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Organizational climate was considered one of the antecedent factors of OCB, focusing
on creating a healthy, safe, innovative, and effective organizational environment. A
positive organizational climate can foster a workplace atmosphere that motivate
employees to display OCB. Research examining the relationship between
organizational climate and OCB is essential to enhance both individual and
organizational performance. However, regional health institutions often face
challenges such as limited resources, excessive administrative workloads, and rigid
bureaucratic system. This study aimed to analyze the effect of organizational climate
on the OCB of employees at the Health Office of Majene District. This research employed
a quantitative design with a cross-sectional approach. The study population comprised
all employees, with the sample determined using total sampling, resulting in 84
respondents. Data were analyzed using SPSS with a linear regression test. The results
indicate that the organizational climate at the Health Office of Majene District did not
have a significant effect on employees’ OCB (p-value > 0.05). Organizational climate
only contributed 0.7% to OCB, suggesting that other variables beyond organizational
climate play a greater role in influencing the OCB of employees at the Health Office of
Majene District.

Keywords: Organizational climate, organizational citizenship behavior

Iklim organisasi menjadi salah satu faktor anteseden OCB yang berfokus pada
organisasi untuk menciptakan lingkungan organisasi yang sehat, aman, inovatif, dan
efektif. Iklim organisasi yang positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
memotivasi pegawai untuk menunjukkan perilaku OCB. Penelitian terkait iklim
organisasi dan OCB perlu dilakukan untuk meningkatkan kinerja individu serta
kinerja organisasi. Di instansi kesehatan daerah masih sering ditemukan tantangan
berupa keterbatasan sumber daya, tekanan administrasi, dan sistem birokrasi yang
kaku. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap OCB
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Majene. Penelitian ini adalah penelitian
kuantitaif dengan metode cross sectional. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai dengan metode pengambilan sampel menggunakan total sampling.
Jumlah sampel sebanyak 84 responden. Analisis data menggunakan aplikasi SPSS
dengan uji statistik regresi linier. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim
organisasi Dinas Kesehatan Kabupaten Majene tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB pegawai (p value > 0,05). Iklim organisasi hanya berpengaruh sebesar
0,7% terhadap OCB, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel lain di luar iklim
organisasi lebih berperan dalam memengaruhi OCB pegawai di Dinas Kesehatan
Kabupaten Majene.
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PENDAHULUAN

Organisasi sektor kesehatan berperan dalam mengelola program kesehatan dan sumber
daya kesehatan, serta memastikan seluruh lapisan masyarakat dapat mengakses layanan
kesehatan (Al Salmi et al,, 2024). Di tingkat daerah seperti wilayah kabupaten/kota, salah satu
organisasi kesehatan yang bertanggung jawab atas penyelenggaraan kesehatan adalah Dinas
Kesehatan. Sebagai unsur pelaksana urusan pemerintahan bidang kesehatan, Dinas Kesehatan
membutuhkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berdedikasi tinggi untuk kelangsungan
hidup organisasi (Ariyani, 2023; Iyanna et al,, 2022). Oleh karena itu dibutuhkan orang-orang
yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi yang direfleksikan melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Al-Ruzzieh et al., 2022; Yemmi et al., 2024).

Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku yang dilakukan di
tempat kerja yang bersifat sukarela dan tidak berkaitan dengan sistem pekerjaan secara formal
namun memberikan manfaat bagi individu lain dan organisasi (El Dahan et al., 2024; Ismail et
al., 2024). Perilaku tersebut dilakukan sebagai pekerjaan tambahan yang bukan merupakan
tugas utama di tempat kerja. Mengukur tingkat OCB orang-orang dalam organisasi dapat
memberikan peningkatan terhadap kinerja organisasi (Dyah et al., 2021; Ibrahim, 2024; [smail
et al., 2024). Terdapat dua jenis faktor anteseden yang signifikan terhadap peningkatan OCB
yaitu faktor yang berfokus pada organisasi dan individu. Iklim organisasi merupakan salah satu
faktor yang berfokus pada organisasi sehingga melihat segala sesuatunya lebih komprehensif
(Ikmalul et al., 2024; Ipmawan et al.,, 2023; Sofwati et al., 2023). Iklim organisasi menjadi
representasi untuk menciptakan lingkungan organisasi yang sehat, aman, inovatif, dan efektif.
Iklim organisasi mengarahkan pegawai dalam memahami kebijakan, praktik, dan prosedur di
tempat kerja yang kemudian akan membentuk pola interaksi dan perilaku yang mendukung
kreatifitas, inovasi, keamanan, atau pelayanan dalam organisasi (Onon, 2022).

Meskipun penelitian yang membahas pengaruh iklim organisasi terhadap OCB telah
banyak dilakukan, kajian empiris yang difokuskan pada organisasi sektor kesehatan publik
masih sangat terbatas terutama penelitian di kantor Dinas Kesehatan. Sebagian besar
penelitian berfokus pada lembaga rumah sakit atau instansi swasta, namun hal tersebut tidak
cukup untuk dijadikan referensi mengingat dinamika organisasi serta perubahan yang selalu
terjadi dari waktu ke waktu. Penelitian terdahulu jarang menelaah pengaruh iklim organisasi
terhadap OCB di kantor pemerintah sektor kesehatan. Oleh karena itu penelitian di Dinas
Kesehatan diperlukan untuk memberikan dasar empiris bagi pimpinan organisasi dalam
menciptakan iklim kerja yang suportif dan partisipatif.

Dinas Kesehatan Kabupaten Majene sebagai organisasi sektor kesehatan dalam
mengelola SDM kesehatan menetapkan nilai Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) pada predikat A.
Namun pada periode lima tahun terakhir, pencapaian nilai SKP belum memenuhi target yang
telah ditetapkan. Selain nilai SKP, faktor kehadiran pegawai juga menjadi indikator kinerja
individu. Data lima tahun terakhir menunjukkan persentase kehadiran pegawai mengalami
fluktuasi yang menandakan bahwa kedisiplinan pegawai masih perlu ditingkatkan. Untuk
kinerja organisasi, data Capaian Indikator Perangkat Daerah Tahun 2024 yang terpenuhi hanya
sebesar 42%. Artinya target Rencana Strategis (Renstra) Tahun 2024 belum tercapai. Terdapat
ketidaksesuaian antara perencanaan dan realisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa iklim
organisasi belum mampu mendorong peningkatan kinerja baik individu maupun organisasi.
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Penelitian terkait iklim organisasi penting untuk selalu dilakukan mengingat perubahan
terjadi begitu cepat, terutama di organisasi pelayanan publik. Setiap organisasi memiliki iklim
yang beragam yang disesuaikan dengan konteks dan struktur masing-masing organisasi.
Indikator iklim organisasi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari alat manajerial,
kesempatan pelatihan, organisasi, serta manajemen dan kepemimpinan yang diprediksi dapat
berpengaruh terhadap OCB pegawai (Annisa et al., 2024). Dalam penelitian ini, variabel
organizational citizenship behavior dinilai berdasarkan dimensi altruism, conscientiousness,
courtesy, civic virtue, dan sportsmanship (Neves et al., 2024). Secara teoritis, iklim organisasi
merupakan salah satu faktor utama yang dapat memicu seseorang melakukan pekerjaan
sukarela (OCB). Hal ini disebabkan adanya hubungan timbal balik, keterlibatan kerja, serta
faktor psikososial yang membuat seseorang termotivasi dalam bekerja.

Mengingat pentingnya menciptakan iklim organisasi untuk mendorong tingkat OCB
pegawai, penelitian terkait iklim organisasi dan OCB perlu dilakukan. Tingginya tingkat OCB
pegawai dapat meningkatkan kinerja individu serta kinerja organisasi. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap OCB pegawai di Dinas Kesehatan
Kabupaten Majene. Organisasi yang memiliki iklim yang mendukung dapat mendorong
pegawai untuk memberikan kinerja terbaik. Semakin mendukung suatu iklim organisasi,
kondisi tersebut akan semakin mendorong pegawai untuk meningkatkan perilaku OCB.

BAHAN DAN METODE

Penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif dengan rancangan observasional
analitik dan pendekatan cross sectional. Penelitian dilakukan di Kantor Dinas Kesehatan
Kabupaten Majene. Pengumpulan data dilakukan pada Juli - Agustus 2025 dengan populasi
penelitian adalah seluruh pegawai yang bekerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Majene baik
yang berstatus sebagai Aparatur Sipil Negara (PNS dan PPPK) maupun tenaga honorer. Teknik
pengambilan sampel menggunakan total sampling sehingga sampel pada penelitian ini
sebanyak 84 responden.

Pengumpulan data dilakukan melalui data primer dan data sekunder. Analisis data
menggunakan aplikasi SPSS yang meliputi analisis univariat dan bivariat. Analisis univariat
menganalisis variabel secara deskriptif dengan menghitung distribusi frekuensi dan
frekuensinya untuk mengetahui karakteristik dari subyek penelitian. Sementara analisis
bivariat dilakukan untuk melihat pengaruh iklim organisasi terhadap tingkat OCB pegawai
melalui uji regresi linier.

Instrumen penelitian menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh Organ (1997)
dalam Soto & Rojas (2019) yang telah dilakukan uji validitas, reliabilitas, serta dimodifikasi oleh
Ananda et al. (2019). Terdapat total 60 butir pernyataan dengan 24 butir pernyataan untuk
mengukur lima indikator OCB dan 46 butir pernyataan untuk mengukur empat indikator dalam
iklim organisasi. Dalam penelitian ini terdapat dua hipotesis yaitu:
 Ho: Iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB pegawai Dinkes Kabupaten Majene
 H1: Iklim organisasi berpengaruh terhadap OCB pegawai Dinkes Kabupaten Majene

Implikasi strategi yang memungkinkan jika H1 diterima adalah merancang kebijakan
organisasi khususnya di Dinas Kesehatan Kabupaten Majene untuk menciptakan iklim kerja
yang suportif dan terbuka melalui peningkatan jumlah pelatihan baik terhadap staf maupun
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pimpinan, mengoptimalkan komunikasi internal, serta inisiasi program penghargaan non-
finansial untuk mendukung OCB pegawai. Namun jika Ho diterima, hal tersebut menunjukkan
bahwa iklim organisasi bukan determinan utama. Sehingga strategi pemecahan masalah akan
dialihkan untuk mengidentifikasi faktor lain seperti motivasi, kepuasan kerja, komitmen
organisasi, gaya kepemimpinan atau perilaku organisasi lainnya. Untuk itu perlu dilakukan
kajian lanjutan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang lebih dominan.

HASIL

Karakteristik responden terdiri dari umur, jenis kelamin, pendidikan, masa kerja, dan
status kepegawaian. Pengelompokan umur mengacu pada standar yang digunakan dalam Profil
Kesehatan Indonesia yang selaras dengan ketentuan World Health Organization (WHO).
Berikut ini adalah data distribusi frekuensi responden penelitian.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik n = 84 %
Umur (tahun) Remaja akhir (17-25) 3 3,6
Dewasa awal (26 - 35) 31 36,9
Dewasa akhir (36 - 45) 30 35,7
Lansia awal (46 - 55) 17 20,2
Lansia akhir (56 - 65) 3 3,6
Jenis Kelamin Laki-laki 35 41,7
Perempuan 49 58,3
Pendidikan Terkahir SMA 12 14,3
D3 2 2,4
S1 49 58,3
S2 /Profesi 21 25,0
Masa Kerja <1 tahun 3 3,6
1 -5 tahun 21 25,0
6 - 10 tahun 12 14,3
> 10 tahun 48 57,1
Status Kepegawaian PNS 50 59,5
PPPK 14 16,7
Honorer 20 23,8

Sumber: Data Primer, 2025

Data pada tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden berada dalam
kategori usia dewasa dengan rentang umur 26 - 35 tahun (36,9%). Jumlah responden laki-laki
dan perempuan hampir setara namun sebagian besar perempuan (58,3%). Pendidikan terakhir
mayoritas S1 (58,3%) dengan masa Kkerja paling banyak lebih dari 10 tahun (57,1%). Pegawai
yang bekerja di Dinas Kesehatan sebagian besar statusnya adalah Pegawai Negeri Sipil (59,5%).

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang gambaran iklim organisasi dan
organizational citizenship behavior, sebagian besar menggambarkan bahwa kondisi iklim
organisasi mendukung. Adapun untuk variabel OCB, gambaran OCB sebagian besar pegawai
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termasuk dalam kategori tinggi. Meskipun kondisi pada kedua variabel tersebut hampir
seimbang, namun jawaban positif responden masih mendominasi.

Tabel 2. Gambaran Iklim Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior

Karakteristik n = 84 %
Iklim Organisasi Tidak Mendukung 34 40,5
Mendukung 50 59,5
Organizational Citizenship Behavior =~ Rendah 37 44,0
Tinggi 47 56,0

Sumber: Data Primer (diolah), 2025

Tabel 3. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Variabel R Square Sig.

Iklim Organisasi 0,007 0,452
Sumber: Data Primer (diolah), 2025

Data pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel iklim organisasi
sebesar 0,452 > 0,05 artinya iklim organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
tingkat OCB pegawai. Sementara nilai R Square sebesar 0,007 yang berarti bahwa pengaruh
iklim organisasi terhadap OCB karyawan sebesar 0,7%. Sehingga dalam penelitian ini, hipotesis
yang diterima adalah Ho dan H1 ditolak karena hasil uji menunjukkan bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh yang lemah bahkan hampir tidak berpengaruh terhadap OCB pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Majene.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi di Dinas Kesehatan Kabupaten
Majene tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB pegawai. Temuan ini sejalan dengan
beberapa penelitian terdahulu dimana iklim organisasi dianggap mendukung tetapi tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB (Ikmalul et al, 2024; Ipmawan et al., 2023). Iklim
organisasi tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap OCB, namun melalui variabel
perantara work engagement pengaruh iklim organisasi menjadi positif dan signifikan terhadap
OCB (Sofwati et al.,, 2023). Di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Majene, variabel lain diluar
iklim organisasi lebih dominan berpengaruh terhadap OCB karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian (Onon, 2022) dimana faktor yang berpengaruh secara signifikan terhadap OCB
adalah motivasi kerja dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, iklim organisasi di tempat kerja
harus menciptakan kenyamanan agar motivasi dan kepuasan kerja meningkat dan tercipta
perilaku sukarela pegawai yang direfleksikan dengan OCB.

Iklim organisasi dapat berpengaruh terhadap peningkatan OCB karyawan jika dimediasi
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Tanpa mediator, iklim organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB atau memiliki pengaruh yang lemah. Faktor lain yang
tidak diteliti seperti kepuasan kerja, motivasi, komitmen organisasi, serta faktor personal dapat
memiliki pengaruh yang lebih signifikan dibandingkan iklim organisasi. Tidak semua pegawai
memiliki persepsi yang sama terhadap iklim organisasi, sehingga perbedaan persepsi membuat
pengaruh iklim organisasi terhadap OCB menjadi lemah.
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Beberapa penelitian yang bertentangan dengan hasil penelitian ini membuktikan bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap OCB (Annisa et al., 2024; Harmius et al., 2021;
Ismail et al., 2024; Sengkey et al., 2023). Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, iklim
organisasi yang mendukung mampu meningkatkan motivasi serta mendorong pergawai untuk
melakukan OCB seperti membantu rekan kerja tanpa diminta, menjaga keharmonisan
lingkungan kerja, serta berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. Perbedaan hasil dengan
penelitian terdahulu dapat disebabkan oleh konteks organisasi dan karakteristik pegawai yang
berbeda. Pada instansi Pemerintah Daerah khususnya di sektor kesehatan, pegawai sering
menghadapi kendala struktural dan administratif. Selain itu, pegawai lebih fokus untuk
memenuhi tugas pokok formal sehingga hal tersebut dapat menghambat munculnya OCB.

Iklim organisasi di Dinas Kesehatan Kabupaten Majene mendukung pegawai dalam
bekerja melaksanakan tugas pokok. [klim organisasi yang mendukung memberikan pengaruh
positif terhadap kinerja, produktivitas, dan kenyamanan pegawai (Naki, 2023). Selain itu, iklim
organisasi dapat membantu pegawai untuk beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi
dalam organisasi.

Organisasi yang memiliki iklim kerja yang mendukung pada dasarnya dapat mendorong
karyawan untuk memberikan pelayanan dan kinerja terbaik. Iklim yang positif menciptakan
perasaan dihargai, didukung, dan nyaman, sehingga pegawai termotivasi untuk bekerja secara
optimal (Yiming et al., 2024). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi yang
kondusif berdampak pada peningkatan kepuasan kerja (Janiukstis et al., 2024; Jianchun, 2024),
keterlibatan kerja (Fayaz & Gulzar, 2025; Sofwati et al., 2023; Zhenjing et al., 2022), kinerja dan
produktivitas (Alshammary & Ali, 2024; Zhenjing et al., 2022), serta retensi pegawai (Hao &
Wang, 2022; JaniukStis et al, 2024). Selain itu, iklim yang mendukung juga terbukti
meningkatkan kesejahteraan dan kesehatan kerja (Janiukstis et al., 2024; Teetzen et al., 2023),
mendorong inovasi dan knowledge sharing (He et al.,, 2022), serta memperkuat munculnya
perilaku OCB (Wardono et al., 2022; Zhenjing et al., 2022).

Berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya, hasil penelitian ini menemukan bahwa
iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB pada pegawai Dinas Kesehatan
Kabupaten Majene. Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun unsur-unsur iklim organisasi
telah terbentuk, pengaruhnya terhadap perilaku ekstra-peran belum optimal. Salah satu
penjelasan yang mungkin adalah bahwa pegawai lebih terfokus pada pelaksanaan tugas formal
dibandingkan dengan perilaku sukarela di luar peran, yang sering kali dipengaruhi oleh
tekanan administratif dan struktur birokrasi yang ketat di lingkungan instansi pemerintah
daerah.

Pada penelitian ini salah satu dimensi iklim organisasi yang ditelaah adalah alat
manajerial, yang merujuk pada dukungan yang diberikan kepada pegawai melalui
pengalokasian anggaran, penyediaan informasi anggaran, dan proses monitoring. Anggaran
merupakan alat manajerial strategis yang dapat memengaruhi persepsi pegawai terhadap
kejelasan, dukungan, dan integritas organisasi (Ekawati & Isnowati, 2024). Di Dinas Kesehatan
Kabupaten Majene, pengelolaan anggaran telah dilakukan dengan transparan dan dilaporkan
secara periodik, serta dianggap membantu pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Meskipun
demikian, efektivitas dukungan tersebut belum mampu mendorong munculnya perilaku OCB
secara signifikan, kemungkinan karena dukungan finansial lebih bersifat struktural daripada
emosional atau motivasional.
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Bentuk pengalokasian anggaran salah satunya digunakan untuk pengembangan SDM
yaitu dengan memberikan kesempatan pelatihan. Dinas Kesehatan Kabupaten Majene telah
memberikan peluang yang sama kepada setiap pegawai untuk mengikuti pelatihan. Pelatihan
semacam ini menjadi sarana penting dalam meningkatkan kemampuan kerja dan komitmen
terhadap organisasi (Hosen et al., 2024), mendorong motivasi dan work engagement (Mori et
al., 2024; Yamamoto et al., 2024), serta menjadi faktor penting dalam menciptakan kepuasan
kerja dan retensi tenaga kesehatan (Yemmi et al.,, 2024). Namun, karena keterbatasan jumlah
pegawai, tidak semua dapat mengikuti pelatihan secara bersamaan. Situasi ini menunjukkan
adanya sikap sportsmanship, di mana pegawai mampu menerima kondisi organisasi secara
objektif tanpa mengeluh. Upaya lanjutan yang dapat dilakukan adalah melalui program
upskilling/reskilling, mentoring, dan pengembangan karier yang lebih terarah untuk
memperkuat perilaku OCB (Ismail et al., 2024).

Selain dukungan pelatihan, faktor lain yang memperkuat iklim organisasi adalah adanya
keadilan dan transparansi prosedural, serta standar kerja yang jelas. Lingkungan yang adil dan
transparan mendorong pegawai untuk menunjukkan perilaku civic virtue yaitu kesediaan
untuk berpartisipasi aktif dan loyal terhadap organisasi. Iklim organisasi yang menghargai
kontribusi pegawai meningkatkan kesediaan membantu di luar tugas formal dan
mempengaruhi tingkat OCB (Ismail et al., 2024). Untuk memperkuat hal tersebut, organisasi
dapat menerapkan skema penghargaan seperti employee of the month, spot recognition, atau
bentuk apresiasi non-finansial lainnya. Selain itu, kegiatan team building, capacity building, dan
manajemen konflik juga berperan dalam memperbaiki iklim organisasi (Dyah et al., 2021).

Dalam membangun iklim organisasi yang kondusif, perlu dilakukan sosialisasi kebijakan
terkait promosi, standar kerja, penilaian, dan beban kerja. Sosialisasi ini membantu pegawai
memahami tugas pokok dan fungsi serta tanggung jawab tambahan di tempat kerja (El Dahan
et al,, 2024). Dalam hal ini, kepemimpinan memegang peranan sentral dalam menciptakan
iklim yang mendukung OCB. Perpaduan antara tata kelola manajerial dan kepemimpinan yang
efektif membentuk norma dan nilai positif dalam organisasi (Ibrahim, 2024). Kepemimpinan
transformasional, partisipatif, dan suportif memiliki potensi besar dalam mendorong
keterlibatan pegawai (Shabir et al., 2025). Kepemimpinan transformasional dapat dilakukan
dengan memberikan inspirasi dan motivasi. Kepemimpinan partisipatif melibatkan pegawai
dalam pengambilan keputusan dan memperkuat rasa tanggung jawab. Kepemimpinan suportif
menciptakan iklim kerja yang aman secara psikologis (Dyah et al., 2021).

Seluruh aspek dalam iklim organisasi telah berjalan dengan baik dalam organisasi di
Dinas Kesehatan Kabupaten Majene. Hal tersebut dibuktikan dengan hasil penelitian yang
mendukung. Selain itu, tindakan di tempat kerja juga menunjukkan sebagian besar pegawai
memiliki tingkat OCB yang tinggi. Namun dalam penelitian ini, pengaruh iklim organisasi
terhadap OCB belum signifikan. Hal ini menandakan bahwa faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini memiliki peran yang lebih dominan dalam membentuk perilaku OCB di
lingkungan kerja Dinas Kesehatan Kabupaten Majene.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap organizational citizenship behavior pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Majene.
Iklim organisasi memiliki pengaruh yang sangat lemah sehingga disimpulkan bahwa variabel
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lain selain iklim organisasi lebih berperan dalam memengaruhi tingkat OCB pegawai. Untuk
penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengidentifikasi faktor-faktor lain seperti motivasi,
kepuasan kerja, work engagement, atau dukungan organisasi untuk melihat besarnya pengaruh
variabel tersebut terhadap tingkat OCB pegawai.
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