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Abstract. Organizational citizenship behavior is voluntary action carried out by employees that  is 
not within the exact job description to increase the effectiveness of company performance. One of 
the determining factors of organizational citizenship behavior is perceived organizational support. 
Perceived organizational support is the belief that the company provides an appropriate level of 
appreciation for employees. Perceived organizational support could foster responsibility, positive 
feelings, and self-identification within the company, increasing the tendency toward organizational 
citizenship behavior. This research examines the relationship between perceived organizational 
support and organizational citizenship behavior. In this research, the relationship between 
variables was studied on 124 employees of PT. X, which is based in Karanganyar, Central Java. The 
research subject was determined using the quota sampling method. In more detail, the research 
subject comprises 71 male employees and 53 female employees aged 19–55 years old. Perceived 
organizational support was measured using the adaptation and modification of the Eisenberger et 
al. (1986) scale, with a reliability coefficient of 0.849. Organizational citizenship behavior was 
measured using an organizational citizenship behavior scale created by researchers with a 
reliability coefficient of 0.904. The research data was analyzed using simple linear regression and 
obtained a significance value of 0.000 (<0.05), so it can be concluded that there is a relationship 
between perceptions of organizational support and organizational citizenship behavior in 
employees of PT. X. 
 
Keywords: organizational citizenship behavior; perceived organizational support; positive 
feelings; responsibility;,self-identification  
 
Abstrak. Perilaku kewargaan organisasional adalah segala tindakan sukarela yang dilakukan 
karyawan di luar tugas resmi perusahaan sehingga meningkatkan efektivitas kinerja 
perusahaan. Salah satu faktor penentu perilaku kewargaan organisasional pada karyawan 
adalah persepsi dukungan organisasi. Persepsi dukungan organisasi adalah kepercayaan bahwa 
perusahaan memberikan apresiasi yang sesuai atas kontribusi karyawan serta memiliki 
kepedulian terhadap karyawan. Persepsi dukungan organisasi dapat membentuk tanggung 
jawab, perasaan positif, dan identifikasi diri dengan perusahaan sehingga dapat meningkatkan 
kecenderungan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan. Penelitian ini bertujuan 
untuk meneliti hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan 
organisasional. Dalam penelitian ini, hubungan kedua variabel tersebut diteliti pada 124 
karyawan PT. X yang berpusat di Karanganyar, Jawa Tengah. Penentuan sampel penelitian 
dilakukan dengan metode quota sampling dan didapatkan jumlah sampel sebanyak 71 karyawan 
laki-laki dan 53 karyawan perempuan dalam rentang usia 19–55 tahun. Persepsi dukungan 
organisasi diukur menggunakan hasil adaptasi dan modifikasi skala persepsi dukungan 
organisasi milik Eisenberger et al. (1986) dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,849. Perilaku 
kewargaan organisasional diukur menggunakan skala perilaku kewargaan organisasional yang 
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disusun oleh peneliti dengan koefisien reliabilitas 0,904. Data penelitian kemudian dianalisis 
menggunakan regresi linear sederhana dan didapatkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05) 
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara persepsi dukungan organisasi 
dengan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan PT. X. 
 
Kata Kunci: identifikasi diri; perasaan positif; perilaku kewargaan organisasional; persepsi 
dukungan organisasi; tanggung jawab 
 

Pendahuluan 

Perilaku kewargaan organisasional merupakan salah satu variabel penting dalam 

manajemen efektivitas kinerja perusahaan (Griffin et al., 2019). Menurut Pickford dan Joy 

(2016), perilaku kewargaan organisasional merupakan salah satu determinan perusahaan untuk 

bertahan menghadapi perubahan dan situasi yang tidak terprediksi. Organ (2017) menjelaskan 

bahwa perilaku kewargaan organisasional merupakan cerminan perilaku kooperatif dan 

kontributif informal karyawan. Perilaku ini dilakukan karyawan di luar tugas resmi dan tidak 

berada dalam sistem rewards kontraktual perusahaan namun dapat membantu efektivitas 

kinerja perusahaan serta pelaksanaannya terjadi secara sukarela (Organ, 1988). Zeyada (2018) 

memaparkan bahwa perilaku tersebut merupakan perilaku kerja yang dilakukan berdasarkan 

inisiatif pribadi, tanpa keterpaksaan, tidak ditujukan untuk memenuhi kepuasan individu secara 

personal dan tidak secara eksplisit ditujukan pada sistem administratif perusahaan namun 

memiliki dampak pada keberhasilan objektif perusahaan. 

Perilaku kewargaan organisasional berasal dari kombinasi kompleks faktor individu, 

sosial, dan organisasional (Griffin et al., 2019). Klotz dan Bolino (2022) menjelaskan bahwa 

salah satu faktor pendukung inisiasi perilaku kewargaan organisasional adalah dukungan yang 

efektif melalui pemahaman atas kebutuhan karyawan yang diberikan perusahaan. Dukungan 

perusahaan yang setara dengan pemenuhan kebutuhan karyawan secara jasmani maupun 

rohani akan membentuk persepsi dukungan organisasi yang positif (Sun, 2019). Luthans et al. 

(2021) menjelaskan bahwa dari tiga faktor penentu perilaku kewargaan organisasional, yaitu 

kepribadian, sikap kerja, dan persepsi dukungan organisasi, persepsi bahwa karyawan 

diperlakukan secara adil dalam lingkungan kerja yang memengaruhi bagaimana terbentuknya 

persepsi dukungan organisasi pada karyawan. Hal tersebut merupakan faktor yang lebih utama 

dibandingkan faktor-faktor lain (Luthans et al., 2021). 

Persepsi dukungan organisasi adalah kepercayaan bahwa perusahaan memberikan 

apresiasi yang sesuai atas kontribusi yang diberikan serta memiliki rasa kepedulian pada 

karyawan (Eisenberger et al., 1986). Hal ini menjelaskan hubungan karyawan dengan 

perusahaan melalui pandangan individualistik, di mana karyawan melakukan personifikasi 

terhadap perusahaan sehingga terbentuk pemaknaan, penilaian, dan prediksi perlakuan 
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perusahaan terhadap karyawan (Eisenberger et al., 2020). Hasil penelitian Sari (2022) 

menunjukkan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan 

kecenderungan perilaku kewargaan organisasional.  Hapsari (2021) juga memaparkan adanya 

korelasi positif antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan organisasional. 

Temuan penelitian yang menunjukkan hubungan kedua variabel tersebut terdapat dalam 

beberapa penelitian lain, yaitu penelitian Adekanmbi dan Ukpere (2021), Alshaabani et al. 

(2021), Andriyanti dan Supartha (2021), Aprilani et al. (2021), Gupta (2019), Jamil et al. (2019), 

Joy dan Sidhique (2016), Partina et al. (2017), Priskila et al. (2021), Putra dan Sriathi (2017), 

Sahrah (2018), serta Siregar dan Hadiyani (2019).  

PT. X ialah perusahaan di bidang industri pengolahan makanan yang berpusat di 

Karanganyar, Jawa Tengah. PT. X berfokus pada pemenuhan kebutuhan produk berkualitas dan 

layanan yang baik bagi konsumen. Oleh karena itu, karyawan di PT. X diharapkan dapat 

memberikan usaha ekstra untuk menjaga kualitas dan citra layanan perusahaan di masyarakat. 

Sebagai upaya untuk mendorong karyawan memberikan usaha ekstra dalam kontribusi yang 

dilakukan, PT. X memberikan dukungan secara finansial maupun non-finansial. Dukungan non-

finansial yang diberikan tercermin antara lain dengan memberikan jadwal libur pekanan yang 

seimbang dengan hari kerja, bimbingan kerohanian, pelatihan untuk menambah kompetensi 

sesuai bidang pekerjaan, instruksi harian dari masing-masing kepala divisi yang bertujuan 

membangkitkan semangat karyawan dan penghargaan karyawan berprestasi berupa umroh. 

Dukungan-dukungan tersebut mengindikasikan adanya kecenderungan pembentukan 

persepsi dukungan organisasi yang baik pada karyawan PT. X. Sesuai temuan penelitian 

sebelumnya, hal tersebut dapat meningkatkan kecenderungan perilaku kewargaan 

organisasional pada karyawan. Namun, hasil penelitian Ansori dan Wulansari (2021), Jehanzeb 

(2020), Linda et al. (2019), serta Mariana et al. (2021) memperlihatkan adanya persepsi 

dukungan organisasi yang cukup baik tidak serta merta mempengaruhi kecenderungan perilaku 

kewargaan organisasional pada karyawan. Berdasarkan uraian hasil beberapa penelitian 

sebelumnya tersebut, masih terdapat kontradiksi terkait korelasi antara persepsi dukungan 

organisasi dengan perilaku kewargaan organisasional. Maka dari itu, peneliti tertarik untuk 

menganalisis secara lebih dalam bagaimana hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dengan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan di PT. X. 

 

Metode 

Populasi pada penelitian ini adalah 179 karyawan bagian produksi dan pemasaran PT. X. 

Perhitungan jumlah sampel berdasarkan Rumus Yamane dengan tingkat kesalahan 5% 

(Sugiyono, 2019) menunjukkan sebanyak 124 karyawan bagian produksi dan pemasaran PT. X 
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dibutuhkan untuk menjadi sampel dalam penelitian ini. Pengambilan sampel memakai teknik 

non-probabilitas, yakni quota sampling, dimana pengambilan sampel menyesuaikan kebutuhan 

jumlah sampel dari keseluruhan populasi penelitian. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah skala psikologi berjenis self-report 

scale, yaitu skala persepsi dukungan organisasi dan skala perilaku kewargaan organisasional. 

Perilaku kewargaan organisasional diukur memakai skala yang disusun peneliti berdasarkan 

aspek-aspek yang dijabarkan oleh Organ et al. (2006) berdasarkan definisi perilaku kewargaan 

organisasional milik Organ (1988). Terdapat tujuh aspek penyusun perilaku kewargaan 

organisasional yang dikemukakan Organ et al. (2006), yaitu perilaku membantu, sikap sportif, 

loyalitas organisasional, kepatuhan organisasional, inisiatif individual, nilai kewargaan, dan 

pengembangan diri. Terdapat total 40 aitem (23 favorable, 17 unfavorable). Persepsi dukungan 

organisasi diukur menggunakan skala hasil adaptasi dan modifikasi skala milik Eisenberger et al. 

(1986). Adaptasi dilakukan dengan menerjemahkan skala dari bahasa inggris ke bahasa 

indonesia. Peneliti kemudian memodifikasi beberapa aitem dalam skala dan mengembangkan 

aspek skala yang semula unidimensional menjadi skala dengan dua dimensi, yaitu Persepsi 

Kepuasan Perusahaan terhadap Karyawan dan Kepedulian Perusahaan terhadap Karyawan. 

Skala ini terdiri dari 36 butir aitem (19 favorable, 17 unfavorable). 

Sebelum melakukan pengambilan data, dilakukan uji coba instrumen penelitian untuk 

memperoleh validitas dan reliabilitas skala penelitian. Hasil uji coba instrumen menunjukkan 

bahwa 19 dari 40 aitem skala perilaku kewargaan organisasional terbukti valid dan memiliki 

koefisien reliabilitas sebesar 0,849 (9 favorable, 10 unfavorable). Sementara itu, sebanyak 24 

dari 36 aitem skala persepsi dukungan organisasi terbukti valid dan memiliki koefisien 

reliabilitas sebesar 0,904 (12 favorable, 12 unfavorable). 

Peneliti membagikan dan mengumpulkan kuesioner di kantor pusat PT. X pada saat jam 

istirahat kerja dan saat perusahaan melaksanakan gathering bulanan seluruh karyawan. Peneliti 

juga menitipkan beberapa kuesioner melalui perwakilan divisi SDM PT. X untuk disampaikan 

pada karyawan bagian produksi dan pemasaran PT. X yang berada di kantor cabang. 

Pengumpulan data dilaksanakan dalam rentang waktu 24 Maret – 25 Juni 2023, terkumpul 

sebanyak 124 data dengan rincian 58 data dari karyawan bagian produksi dan 66 data dari 

karyawan bagian pemasaran PT. X. Dari data yang terkumpul tersebut, didapatkan informasi 

demografis sampel penelitian yaitu sebanyak 71 karyawan laki-laki dan 53 karyawan 

perempuan dalam rentang usia 19–55 tahun dengan rentang masa kerja kurang dari 1 tahun 

hingga lebih dari 2 tahun. Teknik analisis data dilakukan dengan regresi linear sederhana 

dengan bantuan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 22.0 for windows. 
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Analisis regresi linear sederhana ini dilaksanakan setelah data penelitian memenuhi asumsi 

residual berdistribusi normal, tidak ada heteroskedastisitas, dan asumsi linearitas. 

 

Hasil 

Berdasarkan hasil analisis data hipotetik dan data empirik penelitian, didapatkan 

analisis deskriptif penelitian sebagai berikut: 

 
Tabel 1.  
Hasil Kategorisasi Variabel Penelitian 

Variabel Norma Kategorisasi Jumlah Responden % 

Perilaku 
Kewargaan 
Organisasional 
 

19 ≤ X < 38 Rendah 0 0% 
38 ≤ X < 57 Sedang 44 35,5% 
57 ≤ X ≤ 76 Tinggi 80 64,5% 

Persepsi Dukungan 
Organisasi 

24 ≤ X < 48 Rendah 0 0% 
48 ≤ X < 72 Sedang 85 68,5% 
72 ≤ X ≤ 96 Tinggi 39 31,5% 

 

Berdasarkan data tersebut, masing-masing variabel pada subjek penelitian dibagi ke tiga 

kategori yakni rendah, sedang, dan tinggi. Sebanyak 35,5% karyawan bagian produksi dan 

pemasaran PT. X berada pada kategorisasi sedang terkait variabel perilaku kewargaan 

organisasional, sementara itu 64,5% karyawan berada pada kategorisasi tinggi. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan bagian produksi dan pemasaran PT. X memiliki kecenderungan 

perilaku kewargaan organisasional yang tinggi. Berdasarkan kategorisasi pada tabel 1, sebanyak 

68,5% karyawan memiliki persepsi atas dukungan organisasi yang positif pada tingkat sedang 

dan sebanyak 31,5% karyawan berada pada kategorisasi tinggi mengenai persepsi dukungan 

organisasi yang positif. 

 

Tabel 2.  
Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

Persepsi Dukungan 
Organisasi 

31,470 3,632  8,665 ,000 

,387 ,052 ,555 7,379 ,000 

 
Berdasar pada hasil pengujian regresi linear sederhana, didapati nilai signifikansi 0,000 

(<0,05), maka dapat diambil kesimpulan H0 ditolak dan H1 diterima yang menunjukkan adanya 

hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen pada karyawan PT. X  
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Tabel 3.  
Hasil Uji Regresi Linear Sederhana (Sumbangan Efektif) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,555a ,309 ,303 3,794 

a. Predictors: (Constant), Persepsi Dukungan Organisasi 

 

Tabel 3 memperlihatkan bahwa model regresi memiliki koefisien determinan (R Square) 

sebesar 0,309. Hal tersebut memperlihatkan bahwa persepsi dukungan organisasi menyumbang 

sebesar 30,9% terhadap kecenderungan inisiasi perilaku kewargaan organisasional. 

Penelitian ini juga menambahkan analisis tambahan berupa deskripsi variabel dependen 

ditinjau dari jenis kelamin, masa kerja, dan usia. 

 

Tabel 4.  
Kategorisasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Jenis Kelamin N Mean 

Perilaku Kewargaan Organisasional Laki-laki 71 57,38 

Perempuan 53 59,19 

 

Berdasarkan tabel 4, sebaran subjek penelitian berdasarkan jenis kelamin terdiri atas 

71 subjek laki-laki dan 53 subjek perempuan. Berikut hasil uji independent sample t-test 

untuk mengetahui indikasi perbedaan kecenderungan perilaku kewargaan organisasional 

ditinjau dari jenis kelamin: 

 
Tabel 5.  
Hasil Uji Independent Sample t-test Variabel Dependen ditinjau dari Jenis Kelamin 

  Levene's Test for Equality 
of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T df Sig. (2-tailed) 

Perilaku 
Kewargaan 
Organisasional 

Equal variances 
assumed 

,542 ,463 -2,227 122 ,028 

Equal variances not 
assumed 

  -2,194 105,384 ,030 

 

Berdasarkan data tersebut, didapatkan nilai signifikansi 0,028 (p < 0,05) sehingga 

menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan pada variabel perilaku kewargaan 

organisasional dilihat dari jenis kelamin. 

 

Tabel 6.  
Deskripsi Variabel Dependen ditinjau dari Masa Kerja 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. Error 95% Confidence Interval 
for Mean 

Min Max 

Lower 
Bound 

Upper Bound 

< 1 Tahun 36 59,67 3,764 ,627 58,39 60,94 52 68 
1-2 Tahun 38 58,50 4,209 ,683 57,12 59,88 50 68 
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> 2 Tahun 50 56,80 4,969 ,703 55,39 58,21 48 75 
Total 124 58,15 4,544 ,408 57,35 58,96 48 75 

 

Berdasar pada tabel 6, sebaran kategorisasi masa kerja subjek penelitian adalah 

sebanyak 36 karyawan merupakan pekerja dengan kurun waktu kurang dari 1 tahun, 38 

karyawan pekerja dengan kurun waktu 1-2 tahun, dan 50 karyawan merupakan pekerja dengan 

kurun waktu lebih dari 2 tahun. 

 
Tabel 7.  
Hasil Uji One Way Anova Variabel Dependen ditinjau dari Masa Kerja 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 178,589 2 89,294 4,575 ,012 
Within Groups 2361,500 121 19,517   
Total 2540,089 123    

 

Berdasar pada tabel 7, nilai signifikansi temuan pengujian one way anova sebesar 0,012 

(p < 0,05) mengindikasikan adanya perbedaan tingkat perilaku kewargaan organisasional 

ditinjau dari masa kerja. Berikut perbedaan kecenderungan inisiasi perilaku kewargaan 

organisasional ditinjau dari tiga kategorisasi masa kerja: 

 

Tabel 8.  
Deskripsi Variabel Dependen ditinjau dari Perbandingan Tiga Kategorisasi Masa Kerja Karyawan 

(I) Masa_Kerja (J) 
Masa_Kerja 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 

< 1 Tahun 1-2 Tahun 1,167 1,027 ,775 -1,33 3,66 
> 2 Tahun 2,867* ,966 ,011 ,52 5,21 

1-2 Tahun < 1 Tahun -1,167 1,027 ,775 -3,66 1,33 
> 2 Tahun 1,700 ,951 ,229 -,61 4,01 

> 2 Tahun < 1 Tahun -2,867* ,966 ,011 -5,21 -,52 
1-2 Tahun -1,700 ,951 ,229 -4,01 ,61 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 

Berdasar pada tabel 8, terdapat indikasi perbedaan perilaku kewargaan organisasional 

yang signifikan antara karyawan yang termasuk dalam kategorisasi masa kerja kurang dari 1 

tahun dengan karyawan yang termasuk dalam kategorisasi masa kerja lebih dari 2 tahun dengan 

nilai signifikansi 0,011 (< 0,05). Sementara itu, karyawan dengan masa kerja 1-2 tahun tidak 

menunjukkan indikasi perbedaan kecenderungan perilaku kewargaan organisasional dengan 

karyawan bermasa kerja kurang dari 1 tahun maupun lebih dari 2 tahun. 

 

Tabel 9.  
Kategorisasi Responden Berdasarkan Usia 

 Usia N Mean 

Perilaku Kewargaan Organisasional Dewasa Muda 
Dewasa Madya 

117 
7 

57,89 
62,57 
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Berdasar tabel 9, jumlah karyawan yang termasuk dalam usia Dewasa Muda (19–40  

tahun) adalah sebanyak 117 karyawan, sementara itu sebanyak 7 karyawan termasuk dalam 

rentang usia Dewasa Madya (41-65 tahun). 

 
Tabel 10.  
Hasil Uji Independent Sample t-test Variabel Dependen ditinjau dari Usia 

  Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Perilaku 
Kewargaan 
Organisasional 

Equal variances 
assumed 

4,877 ,029 -2,716 122 ,008 

Equal variances not 
assumed 

  
-1,660 6,236 ,146 

 
Berdasarkan tabel 10, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,008 (p < 0,05) sehingga 

menunjukkan ada perbedaan yang signifikan pada variabel perilaku kewargaan organisasional 

ditinjau dari usia yang terbagi menjadi dua kelompok yaitu usia dewasa muda (19-40 tahun) 

dan usia dewasa madya (41-65 tahun). 

 
Pembahasan 

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini memperlihatkan karyawan PT. X 

mempunyai persepsi yang positif atas dukungan organisasi yang dimiliki karyawan PT. X. Secara 

lebih rinci, mayoritas karyawan mempunyai persepsi yang positif atas dukungan organisasi 

pada tingkat sedang, yaitu sebanyak 68,5%, sedangkan 31,5% lainnya berada pada kategorisasi 

tinggi mengenai persepsi atas dukungan organisasi yang positif. Selaras dengan tingkat persepsi 

yang positif atas dukungan organisasi tersebut, hasil analisis deskriptif juga menunjukkan 

bahwa karyawan PT. X memiliki kecenderungan untuk melakukan perilaku kewargaan 

organisasional pada tingkat sedang dan tinggi. Mayoritas karyawan (64,5%) berada pada 

kategorisasi tinggi, sedangkan 35,5% lainnya berada dalam kategorisasi sedang. 

Hasil uji hipotesis penelitian menunjukkan hipotesis mengenai adanya hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan PT. X 

dapat diterima. Nilai signifikansi 0,000 (p < 0,05) dengan nilai koefisien regresi positif 

memperlihatkan bahwa semakin tinggi tingkat persepsi dukungan organisasi yang karyawan PT. 

X, kecenderungan perilaku kewargaan organisasional dilakukan oleh karyawan semakin besar. 

Berdasarkan nilai R Square pada hasil analisis hipotesis, sebesar 30,9% faktor determinan 

perilaku kewargaan organisasional adalah persepsi dukungan organisasi, sedangkan 61,9% 

lainnya terpengaruh oleh variabel lainnya. 
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Temuan itu selaras dengan temuan studi Sahrah (2018), bahwa persepsi dukungan 

organisasi memiliki sumbangan efektif sebesar 26,2% terhadap perilaku kewargaan 

organisasional, sementara 72,2% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain seperti karakteristik 

individu, karakteristik tugas, dan karakteristik pemimpin. Penjelasan tersebut sesuai dengan 

pemaparan Osman et al. (2019) yang menyebutkan bahwa mayoritas faktor-faktor yang 

mempengaruhi perilaku kewargaan organisasional telah tergabung dalam empat kategorisasi 

faktor yang dikemukakan oleh Podsakoff et al. (2000) yakni perilaku kepemimpinan, tipe 

organisasi, tipe tugas, dan sifat khas individu. Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan 

bahwa faktor determinan lain (61,9%) yang mempengaruhi perilaku kewargaan organisasional 

pada penelitian ini dapat dijelaskan sebagai faktor individual berupa kepribadian dan sikap 

kerja (Luthans et al., 2021), faktor karakteristik tugas, dan perilaku kepemimpinan (Sahrah, 

2018). 

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Siregar dan Hadiyani (2019) yang 

memperlihatkan persepsi dukungan organisasi mempengaruhi perilaku kewargaan 

organisasional secara positif sebesar 38,2%. Siregar dan Hadiyani (2019) menjelaskan bahwa 

pengaruh positif tersebut memperlihatkan karyawan dengan persepsi yang baik atas dukungan 

organisasi akan memiliki kecenderungan perilaku kewargaan organisasional yang lebih tinggi. 

Siregar dan Hadiyani (2019) kemudian menjelaskan bahwa pengaruh positif tersebut sesuai 

dengan landasan konsep pertukaran sosial. Eisenberger et al. (2020) menjelaskan bahwa 

pertukaran sosial yang berbasis pada prinsip resiprokasi menyebabkan pembentukan rasa 

tanggung jawab atas dukungan yang diberikan perusahaan pada karyawan sehingga karyawan 

memiliki keinginan untuk membalas dukungan tersebut dengan meningkatkan perilaku 

kewargaan organisasional.  

Selain membentuk rasa tanggung jawab, berdasarkan konsep pertukaran sosial, persepsi 

dukungan organisasi dapat menimbulkan perasaan positif pada organisasi sehingga memicu 

karyawan untuk melakukan perilaku positif di tempat kerja (Eisenberger et al., 2020). Hal 

tersebut selaras dengan penjelasan Spence et al (2014) bahwa perasaan positif terbukti menjadi 

pendorong terbentuknya perilaku kewargaan organisasional. Sementara itu, melalui konsep 

identifikasi diri, dimensi persepsi kepuasan perusahaan terhadap karyawan memunculkan 

perasaan diterima dan dihargai sebagai bagian dari perusahaan sehingga pemenuhan sosio 

emosional karyawan terpenuhi kemudian meningkatkan kecenderungan perilaku kewargaan 

organisasional (Kurtessis et al., 2017). Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Junio dan Sintaasih 

(2019), bahwa korelasi positif persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan 

organisasional dapat dipicu oleh identifikasi diri karyawan terhadap perusahaan. 
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Temuan uji beda dalam penelitian ini memperlihatkan adanya perbedaan yang signifikan 

atas kecenderungan perilaku kewargaan organisasional ditinjau dari jenis kelamin, masa kerja, 

dan usia. Hasil analisis tambahan tersebut menunjukkan bahwa karyawan perempuan memiliki 

kecenderungan perilaku kewargaan organisasional yang lebih tinggi dibandingkan karyawan 

laki-laki. Selaras dengan temuan studi Watty-Benjamin dan Udechukwu (2014) serta Mirkovic 

dan Cizmic (2019) yang memperlihatkan bahwa jenis kelamin mempengaruhi kecenderungan 

perilaku kewargaan organisasional, perempuan mempunyai indikasi lebih tinggi dalam 

keterlibatannya pada tindakan tersebut dibanding dengan laki-laki. Allen dan Jang (2018) 

kemudian menjelaskan perbedaan ini melalui pandangan psikologi sosial. Perempuan 

dipandang memiliki orientasi kepedulian terhadap orang lain yang lebih tinggi dibanding laki-

laki sehingga memiliki kecenderungan untuk terlibat dalam perilaku kooperatif seperti perilaku 

kewargaan organisasional. Namun, Allen dan Jang (2018) menggarisbawahi bahwa perempuan 

memiliki kecenderungan perilaku kewargaan organisasional yang dilandasi oleh altruisme. 

Masa kerja juga mempengaruhi kecenderungan perilaku kewargaan organisasional. 

Dalam hasil analisis tambahan diketahui karyawan yang baru bekerja di bawah 1 tahun 

mempunyai kecenderungan terlibat perilaku kewargaan organisasional lebih besar dibanding 

karyawan yang telah bekerja di atas 2 tahun. Selaras dengan hasil penelitian Farhiya et al. 

(2023) yang menemukan bahwa semakin lama masa kerja karyawan, semakin rendah 

kecenderungan inisiasi perilaku kewargaan organisasional. Karyawan dengan masa kerja lebih 

singkat cenderung menunjukkan kreativitas yang lebih tinggi, lebih berambisi, dan ingin 

berkontribusi lebih dalam perusahaan sehingga mempunyai indikasi lebih besar menginisiasi 

perilaku kewargaan organisasional (Kurniawati, 2018). 

Jika ditinjau dari usia, karyawan yang termasuk dalam usia dewasa madya (41-65 tahun) 

memiliki kecenderungan perilaku kewargaan organisasional yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan karyawan yang termasuk dalam usia dewasa muda (19-40 tahun). Sejalan dengan 

temuan studi Mohammad et al. (2010) serta Mirkovic dan Cizmic (2019) yang menemukan 

bahwa karyawan dengan usia yang lebih tua cenderung memiliki kemungkinan untuk terlibat 

dalam perilaku kewargaan organisasional dibanding dengan karyawan dengan usia yang lebih 

muda. Perbedaan tersebut dapat dijelaskan melalui teori perkembangan psikososial Erikson di 

mana individu dewasa madya berada dalam tahap psikososial untuk memenuhi kebutuhan 

untuk berkontribusi terhadap sosial sehingga memiliki kecenderungan kepedulian terhadap 

orang lain yang lebih tinggi (Gross, 2020). 
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Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan terdapat hubungan positif antara 

persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan PT. X. 

Semakin tinggi tingkat persepsi dukungan organisasi yang positif maka semakin tinggi pula 

kecenderungan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan. Persepsi dukungan 

organisasi menyumbang sebesar 30,9% terhadap tingkat perilaku kewargaan organisasional. 

Temuan ini menambah literatur terkait hubungan persepsi dukungan organisasi dengan 

perilaku kewargaan organisasional pada karyawan sektor industri pengolahan, yaitu PT. X 

sebagai tempat subjek penelitian bekerja. Mayoritas penelitian pendahulu berfokus pada 

karyawan industri pelayanan, kesehatan, dan teknologi. Dengan adanya temuan ini, 

menunjukkan bahwa dinamika persepsi dukungan organisasi dengan perilaku kewargaan 

organisasional pada karyawan industri pengolahan juga tergolong signifikan. 

 

Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian, jika ditinjau dari tingkat persepsi dukungan organisasi 

positif pada karyawan PT. X, mayoritas karyawan berada pada tingkat sedang. Sebagai salah satu  

upaya mempertahankan kualitas kerja karyawan terutama pada pengembangan perilaku ekstra 

karyawan, PT. X dapat mempertahankan bentuk-bentuk dukungan organisasi yang telah 

diberikan pada karyawan saat ini. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan 

variabel lain selain persepsi dukungan organisasi, seperti karakteristik individu, karakteristik 

tugas, dan karakteristik perilaku kepemimpinan. 
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