksi dengan standar kelulusan yang sama, 

dengan syarat utama memiliki STR aktif. 

Selanjutnya, proses rekrutmen ditangani 

bagian kepegawaian, mulai dari pengajuan 

permohonan, pemeriksaan berkas, tes 

administrasi dan kesehatan, uji kompetensi, 

hingga wawancara.” (Informan Kunci 3)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut: 

“Setiap tempat kerja pasti memiliki 

aturan masing-masing. Di sini, khusus untuk 

perawat, syarat utamanya harus memiliki 

STR yang masih berlaku dan mengikuti 

prosedur yang ditetapkan. Kalau STR belum 

aktif, biasanya mereka sementara 

ditempatkan di bagian kantor.” (Perawat, 5)  

“Menurut saya, proses penerimaan di 

rumah sakit ini hampir sama saja dengan 

tempat lain. Ada tes tertulis, wawancara, 

serta kewajiban menyerahkan berbagai 

berkas seperti ijazah, STR, dan transkrip 

nila.” (Perawat, 6)  

“Terkait rekrutmen, alurnya sudah  
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jelas tersedia di manajemen. Tinggal 

mengikuti proses seleksi sesuai prosedur yang 

berlaku” (Perawat,7)  

Proses rekrutmen di UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang meliputi tes teori, wawancara, 

dan praktik. Calon perawat yang lulus 

mengikuti masa orientasi sebelum diterbitkan 

Surat Keputusan (SK) penempatan sebagai 

bukti kompetensi. Mekanisme ini memastikan 

seleksi objektif sekaligus menumbuhkan 

perilaku OCB yang tinggi. 

Terkait sosialisasi job description, 

orientasi dilakukan selama tiga bulan dengan 

sistem rolling di setiap ruangan. Perawat 

diperkenalkan tugas, tanggung jawab, dan 

SOP, lalu dibimbing tiga bulan berikutnya di 

unit internal sebelum evaluasi akhir. Hal 

tersebut terungkap dari hasil wawancara 

Informan Kunci 1 (2025): 

“Perawat baru menjalani orientasi tiga 

bulan dengan rotasi ruangan, pengenalan 

tugas, dan pemahaman SOP. Setelah 

ditempatkan, misalnya di ruangan Interna, 

mereka dibimbing intensif tiga bulan lagi 

sebelum dievaluasi kemandiriannya. Setiap 

perawat bertanggung jawab langsung pada 

pasien sesuai SOP yang telah ditetapkan 

sejak awal.  

Dan menurut informan kunci 3 (2025), 

tidak ada perbedaan antar satu dengan yag 

lain terkait proses rekrutmen. Tentu saja 

nepotisme tidak berlaku dirumah sakit ini. 

Dan menurut salah satu perawat (2025):  

“Untuk tugas dan tanggung jawab, 

biasanya dijelaskan langsung oleh ketua tim 

atau Informan Kunci 3. Setiap orang sudah 

memiliki perannya masing-masing, sehingga 

tidak ada yang merasa bingung ataupun 

kewalahan”.  

Tersapat sistem imbalan dan sanksi 

yang berlaku dirumah sakit. Imbalan tersebut 

diberikan ketika perawat berhasil menjadi 

perawat teladan. Dan sanksi apabila perawat 

melanggar aturan. Pernyataan tersebut 

berdasarkan hasil wawancara salah satu 

perawat (2025):  

“Reward biasanya diberikan kepada 

perawat teladan yang rajin dan datang tepat 

waktu, bisa berupa hadiah. Sedangkan kalau 

ada yang terlambat, bentuk punishment-nya 

berupa denda melalui sistem check lock”  

Hal tersebut membuktikan bahwa HRM 

Policies berada pada tingkat analisis kedua 

dan mewakili karyawan program yang 

berfokus pada, yang harus memengaruhi 

pilihan HRM practices, misalnya, kebijakan 

pembayaran kinerja harus mencerminkan 

pilihan praktik seperti bagi hasil dan 

pendapatan variable
30

.  

Hasil wawancara menegaskan bahwa 

pimpinan dan perawat sama-sama menghayati 

nilai budaya Makassar dalam HRM. Pimpinan 

menekankan komunikasi, disiplin, dan sistem 

reward–punishment, sedangkan perawat 

menunjukkan kerja sama, empati, dan 

kepatuhan SOP, menjadikan budaya Makassar 

landasan nyata perilaku kerja di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang. 

3. Culture Value pada perawat Etnis Makassar 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto 

 

Culture Value pada perawat etnis 

Makassar di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

menunjukkan pentingnya pemahaman budaya 

karyawan sebagai bingkai nilai yang 

memengaruhi motivasi, komitmen, dan 

perilaku kerja. Budaya Makassar dengan 

prinsip luhur seperti Teai mangksara’ punna 

bokona loko’ yang bermakna keberanian, 

ketangguhan, dan pantang menyerah 

membentuk karakter perawat yang ulet, 

disiplin, dan konsisten. Nilai ini selaras 

dengan dimensi conscientiousness dalam 

OCB, mendorong perawat untuk bekerja keras 

dan mempertahankan standar tinggi meski 

menghadapi tantangan. 

Pengalaman krisis di UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang saat terancam kehilangan kerja 

sama BPJS karena tujuh tahun tanpa 

akreditasi menunjukkan peran penting budaya 

Makassar. Dengan semangat Teai mangksara’ 

punna bokona loko’, seluruh jajaran dari 

pimpinan hingga tenaga medis bersatu dan 

pantang menyerah, sehingga mampu 

menyelesaikan proses akreditasi dalam waktu 

jauh lebih singkat dari ketentuan umumny. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan 

informan kunci 1, tergambar jelas bagaimana 

nilai budaya ini diinternalisasi dalam tindakan 

nyata:  

“Rumah sakit terancam putus kerja 

sama dengan BPJS karena 7 tahun tak 

terakreditasi. Dengan waktu empat minggu 

yang kami perpanjang menjadi delapan 

minggu—kerja keras hingga begadang—

dibentuk tim yang dipimpin dr. spesialis baru 

lulus MARS untuk menuntaskan dokumen dan 

perbaikan fisik. Infrastruktur rusak parah; 

prioritas pertama adalah menambal 

"kebocoran" agar rumah sakit bisa 

bertahan.”.  

Seluruh perawat etnis makassar di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto, 

memiliki hubungan (Relationship) yang baik 

dengan rekan kerjanya, sangat peduli dan 

komitmen terhadap pekerjaan mereka. 

Manajemen pun mampu menggunakan aturan 

dan prosedur untuk mengontrol karyawan. 
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Hal tersebut, terungkap dalam wawancara 

Informan Kunci 2 (2025)  

“Alhamdulillah, rumah sakit ini telah 

bangkit dari keterpurukan, berhasil meraih 

akreditasi, dan layanan mulai pulih meski 

penuh tantangan. Bagi saya, rumah sakit 

sudah seperti rumah kedua; rekan kerja 

terasa seperti keluarga, lingkungan hangat, 

dan kerja sama selalu terjalin harmonis.”  

Hal ini juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang bekerja di rumah sakit 

Lanto Dg Pasewang Jeneponto (2025),  

“Selama ini saya merasa nyaman 

bekerja di sini. Lingkungannya cukup baik, 

pemimpinnya juga bijak, dan rekan-rekan 

kerja saling membantu serta tidak pernah 

segan berbagi ilmu.”  

“MasyaAllah, suasana di rumah sakit 

ini sangat terasa kekeluargaannya. Kami 

berjuang bersama, terutama saat menghadapi 

akreditasi. Pimpinan selalu memberikan yang 

terbaik dan terus memotivasi kami”  

“Saya betah bekerja di sini karena 

sudah cukup lama bergabung. Lingkungan 

kerjanya positif, tidak ada yang saling 

menjatuhkan, justru semua saling mendukung 

dan membantu ketika ada kesulitan.”  

OCB di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang tampak nyata lewat sepuluh prinsip 

budaya Makassar berikut: 

a. Siri’ Na Pacce – Altruism & Civic 

Virtue: dorongan empati dan menjaga 

nama baik organisasi membuat perawat 

rela membantu tanpa pamrih. 

b. Sipakatau – Courtesy: sikap saling 

menghargai pasien dan rekan kerja 

menekan potensi konflik. 

c. A’bulo Sibatang – Altruism & 

Sportsmanship: semangat kebersamaan 

memacu kerja tim meski beban tinggi. 

d. Macca na Malempu’ – Conscientiousness 

& Courtesy: kejujuran dan kepatuhan 

aturan menjaga integritas pelayanan. 

e. Teai Mangkasara’ Punna Bokona Loko’ 

– Conscientiousness & Sportsmanship: 

pantang menyerah terlihat saat tim 

menuntaskan akreditasi dalam waktu 

singkat. 

f. Ku Alleangngi Tallanga na Toalia – 

Altruism: kesiapan berkorban demi 

kepentingan bersama memperkuat 

solidaritas. 

g. Le’ba Kusuronna Biseangku – 

Conscientiousness & Sportsmanship: 

tetap bekerja keras meski imbalan dan 

fasilitas terbatas. 

h. Bajikangangi Tattilinga – Altruism & 

Courtesy: kebiasaan menolong menjaga 

hubungan kerja harmonis. 

i. Ejapi Nikanadoang – Courtesy & Civic 

Virtue: komunikasi terbuka mendukung 

koordinasi dan partisipasi organisasi. 

j. Angulumni Naung Batu Lomoa – 

Conscientiousness: disiplin dan 

konsistensi menjadi dasar kinerja 

profesional. 

Mengkaji cultural value masyarakat 

toraja, sesuai dengan teori hofsede mengkur 

cultural value itu dengan melihat 4 Dimensi 

yaitu: 

a. Power Distance 

Perawat menerima hierarki dan 

menjalankan tugas sesuai peran tanpa 

banyak alasan. Nilai siri’ na pacce 

menumbuhkan rasa malu bila lalai dan 

empati tinggi. Hal tersebut terungkap 

dari hasil wawancara Informan Kunci 1 

(2025): 

“Sebagai orang Makassar, mereka 

menjunjung siri’ na pacce, merasa malu 

bila terlambat atau kerja kurang baik, 

dan empati membantu rekan yang 

kesulitan” 

Seorang perawat (2025) 

menambahkan bahwa prinsip a’bulo 

sibatang membuat mereka saling 

mendukung, terbuka, dan menjaga 

kebersamaan dalam tugas. 

b. Uncertainty Avoidance 

Perawat berupaya meningkatkan 

kemampuan dan mencari kepastian 

melalui aturan dan pelatihan. Menurut 

salah satu perawat (2025), mereka rutin 

mendapat bimbingan, mengikuti seminar 

atau pelatihan, lalu membagikan ilmu ke 

rekan kerja agar pengetahuan merata. 

c. Individualism vs Collectivism 

Budaya kerja sangat kolektif. 

Informan Kunci 2 (2025) menyebut 

perawat selalu bekerja sama, selaras 

dengan prinsip a’bulo sibatang accera 

sitongka-tongka yaitu gotong royong dan 

terbuka terhadap arahan. 

d. Femininity 

Tidak ada perbedaan gender dalam 

pembagian kerja dan peluang 

kepemimpinan setara. Hal tersebut 

terungkap dari hasil wawancara Informan 

Kunci 1 (2025): 

“Pembagian tugas menyesuaikan 

kebutuhan, misalnya lebih banyak 

perempuan di NICU dan perawatan 

anak, sedangkan UGD atau kamar 

operasi kerap memerlukan laki-laki” 

Seorang perawat (2025) menegaskan 

semua staf, muda atau senior, tetap 

kompak dan saling membantu, bahkan 

saat pandemi COVID-19. 

 

4. Contextual Factor pada perawat Etnis 

Makassar UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto 
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Faktor kontekstual mencakup aspek 

unik kegiatan individu di tempat kerja yang 

tidak tercantum dalam prosedur formal atau 

sistem upah, seperti karakteristik tugas, sikap, 

kepemimpinan, budaya organisasi, 

profesionalisme, dan harapan sosial. Di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang, suasana kerja 

yang nyaman dan mendukung tercipta melalui 

hubungan harmonis antara perawat dan 

atasan, saling membantu, serta prinsip budaya 

lokal sipakatau yang menekankan saling 

menghormati. Kondisi ini tercermin dalam 

perilaku Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), khususnya pada dimensi courtesy 

yang ditunjukkan dengan saling menghargai 

dan membantu, serta sportsmanship yang 

tercermin dari semangat mendukung, 

toleransi, dan kemampuan menerima 

perbedaan tanpa mengeluh. 

Hal ini juga diperkuat oleh pernyataan 

informan kunci yang menegaskan adanya 

kebersamaan kuat di antara perawat:  

“Rasa kebersamaannya itu kuat sekali disini, 

mereka kadang membuat acara makan-makan 

itu, jadi dia makan bersama jadi 

kebersamaannya itu tiap unit atau ruangan 

kuat sekali. Kalau diberikan tanggung jawab 

mereka semua bersungguh-sungguh dalam 

mengerjakannya sampai selesai.” (Informan 

Kunci 1, 2025).  

Salah satu contextual factor yang 

memengaruhi kinerja perawat di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang adalah suasana kerja 

yang dibentuk oleh budaya lokal dan 

kepemimpinan suportif, di mana meski 

masyarakat Jeneponto dikenal tegas, 

solidaritas, kekerabatan, dan kepedulian tetap 

tinggi, sebagaimana diungkapkan informan 

kunci. 

“Keunikan rumah sakit ini itu, terkenal 

orangnya keras-keras tapi kekerabatan dan 

rasa saling menghargainya disini itu tinggi. 

Mereka sangat tinggi rasa kepeduliannya 

antara satu sama lain.” (Informan Kunci 2, 

2025).  

Hal senada juga disampaikan oleh 

informan lain yang menekankan eratnya rasa 

kekeluargaan antar pegawai:  

“Lingkungannya yang sangat mendukung, 

saling melindungi satu sama lain, saling 

bekerja sama, mereka juga kekeluargaannya 

erat sekali, seperti orang bersaudara semua 

disini.” (Informan Kunci 3, 2025).  

Hal tersebut diperkuat oleh pernyataan 

beberapa perawat, misalnya:  

“Teman-teman maupun atasan itu saling 

mendukung satu sama yang lain, sikap 

menghargai dan solidaritasnya kuat.” 

(Perawat 1, 2025). Bahkan ada perawat yang 

menekankan kenyamanan bekerja karena 

berada di daerah asal sendiri, sehingga lebih 

leluasa membantu keluarga maupun 

masyarakat sekitar (Perawat 2, 2025). Di sisi 

lain, mereka juga menyoroti karakter orang 

Jeneponto yang khas: “Keunikannya disini 

itu, kan orang Jeneponto itu dikenal keras-

keras orangnya, besar-besar suaranya jadi 

kalau bicara di ruangan sini bisa di dengar 

sampai IGD hahaha.” (Perawat 7, 2025). 

Selain budaya, kepemimpinan di UPT 

RSUD Lanto Dg Pasewang turut menciptakan 

suasana kerja kondusif melalui lingkungan 

yang kekeluargaan, terbuka, dan saling 

mendukung, seperti diungkapkan salah satu 

pimpinan: 

“Saya selalu ingin menciptakan suasana 

kerja yang tinggi tingkat kekeluargaannya… 

kita sendiri yang menciptakan suasana itu, 

suasana yang kondusif supaya mereka tidak 

jenuh bekerja… karena kita 24 jam 

pelayanan, 24 jam masuk masalah, dan 24 

jam itu pula masalah harus diselesaikan.” 

(Informan Kunci 1, 2025). Senada dengan itu, 

pimpinan lain menjelaskan adanya 

pendekatan personal, evaluasi rutin, serta 

pemberian reward untuk menjaga motivasi 

perawat (Informan Kunci 2, 2025). Hal ini 

sejalan dengan testimoni perawat yang 

menyatakan bahwa suasana kerja di rumah 

sakit sangat menyenangkan, penuh canda, dan 

mampu mengurangi rasa lelah saat bertugas, 

termasuk pada shift malam (Perawat 7, 2025).  

Selain itu, perawat lain menekankan 

pentingnya suasana yang mendukung dan 

mekanisme penyelesaian masalah secara 

kekeluargaan: “Yang penting bisa nyaman 

bekerja, teman-teman juga saling 

mendukung… kalau ada masalah pasti 

diselesaikan secara kekeluargaan, 

dimusyawarakan, dan tidak dibiarkan 

berlarut-larut.” (Perawat 3, 2025). 

Dari wawancara disimpulkan bahwa 

perpaduan budaya lokal Jeneponto dan 

kepemimpinan partisipatif membentuk iklim 

kerja positif yang menumbuhkan 

kenyamanan, motivasi, dan kinerja perawat di 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang. 

 

5. Organizational Reputation Treat pada perawat 

Etnis Makassar UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang Jeneponto 

 

Organisasi memandang identitas dan 

reputasi sebagai aset strategis penting, 

demikian pula UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang yang menjaga kepercayaan 

masyarakat melalui peningkatan mutu 

layanan, pencapaian akreditasi, tata kelola 

keuangan yang transparan, dan pelayanan adil 

tanpa membeda-bedakan pasien. Perawat 

etnis Makassar turut membangun reputasi 

dengan berlandaskan 10 prinsip budaya 
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Makassar, terutama Siri’ Na Pacce yang 

menempatkan reputasi sebagai harga diri 

bersama dan memicu semangat masiri’ untuk 

bekerja keras mempertahankan nama baik 

rumah sakit. Upaya ini mencerminkan 

perilaku ekstra atau Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) yang terintegrasi 

dalam keseharian perawat. 

Hal ini sejalan dengan dimensi 

conscientiousness, di mana perawat 

menunjukkan kedisiplinan, kerja keras, dan 

komitmen yang tinggi. Seperti diungkapkan 

oleh salah satu perawat: 

“Kalau dulu memang reputasi rumah sakit ini 

sempat jelek, orang enggan datang. Tapi 

kami berbenah, bekerja cepat dan adil, 

karena kalau ada pasien tidak dilayani 

dengan baik, itu memalukan. Siri’mi, masa 

rumah sakit sendiri bikin malu warganya.” 

(Perawat 5) 

Dimensi lain dari OCB juga tampak 

jelas. Nilai Sipakatau (saling menghargai) dan 

Bajikangangi tallanga na towalia (memberi 

kenyamanan dan semangat membara) 

memperkuat altruism dan courtesy, yaitu 

sikap peduli dan komunikasi ramah kepada 

pasien, seperti ditegaskan Informan Kunci 3. 

“Kepuasan pasien itu adalah kebahagiaan 

kami, jadi walau capek, kalau pasien 

tersenyum artinya nama baik rumah sakit 

juga terjaga.” (Informan Kunci 3) 

Sementara itu, prinsip A’bulo Sibatang 

(solidaritas) dan Ku Alleangngi Tallanga (rela 

berkorban) memperkuat civic virtue, yakni 

kesadaran bahwa reputasi adalah tanggung 

jawab bersama, tercermin dari kebersamaan 

tenaga kesehatan yang saling menopang 

dalam keterbatasan, seperti ditegaskan Kabid 

Keperawatan; 

“Disini kami harus kompak, kalau ada 

kekurangan kami tutup sama-sama, kalau ada 

masalah diselesaikan bersama, karena yang 

dipertaruhkan bukan nama pribadi, tapi 

nama rumah sakit.” (Informan Kunci 2) 

Adapun dimensi sportsmanship tampak 

dari sikap menerima keterbatasan dengan 

lapang dada tanpa memperburuk keadaan, di 

mana informan mengakui UPT RSUD Lanto 

Dg Pasewang masih tertinggal namun tetap 

optimis membangun reputasi lewat akreditasi 

dan tata kelola BLUD: 

“Pondasi sudah saya letakkan, dari segi 

pelayanan sudah diakui apa bentuknya? 

Akreditasi. Kalau tidak terakreditasi artinya 

ilegal dong… maka kita harus meyakinkan 

bahwa BLUD itu penting, supaya bisa 

memanage keuangan dengan baik, dan ujung-

ujungnya meningkatkan mutu layanan.” 

(Informan Kunci 1) 

Dengan demikian, ancaman reputasi 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang dapat 

ditekan melalui internalisasi budaya Makassar 

yang tercermin dalam perilaku OCB. Dimensi 

altruism, conscientiousness, civic virtue, 

courtesy, dan sportsmanship nyata dalam 

kerja keras, solidaritas, empati, komunikasi, 

dan optimisme perawat serta pimpinan, 

sehingga reputasi rumah sakit menjadi simbol 

siri’ atau harga diri kolektif yang dijaga 

bersama. 

“Sangat penting, karna kalau reputasi RS 

turun nanti juga dampak ke RS toh nanti 

pasien tidak mau lagi datang kesini jadi kita 

memang kita lebih ke harus bagus pelayanan 

yang diberikan.” (Informan Kunci 2)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut: 

“Sangat penting, kenapa? Karna reputasi 

atau citranya rumah sakit itu mempengaruhi 

pandangannya masyarakat, makanya kami 

bekerja keras, melayani dengan hati, bekerja 

keras sekali untuk memberikan yang terbaik 

untuk pasien demi mengembalikan citranya 

rumah sakit yang dulu itu jelek sekali sampai 

masyarakat banyak sekali yang berobat ke 

bantaeng.” (Perawat, 6)  

“Bagi saya, sebagai perawat disini reputasi 

rumah sakit sangat penting, karna kalau 

bagus reputasinya rumah sakit bakalan 

mengundang masyarakat untuk berobat 

kesini, sebaliknya kalau rumah sakit jelek 

citranya akan membuat masyarakat pindah ke 

rumah sakit lain, makanya kami selalu 

berusaha keras untuk bagaimana kami bisa 

selalu menjaga citranya rumah sakit agar 

pasien tidak alagi pindah atau berobat 

kerumah sakit lain.” (Perawat, 7)  

“Reputasi sangat penting, kayak dulu itu 

reputasi rumah sakit lanto jelek sekali dimata 

masyarakat, jadi banyak yang berobat ke 

bantaeng, untungnya sekarang sudah mulai 

membaikmi, dan alhamdulillah banyakmi lagi 

pasien yang berobat kesini.” (Perawat, 4)  

Reputasi UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang sempat buruk karena insiden dan 

mutu layanan yang tidak sesuai, membuat 

masyarakat enggan berobat. Pimpinan 

melakukan monitoring dan evaluasi untuk 

meningkatkan mutu, memberi kenyamanan, 

dan mengubah pandangan masyarakat. Hal ini 

diungkapkan oleh informan kunci saat 

diwawancarai tentang menjaga reputasi rumah 

sakit sebagai berikut: 

“Untuk menjaga reputasi rumah sakit yah 

tentunya kita selalu berusaha untuk 

meningkatkan mutu layanan rumah sakit, 

bagaimana masyarakat bisa merubah 

pandangannya yang dulunya tidak ingin 

berobat krumah sakit karna citra yang buruk 

atau pelayanan yang buruk. Jadi dengan 

selalu di lakukannya monitoring dan juga 

evaluasi setiap bulannya semoga bisa tetap 

meningkatkan mutu layanan serumah sakit 

sehingga masyarakat bisa mempercayakan 

lagi rumah sakit.” (Informan Kunci 1) 

“Jadi disini motto nya kami kepuasan pasien 

adalah kebahagiaan kami. Jadi disini kami itu 

lebih sering banyak-banyak ajak 

berkomunikasi pasien ataupun keluarga buat 

dia nyaman sama kita juga, jadi kita juga 

harus pintar-pintar ambil hatinya.” 

(Informan Kunci 3)  
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Berkaca dari penurunan reputasi 

sebelumnya, UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

berupaya meningkatkan citra dengan strategi 

yang ditekankan pimpinan, yakni 

mengingatkan staf akan peran penting mereka 

dalam mutu pelayanan, membangun image 

baru, mengubah pandangan masyarakat, dan 

memastikan pasien mau berobat kembali 

melalui pelayanan sesuai SOP tanpa 

membedakan BPJS atau umum. Hal ini 

diungkapkan oleh informan kunci saat 

diwawancarai tentang usaha atau strategi 

dalam meningkatkan reputasi rumah sakit 

sebagai berikut: 

“Saya selalu tekankan bahwa semua unit 

sama pentingnya, termasuk cleaning service 

yang berperan menjaga citra rumah sakit. 

Reputasi rumah sakit pernah buruk, sehingga 

kini kami fokus membangun kembali image 

positif, yang memang butuh waktu panjang. 

Contohnya RS Haji yang dulu dikenal sebagai 

RS kusta, kini berhasil melakukan rebranding. 

Karena itu, setiap kritik dipandang sebagai 

bentuk kepedulian, bukan untuk menjatuhkan, 

sehingga arahan atau perbaikan segera 

ditindaklanjuti.” (Informan Kunci 1)  

“Selain menjalankan tugas, teman-teman di 

pelayanan memperlakukan pasien layaknya 

keluarga tanpa membeda-bedakan BPJS atau 

umum. Fokusnya adalah kepuasan pasien, 

yang pada akhirnya akan membangun 

kepercayaan masyarakat terhadap rumah 

sakit.” (Informan Kunci 2)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut:  

“Kami sangat memperhatikan kenyamanan 

pasien. Selalu memberikan yang sebaik yang 

kita mampu. Juga selalu menerapkan senyum 

salam sapa sopan santun walaupun kita 

semua ini terkenal denga watak yang cukup 

keras yah tapi kepedulian kita untuk sesama 

itu sangat tinggi.” (Perawat, 3)  

“Kami selalu berusaha menjaga kenyamanan 

pasien, dan selalu memberikan pelayanan 

yang terbaik dan tidak membeda-bedakan, 

kami juga selalu menanyakan ke pasien apa-

apa yang mereka butuhkan agar tidak merasa 

ke kurangan dan merasa puas dengan apa 

yang kami berikan.” (Perawat, 5)  

“Kami selalu berusaha melayani pasien 

dengan pelayanan yang prima, kami selalu 

sabar dan ikhlas dalam menjalanjkan tugas 

kami, agar apa yang kami berikan ke pasien 

juga dirasakan sama mereka, karna kepuasan 

pasien bisa meingkatkan reputasinya rumah 

sakit, dan menghilangkan berita-berita diluar 

sana yang menjelek-jelekkan rumah sakit 

kami.” (Perawat,7)  

6. Demograpich Variable pada perawat Etnis 

Makassar UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto 

 

Penelitian ini menunjukkan bahwa faktor 

demografis seperti umur, gender, dan 

pendidikan tidak menjadi sumber diferensiasi 

kerja perawat di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang, melainkan dikelola melalui nilai 

budaya Makassar yang memperkuat perilaku 

OCB. Meski literatur menyebutkan berbagai 

faktor demografis dapat memengaruhi 

dinamika kerja
31 

, temuan lapangan 

menunjukkan variabel tersebut dinetralisir 

oleh prinsip Sipakatau, A’bulo Sibatang, Siri’ 

Na Pacce, Teai Mangkasara’, dan Le’ba 

Kusuronna Biseangku. Project map 

memodelkan aliran dari “Faktor Umum yang 

Meningkatkan OCB Perawat Makassar” → 

“Variabel OCB” → “Demographic Variable”, 

menegaskan bahwa perbedaan demografis 

tidak memicu diskriminasi, melainkan 

memperkuat kohesi tim. 
“Kalau untuk pembagian kerja, kami disini 

tidak pernah membeda-bedakan yah untuk 

tenaga perawat, tidak memandang 

bagaimana gender atau umurnya, yang 

penting mereka bisa mengerjakan tanggung 

jawabnya. Tapi kalau temannya 

membutuhkan bantuan pasti mereka saling 

bantu, saya selalu pantau mereka itu, mereka 

sangat tekun dalam bekerja.” (Informan 

Kunci 1)  

“Kalau untuk diliat dari gender atau senior 

junior itu kami tidak adaji disini, disini kami 

sesuai dengan kebutuhan nda ada laki-laki 

harus diruangan ini pokonya sesuai dengan 

kebutuhan tenaganya yang kurang kita kasih 

masuk disitu.” (Informan Kunci 2)  

“Kalau peembagian kerja disini dibagi 

berdasarkan tugas dan fungsi masing-masing 

yah, tapi misalnya ada rekan yang 

membutuhkan bantuan atau terbatasnya 

petugas yah kita sering juga membantu, 

misalnya ada pasien yang tiba-tiba harus di 

operasi lebih dari 5 yah, biasanya kita saling 

membantu.” (Informan Kunci 3)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut:  

“Tidak ada pembagian tugas berdasarkan 

gender, senioritas, atau pendidikan. Jika satu 

tim kewalahan, tim lain ikut membantu.” 

(Perawat, 4)  

“Pekerjaan tidak dibeda-bedakan, semua 

saling membantu jika ada rekan yang 

kesulitan.” (Perawat,6)  
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“Tidak ada pembagian tugas berdasarkan 

gender atau senioritas. Semua tim saling 

mendukung dan membantu ketika ada yang 

kewalahan.” (Perawat,7)  

Walaupun terdapat perbedaan umur, 

gender, dan pendidikan, perawat UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang tetap kompak bekerja 

sama karena sistem rumah sakit menuntut 

kebersamaan. Kekompakan ini dipengaruhi 

prinsip Makassar A’bulo Sibatang yang 

menekankan kerja sama, interaksi baik, dan 

etika, selaras dengan indikator OCB altruism, 

sportsmanship, dan courtesy. Hal ini 

diungkapkan oleh informan kunci saat 

diwawancarai tentang kerja sama meski ada 

perbedaan tersebut, sebagai berikut: 

“Kami bekerja dalam tim tanpa 

mempermasalahkan perbedaan umur, gender, 

atau pendidikan. Rasa peduli dan saling 

menghargai tinggi, serta terbiasa saling 

berbagi pengetahuan.” (Informan Kunci 1)  

“Tidak ada perbedaan perlakuan 

berdasarkan senioritas atau umur, semua 

kompak dalam pekerjaan meski di luar tetap 

punya kelompok masing-masing.” (Informan 

Kunci 2)  

“Semua pekerjaan dilakukan bersama dalam 

tim, berjalan baik, dan ditopang saling 

membantu.” (Informan Kunci 3)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut:  

“Teman-teman perawat di sini solid, tidak 

ada kubu-kubuan. Semua saling membantu 

tanpa membedakan senioritas, pendidikan, 

atau gender. Jika ada tim kewalahan, tim lain 

siap membantu, bahkan sering pulang 

terlambat demi menyelesaikan pekerjaan 

bersama.” (Perawat,1)  

Wawancara menunjukkan bahwa 

perbedaan umur, gender, dan pendidikan tidak 

menghambat kinerja tim perawat UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang. Mereka bekerja “by 

system”, saling menolong tanpa membedakan 

senioritas, dan menjaga hubungan harmonis 

melalui koordinasi yang sopan. Nilai budaya 

Makassar seperti A’bulo Sibatang, Sipakatau, 

Siri’ Na Pacce, dan Bajikangangi menjiwai 

perilaku OCB: altruism (bantu lintas tim), 

courtesy (menghormati rekan), sportsmanship 

(tangguh tanpa banyak keluhan), 

conscientiousness (disiplin melampaui 

standar), dan civic virtue (aktif dalam rapat 

dan berbagi pengetahuan). Solidaritas ini 

memastikan mutu pelayanan tetap terjaga 

meski beban kerja tinggi dan komposisi 

demografis beragam. 

 

7. Leader Supportiveness pada perawat Etnis 

Makassar UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Leader supportiveness didefinisikan 

sebagai sejauh mana pemimpin mendorong 

partisipasi dalam pelatihan, inovasi, perolehan 

pengetahuan, serta memberikan pengakuan 

kepada karyawan yang terlibat dalam 

kegiatan
32 

 . Di UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang, dukungan ini tampak dalam 

motivasi rutin, diskusi terbuka, monitoring 

pekerjaan, dan pemberian reward yang 

menumbuhkan perilaku OCB. Pimpinan 

menekankan pentingnya kepercayaan dan 

apresiasi untuk semua unit, selaras dengan 

prinsip Sipakatau yang menghargai setiap 

peran tanpa subordinasi. Hal ini di 

diungkapkan oleh informan kunci saat di 

wawancarai tentang Bagaimana pimpinan 

memberikan dukungan untuk perawat dalam 

bekerja, sebagai berikut: 

“Semua tenaga, dari petugas kebersihan 

hingga pimpinan, sama pentingnya bagi 

rumah sakit. Karena itu, mereka selalu diberi 

arahan dan motivasi untuk bekerja 

profesional demi kualitas pelayanan.” 

(Informan Kunci 1) 

“Pimpinan selalu mendukung pegawai 

dengan mendengarkan kebutuhan mereka 

agar pekerjaan lancar.” (Informan Kunci 2)  

“Dukungan diberikan lewat edukasi, sharing 

kendala, mencari solusi, serta motivasi agar 

suasana kerja tetap nyaman."(Informan 

Kunci 3)  

Dukungan pimpinan di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang tampak dari pemberian 

kepercayaan penuh kepada perawat untuk 

menyelesaikan tugas sesuai SOP disertai 

monitoring dan evaluasi berkala, sehingga 

tumbuh rasa tanggung jawab dan 

conscientiousness. Pimpinan rutin 

mendengarkan keluhan, memberi arahan, 

serta mencari solusi, mencerminkan courtesy 

yang menjaga keharmonisan kerja. Informan 

kunci 2 dan 3 menegaskan bahwa diskusi dan 

sharing penting untuk menjaga semangat, 

sementara perawat menyebut pimpinan selalu 

menanyakan kondisi kerja secara langsung 

saat keliling ruangan. Hal ini memperkuat 

nilai budaya A’bulo Sibatang dan 

Bajikangangi yang mendukung perilaku OCB 

berbasis kepedulian terhadap orang lain. 

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut: 

“Kami disini bersyukur sekali karna direktur 

kami disini orangnya visioner, pintar dan 
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juga disiplin. Baik sekali pimpinannya juga, 

kami setiap apel pasti selalu diberikan 

motivasi dalam bekerja, selalu juga 

ditanyakan apa-apa kendalanya selama 

bekerja kalau beliau keliling ruangan.” 

(Perawat, 5)  

“Setiap pagi pasti kami apel, dan diberikan 

motivasi dalam bekerja, kami juga selalu 

mendengarkan karna pimpinan juga 

menyampaikannya dengan baik tidak pake 

urat hahaha” (Perawat, 6)  

“Atasan selalu berkoordinasi dengan kami 

selalu juga menanyakan perkembangan dan 

memang beliau sering memotivasi baik 

teman-teman di manajemen maupun teman-

teman yang di bawah.” (Perawat, 3)  

“Kalau dukungan ada dari pimpinan, selalu 

juga tanyakan bagaimana perkembangan 

teman-teman bemana kinerjanya apakah 

amanji atau bagaimaana kalau pimpinana 

bagusji artinya mendukung juga.” 

(Perawat,1)  

Pemimpin memberikan kepercayaan 

penuh kepada perawat sehingga mereka 

percaya diri menjalankan tugas, namun tetap 

disertai monitoring dan evaluasi. Hal ini 

diungkapkan oleh informan kunci saat 

diwawancarai tentang dalam mengerjakan 

tugas apakah anda memberikan kepercayaan 

kepada perawat untuk menyelesaikan 

pekerjaannya, sebagai berikut: 

“Pegawai diberi kepercayaan dengan tetap 

dimonitor dan dievaluasi. Hasil kerja 

didokumentasikan dan dibagikan di grup 

sebagai bentuk apresiasi dan motivasi, 

sehingga mereka merasa penting bagi rumah 

sakit.” (Informan Kunci 1)  

“Pegawai dipercaya melaksanakan tugasnya 

agar lebih percaya diri, namun tetap dipantau 

melalui monitoring.” (Informan Kunci 2)  

“Pekerjaan dilakukan dalam tim dengan 

saling percaya dan membantu. Jika ada yang 

berhalangan, tugas dibagi ulang agar tetap 

terselesaikan.” (Informan Kunci 3)  

Dukungan pimpinan tampak dari 

konsistensi memberi motivasi, apresiasi, dan 

pengakuan publik melalui dokumentasi kerja 

di grup rumah sakit, yang menumbuhkan 

semangat serta kebanggaan perawat terhadap 

unitnya. Praktik ini mendorong dimensi 

altruism karena perawat terdorong saling 

membantu dan menutupi kekurangan rekan 

kerja, sejalan dengan nilai Siri’ Na Pacce 

yang menekankan empati dan tanggung jawab 

bersama. Ketegasan dan kedisiplinan 

pimpinan juga memperkuat sportsmanship, 

membuat perawat tetap bersemangat dan 

profesional meski menghadapi keterbatasan. 

Hal ini di juga di ungkapkan oleh beberapa 

perawat yang di wawancarai oleh penelti di 

UPT RSUD Lanto Dg Pasewang Jeneponto, 

sebagai berikut: 

“Ohiya kita kan di tugaskan berarti diberikan 

kepercayaan untuk bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan nya kita jadi memang 

ketika kita diberikan kepercayaan kita harus 

melaksanakan dengan baik juga kan.” 

(Perawat, 1)  

“Kami disini merasa di bebaskan untuk 

mengerjakan tugas, selalu diberikan arahan 

juga, selalu di kasi nasehat, jadi kita juga 

merasa kalau kita ini harapan terbesarnya 

pimpinan untuk memajukan rumah sakit.” 

(Perawat,5)  

“Untuk pekerjaan disini, pastinya kita lebih 

tahu apa yang harus dan sebaiknya kita 

kerjakan untuk memajukan rumah sakit, kami 

selalu diberikan kepercayaan juga sama 

pimpinan kalau kami semua bisa 

mengerjakan pekerjaan kami dengan baik, 

tentunya berdasarkan dengan aturan dan sop 

yang ada.” (Perawat, 6)  

“Tentunya, kami diberikan kepercayaan, 

karan kami disini kan bekerja sesuai dengan 

aturan, ada SOP yang harus kami jalankan 

sebagai perawat, jadi pimpinan selalu 

memberikan kepercayaan buat kami, di 

berikan motivasi dan selalu mendukung kami 

juga.” (Perawat, 7)  

Pimpinan UPT RSUD Lanto Dg 

Pasewang memotivasi dengan menekankan 

semua unit sama penting, memberi apresiasi 

lewat dokumentasi kerja di grup, dan 

menerapkan prinsip Sipakatau agar karyawan 

Makassar merasa dihargai serta bekerja 

harmonis. Hal ini di diungkapkan oleh 

informan kunci saat di wawancarai tentang 

Bagaimana pemimpin memberikan dukungan 

atau motivasi kepada perawat, sebagai 

berikut: 

“Semua unit sama pentingnya, termasuk 

cleaning service. Setiap hasil kerja 

didokumentasikan dan dibagikan di grup 

sebagai bentuk apresiasi dan motivasi agar 

mereka merasa bangga serta bernilai bagi 

rumah sakit.” (Informan Kunci 1)  

“Pemimpin memberi arahan, mengadakan 

diskusi, mendengarkan keluhan, serta 

memotivasi agar pegawai tetap semangat 

bekerja.” (Informan Kunci 2)  

“Motivasi diberikan melalui arahan, 

penilaian, dan reward, di mana yang rajin 

mendapat insentif lebih banyak dibanding 

yang sering mengabaikan tanggung jawab.” 

(Informan Kunci 3)  

Hal ini di juga di ungkapkan oleh 

beberapa perawat yang di wawancarai oleh 

penelti di UPT RSUD Lanto Dg Pasewang 

Jeneponto, sebagai berikut: 

“Pimpinan setiap breafing di beri motivasi, 

pokonya setiap hariji mengingatkan. Di 

suruhki juga upload itu kegiatanta di grup 

setiap hari, kayak laporan ki di grup.” 

(Perawat,1)  

“Alhamdulillah kami kan ada rapat bulanan 

tiap akhir bulan disitu biasa pimpinan 

berikan apa lagi semangat bekerja apresiasi 

dan motivasi juga ucapan terimakasih sudah 

bekerja dengan baik atau misalnya sama 

sekali capaiannya kami tercapai tidak ada 

komplein seperti itu” (Perawat,5)  

Direktur dan pimpinan lain, selalu 

memberikan motivasi setiap hari kalau lagi 
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apel, lagi rapat atau di adakan pertemuan 

untuk mengevaluasi pekerjaan kami. Beliau 

selalu ingatkan kami, jangan pernah ada 

yang merasa paling menonjol di rumah sakit, 

kita semua sama-sama penting, beliau juga 

selalu menyampaian kalau ada masalah atau 

ada kegiatan langsung laporkan ke grup 

besar saja agar semua bisa sharing.” 

(Perawat, 6)  

Leader supportiveness di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang selaras dengan teori dan 

dikuatkan budaya Makassar melalui prinsip 

Sipakatau, Siri’ Na Pacce, A’bulo Sibatang, 

dan Macca na Malempu’, mendorong seluruh 

dimensi OCB serta menumbuhkan loyalitas, 

tanggung jawab, dan dedikasi tinggi perawat 

bagi keberhasilan rumah sakit. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan 

bahwa perawat etnis Makassar di UPT RSUD 

Lanto Dg Pasewang Jeneponto menunjukkan 

perilaku OCB yang tinggi karena didorong oleh 

kombinasi workplace variables, kebijakan HRM 

yang transparan, nilai budaya Makassar seperti 

Sipakatau, Siri’ Na Pacce, dan A’bulo Sibatang, 

serta dukungan pimpinan yang suportif. Faktor 

kontekstual dan reputasi rumah sakit turut 

memperkuat motivasi dan solidaritas tim, 

sementara perbedaan demografis tidak 

memengaruhi kinerja. Secara keseluruhan, 

lingkungan kerja harmonis, kepatuhan terhadap 

SOP, dan penerapan nilai budaya menciptakan 

perawat yang disiplin, kooperatif, empatik, dan 

berorientasi pada mutu layanan serta keselamatan 

pasien. 
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