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Abstract: The aim of this study is to measure the effect of gratitude on Organizational
Citizenship Behavioral (OCB) by considering organizational support (POS) and
Perceptions of Working from Home (WFH) as moderators. Subjects in the study were
122 employees of B Group using non-probability sampling with convenience
sampling technique. This study used a non-experimental quantitative design with a
correlational approach. The research model was tested using the SPSS, and LISRELL
programs. Testing is supported by several measuring tools, including the
Organizational Citizenship Behavior Scale (Podsakoff & MacKenzie, 1990), Gratitude
at Work Scale (Cain, 2018), The Survey of Perceived Organizational Support
(Eisenberger, 1997) and the Perception questionnaire developed independently. As a
result, the study found that Gratitude contributed (R? = 24,9%) to OCB. Furthermore,
POS significantly moderated the relationship between gratitude and OCB. The
contribution from gratitude to OCB increased when employees felt higer support
(POS). However, the role of WFH’ perception did not proven to be a moderator
between gratitude and OCB.

Keywords: Gratitude, Organizational citizenship behavior, Perceived organizational
support, Perception of work from home.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan mengetahui peran bersyukur terhadap perilaku
kewarganegaraan organisasional (PKO) dengan mempertimbangkan dukungan
organisasi (POS) dan persepsi bekerja dari rumah (WFH) sebagai moderator. Subjek
penelitian ini adalah 122 karyawan/i B Group dengan menggunakan metode non-
probability sampling dengan teknik convenience sampling. Penelitian menggunakan
design kuantitatif non-eksperimental dengan pendekatan korelasional. Pengujian
model penelitian dilakukan dengan bantuan program SPSS dan LISREL. Pengujian
didukung oleh beberapa alat ukur antara lain Organizational Citizenship Behavior
Scale, (Podsakoff & MacKenzie, 1990), Gratitude at Work Scale (Cain, 2018), The
Survey of Perceived Organizational Support (Eisenberger, 1997) dan skala Persepsi
terhadap WFH yang dikembangkan secara mandiri. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa bersyukur berkontribusi (R?= 24,9%) terhadap PKO. Selanjutnya, POS terbukti
menjadi moderator antara bersyukur dengan PKO, dalam hal ini terbukti peran
bersyukur terhadap PKO semakin meningkat ketika karyawan/i merasakan dukungan
(POS) yang tinggi. Sementara persepsi terhadap WFH tidak terbukti perannya sebagai
moderator antara bersyukur dengan PKO.

Kata Kunci: Syukur, Perilaku kewarganegaraan organisasi, Dukungan organisasi,
Persepsi bekerja dari rumah.
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Masa pandemi COVID-19
membuat organisasi melakukan berbagai
penyesuaian dalam melaksanakan
pekerjaan, antara lain dengan
memberlakukan sistem Work from Home
(WFH), rapat dan pelatihan online,
dokumentasi dengan sistem cloud, dan
sebagainya. Hal ini dilakukan agar dalam
masa pandemi, organisasi tetap dapat
berjalan baik, bertahan dan kompetitif.
Karyawan yang kooperatif dan produktif
menjadi faktor utama dalam setiap
perubahan organisasi.

Perilaku karyawan yang kooperatif
dan ingin membantu organisasi sangat
penting bagi kegiatan operasional
organisasi, seperti yang dikemukakan
oleh Organ (1988) melalui konsep
Organizational  Citizenship  Behavior
(OCB) atau diterjemahkan sebagai
Perilaku Kewarganegaraan
Organisasional (PKO) vyaitu perilaku
individu yang bersifat sukarela, tidak
terkait dengan sistem reward yang
formal dan membantu efektivitas
organisasi melalui  berbagai bentuk
perilaku positif. Perilaku tersebut sangat
dibutuhkan organisasi. Namun dalam
masa pandemi covid-19 dengan berbagai
konsekuensi perubahan tatacara Kkerja,
apakah perilaku tersebut tetap muncul
dan faktor-faktor apa yang memengaruhi
kehadirannya? Penelitian ini ditujukan
untuk menjawab pertanyaan tersebut.

PKO sebagai suatu konsep perilaku
organisasi bersifat unik. Munculnya
secara sukarela sehingga tidak dapat
diformalkan dalam uraian pekerjaaan
(Borman, 2004) namun semakin banyak
karyawan yang bersedia melakukan
PKO, tentunya organisasi  akan
diuntungkan.

Posdakoff et al. (1990) dalam
studinya mengemukakan 5 dimensi dari
PKO, antara lain (a) Altruism; sikap yang
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tidak mementingkan diri sendiri, mampu
menyelesaikan ~ permasalahan  yang
dihadapinya dan membantu rekan kerja /
organisasi jika dalam masalah dan tugas
yang berat; (b) Civic Virtue; perilaku
bertanggung jawab dan selalu ingin
terlibat dalam kehidupan berorganisasi;
(c) Conscientiousness; sikap individu
yang selalu mematuhi aturan dan selalu
melakukan tindakan bahkan jauh diatas
yang diharapkan oleh organisasi; (d)
Courtesy; kemampuan untuk peduli dan
mengerti orang lain; (e) Sportsmanship;
individu yang selalu bertoleransi, tidak
mengeluh, dan tidak kecewa walaupun
terjadi situasi yang tidak menyenangkan
dalam lingkungan bekerja.

PKO sangat perlu diteliti karena
manfaatnya banyak. Misalnya, Qiu et al.
(2020) menemukan bahwa PKO mampu
meningkatkan efektivitas kerja karena
PKO  membuka  peluang  untuk
memunculkan sikap kerja positif seperti
berbagi informasi, saling menolong dan
saling menguatkan ketika ada tekanan
pekerjaan. PKO juga berfungsi mengikat
dan menarik karyawan terbaik untuk
tetap tinggal dalam organisasi (Podsakoff
et al., 2000). Karyawan dengan PKO
tinggi dapat menampilkan performa kerja
yang maksimal (Wei, 2014; Habeeb,
2019). Dalam tingkat keseharian,
melakukan PKO dapat meningkatkan
emosi positif dan semangat (Koopman et
al., 2016).

Berkebalikan dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan dampak
positif dari adanya PKO, ternyata PKO
juga memiliki efek samping. Ketika PKO
muncul  secara berlebihan  dapat
mengakibatkan stres dan mengakibatkan
penurunan performa (Pranata et al.,,
2020), kelelahan (Bolino et al., 2015),
menurunnya kepuasan kerja (Koopman et
al, 2016). Dalam taraf organisasi, PKO
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ditemukan tidak terkait dengan performa
kelompok (Bolino et al., 2016). Hal ini
membuat PKO semakin menarik untuk
lebih diteliti dalam rangka  mencari
formula yang tepat agar manfaat PKO
lebih optimal bagi organisasi.

Penelitian mengenai PKO selalu
dilakukan dalam situasi normal atau
kondisi  wajar dimana  organisasi

menjalankan kegiatan dalam koridor dan
aturan yang biasa dijalankan. Misalnya
dilakukan kepada karyawan hotel yang
melakukan pekerjaan hariannya seperti
biasa (Detnakarin & Rurrkhuum, 2019)
atau kepada karyawan di industri
perbankan (Habeeb, 2019). Namun,
kemunculan PKO belum pernah dikaji
dalam situasi yang tidak normal, seperti
halnya pada situasi yang sedang dialami
oleh seluruh dunia vyaitu pandemi
COVID-19. Di tengah pandemi ini, PKO
lebih lagi dibutuhkan misalnya untuk
beradaptasi dengan situasi kerja baru.
Oleh karena itu, dibutuhkan karyawan
yang saling menolong, bertanggung
jawab, dan selalu mendukung organisasi
selama menjalani masa pandemi.

Beberapa penelitian mengenai PKO
menemukan faktor-faktor yang dapat
memaksimalkan  PKO  terjadi  di
perusahaan baik dari faktor individual
maupun lingkungan organisasi. Dari
faktor lingkungan organisasi, penelitian
menemukan bahwa persepsi karyawan
akan dukungan organisasi (POS) dapat
meningkatkan PKO di  organisasi
(Detnakarin & Rurrkhuum, 2019; Siregar
& Hadiyani, 2019; Osman et al., 2015)
dan berperan membentuk perilaku PKO
(Khan, 2018). Selain itu, Colquitt et al.
(2013) menambahkan organizational
justice sebagai salah satu prediktor PKO.
Ketika karyawan mendapatkan perlakuan
yang adil maka akan menampilkan sikap
yang lebih baik.

Sedangkan dalam tataran individu,
ditemukan bersyukur berkorelasi paling
tinggi dengan dimensi Consentiousness
dari PKO (Danish, 2015). Bersyukur juga
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terbukti memicu peningkatan motivasi
prososial dan perilaku yang mendukung
fungsi-fungsi organisasi (Ma et al., 2017;
Tekauchi et al., 2015; Stellar et al.,
2017).

Bersyukur ternyata mudah sekali
dijumpai di masyarakat Indonesia.
Sebagai contoh dalam situasi yang tidak
baik  sekalipun seperti  kecelakaan,
masyarakat Indonesia cenderung melihat
keuntungan dibalik kerugian antara lain
dengan berkata ”Untung hanya motornya
yang lecet, badan kita masih sehat”. Cain
(2018) mendefinisikan Bersyukur atau
Gratitude dalam lingkungan kerja
sebagai kecenderungan untuk menyadari
dan berterima kasih atas aspek pekerjaan
yang bervariasi dan berdampak pada
kehidupan seseorang. Bersyukur dapat
terjadi dan dialami dalam situasi apapun,
tidak terlepas saat melakukan tanggung
jawab pekerjaan.

Akan  tetapi, kekhasan dari
bersyukur  bagi  masyarakat  Asia
kKhususnya Indonesia membuat hasil

penelitian yang berbeda dan cenderung
inkonsisten jika mengacu pada subjek
lain di luar Asia. Misalnya penelitian dari
Spence et.al. (2014) yang menemukan
bahwa Bersyukur berkontribusi rendah
(R?= 0,15%) terhadap PKO, sedangkan
Fauziyyah & Luzvinda (2017) yang
melakukan penelitian di  Indonesia
menemukan kontribusi yang cukup tinggi
(R?= 33,7%). Oleh karena itu, hubungan
antara bersyukur dengan PKO tampaknya
memerlukan variabel intervening, dalam

hal ini variabel moderator untuk
menjawab inkonsistensi ini. Variabel
moderator berfungsi mengatur

(meningkatkan atau menurunkan) peran
dari variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Ding et al. (2020) mengungkapkan

bahwa dukungan organisasi terbukti
menjadi  penghubung dari perasaan
positif  (seperti  Bersyukur) terhadap

perilaku prososial yang oleh Ma et al.
(2017) disebut juga PKO. Einsenberger
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et al (2002) mendefinisikan dukungan
organisasi sebagai rasa percaya bahwa
organisasi dapat mengakui kontribusi
karyawan selama bekerja dan
memperhatikan kesejahteraan karyawan.
POS vyang tinggi menimbulkan rasa
tenang dan kepercayaan sehingga akan
mendorong munculnya perasaan
bersyukur yang dapat memunculkan
PKO. Beberapa penelitian lain terkait
peran POS terhadap PKO menunjukkan
hasil yang signifikan dan positif
(Detnakarin & Rurrkhuum, 2019; Siregar
& Hadiyani, 2019; Osman et.al, 2015).
Oleh Kkarena itu, POS dinilai dapat
menjadi variabel yang dapat memoderasi
hubungan bersyukur dan PKO.
Mempertimbangkan kondisi
pandemi, dimana masih terdapat
perbedan tanggapan terhadap kebijakan
organisasi, khususnya WFH, maka
persepsi terhadap WFH perlu
dipertimbangkan  dalam hubungan
bersyukur dan PKO. Perbedaan persepsi
terhadap WFH menjadi hal yang menarik
untuk diperhatikan karena persepsi dan
sikap terhadap stimulus dapat menjadi
prediktor bagi perilaku yang nampak
(Ajzen, 2005 p.112). Apabila seseorang
mempersepsikan stimulus (dalam hal ini

WFH) dengan positif maka
memungkinkan tampilnya perilaku yang
positif bagi organisasi.

Mempertimbangkan masa pandemi maka
perlu diketahui bagaimana persepsi
partisipan terhadap WFH. Positif atau
negatif persepsi terhadap WFH diduga

turut mempengaruhi hubungan
Bersyukur dengan PKO di masa
pandemi.

Berdasarkan paparan di atas maka
penelitian  ini  berhipotesis  sebagai
berikut:

H1: POS berperan sebagai moderator
antara bersyukur dengan PKO.
Peran bersyukur terhadap PKO akan
lebih  besar ketika karyawan
merasakan PKO yang tinggi.

H2: Persepsi terhadap WFH berperan
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sebagai moderator antara bersyukur

dengan PKO. Peran bersyukur

terhadap PKO akan lebih besar

ketika persepsi terhadap WFH

positif.

Model penelitian ini  dapat
digambarkan sebagai berikut:
POS

BERSYUKUR | ———— PKO

!

PERSEPSI WFH

Gambar 1. Kerangka model penelitian

Metode

Penelitian ini merupakan studi

inferensial menggunakan design
kuantitatif non-eksperimental dengan
pendekatan  korelasional. Pendekatan

korelasional bertujuan untuk mengukur
hubungan antara 2 atau lebih variabel
pada sejumlah partisipan (Gravetter &
Forzano, 2012).

Variabel yang akan diuji adalah
PKO  (Dependent Variable) dan
bersyukur  (Independent  Variable)
dengan melibatkan variabel moderator
yaitu POS dan persepsi terhadap WFH.
Penelitian memasukkan kedua variabel
moderator  karena dianggap  dapat
mempengaruhi  peranan  independent
variable terhadap dependent variable
yang sudah ditemukan sebelumnya
(Gravetter dan Forzano, 2012).
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Penelitian dilakukan terhadap
karyawan B Group yang bergerak di bidang
pendidikan, dengan menggunakan teknik
convenience sampling yaitu mengambil
sampel tanpa memperhatikan strata dalam
anggota populasi (Sugiarto et al., 2001).
Batasan partisipan yang tidak turut dalam
penelitian adalah karyawan outsource dan
dengan masa kerja di bawah 3 bulan. Jumlah
partisipan yang diperoleh 122 karyawan
dengan gambaran karakteristiknya dapat
dilihat pada Tabel 1. Pengumpulan data
dilakukan secara online menggunakan
google form. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan regresi sederhana dilanjutkan dengan
uji SEM untuk melihat kesesuaian model
struktural penelitian serta besaran koefisien
regresi.

Tabel 1. Gambaran partisipan penelitian

(214-225)

butir tersebut. Variabel PKO diukur
menggunakan alat ukur dari Podsakoff et al.
(1990) yang terdiri dari 19 pernyataan dalam
bentuk skala likert (rentang skala 7) untuk

mengkur 5 dimensi; altruism, courtesy,
sportsmanship,  conscientiousness  dan
cirvic-virtue. Pengukuran bersyukur

menggunakan Gratitude at Work Scale
(GAWS) oleh Cain (2018) yang terdiri dari
10 pertanyaan unidimensional, dalam bentuk
skala likert (rentang skala 5) dan tediri dari
gabungan 2 dimensi yaitu Supportive Work
Environment dan  Meaningful  Work.
Selanjutnya, variabel POS diukur dengan
The Perceived Organizational Support Scale
yang dikembangkan oleh Eisenberger et al.
(1997) yang memiliki 7 pernyataan, dalam
bentuk skala likert (rentang skala 7).
Variabel terakhir diukur dengan alat ukur
unidimensional Persepsi terhadap WFH
yang dikembangkan oleh peneliti dengan 21

pernyataan dalam bentuk skala likert
(rentang skala 5).
Uji  reliabilitas keempat variabel

menggunakan perhitungan alpha cronbach
(o) memperlihatkan hasil sebagai berikut.

Tabel 2. Ringkasan hasil uji reliabilitas

Aspek Karakteristik f %

Jenis Laki-laki 42 34,43 %

Kelamin Perempuan 80 65,57 %

Lama_ 0-1 tahun 11 9%

Bekerja
1-3 tahun 26 21.3%
3-5 tahun 27 22.1%
5-10 tahun 33 27 %
>10 tahun 25 20.5%

Jabatan Staff 37 303%
Officer 41 33.6 %
Supervisor 29 23.8 %
Manager 12 9.8%
Senior Manager 3 25 %

Tipe Human Resource 36 29.5 %

Pekerjaan  Operasional 37 30.3%
IT 14 115%
Marketing 9 7.4%
Finance 6 4.9 %
Guru 15 123 %
Maintenance 1 0.8%
Learning&Develo 4 33%
pment

Durasi 0 — 2 minggu

WEH 5 4.1%
2 —4 minggu 1 0.8 %
4 — 8 minggu 8 6.6 %
Di atas 8 minggu 108 88.5%

Uji Confirmatory Factor Analysis

dilakukan terhadap keempat alat ukur untuk
mengidentifikasi kesesuaian butir-butir dan
dimensi dengan konstruk yang diukur oleh
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Variabel o Items
(n)
PKO .837 19
Bersyukur 814 10
POS 831 8
Persepsi terhadap WFH .897 21
Uji  confirmatory factor analysis

(CFA) terhadap keempat variabel penelitian
memperlihatkan hasil yang menunjukkan
bahwa keempatnya dianggap fit dengan data
empirik. Acuan yang digunakan dalam hal
ini adalah kriteria goodness of fit index dari
Hair (2010) antara lain: p value > 0.05;
RMSEA < 0,08; namun Wijanto (2008)
berpendapat jika skor p value < 0.05, maka
goodness of fit masih dapat terpenuhi degan
melihat minimal 3 skor Goodness of fit
lainnya untuk menyatakan model fit
(CFI/RFI/NFI/ IFI/GFI/AGFI > 0,90). Hasil
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uji CFA keempat variabel dapat dilihat pada
Tabel 3.

Hasil

Pengujian hipotesis 1 dan 2 dilakukan
melalui  uji model struktural berdasarkan
SEM, sedangkan efek moderasinya dihitung
lebih lanjut dengan menggunakan teknik
PROCESS. Hasilnya dapat dilihat pada
Tabel 4 di bawah ini.

Berdasarkan hasil tersebut dapat
dinyatakan bahwa hipotesis 1 terbukti.
Dalam  hal ini  bersyukur terbukti

memengaruhi PKO secara langsung maupun
ketika dimoderasi oleh variabel POS. Hasil
pengolahan data menunjukkan bahwa
variabel POS secara signifikan (t >1,96 dan
p<0,05) mampu memberikan efek moderasi.
Keberadaan = POS  ditemukan  dapat
meningkatkan peran bersyukur terhadap
PKO. Hal ini dapat dilihat dari koefisien R?
yang meningkat dari 0,249 atau 24,9%
(tanpa moderator sebagai  moderator)
menjadi 0,4072 atau 40,72% ketika POS
masuk dalam model penelitian. Hasil
perhitungan dapat dilihat pada Tabel 5.

Hipotesis kedua yang menyatakan
bahwa persepsi terhadap WFH dapat
memoderasi pengaruh bersyukur terhadap
PKO ternyata tidak terbukti. Dalam hal ini,
ditemukan nilai t < 1.96 yang mengartikan
bahwa efek moderasinya tidak dapat
diproses lebih lanjut.

Berdasarkan diagram scatterplot (lihat
Gambar 2) dapat dilihat bahwa hubungan
positif yang kuat dan eksponensial antara
bersyukur dan PKO terlihat pada kelompok
dengan POS vyang tinggi (warna kuning).
Namun hal ini tidak terlihat pada kelompok
POS dengan nilai sedang (hijau) maupun
rendah  (biru). Hal ini  menunjang
pembuktian  hipotesis  pertama  yang
menyatakan bahwa peran bersyukur terhadp
PKO akan lebih besar ketika karyawan
merasakan POS tinggi.
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Pembahasan

Beberapa  penelitian  sebelumnya
mendukung hasil hipotesis pertama seperti
Shagirbasha (2018) dan Detnakarin &
Rurkkhum (2019) yang menemukan POS
dapat menjadi moderator PKO. Selain itu,
Beshlideh et al. (2018) dan Pradesa et al.
(2013) juga menyimpulkan bahwa semakin
kuat dan positif karyawan mempersepsikan
dukungan dari organisasi maka karyawan
akan menampilkan PKO.

Melalui analisa tambahan (lihat
Gambar 4), ditemukan hal baru dan unik
berkaitan dengan PKO vyang terjadi pada
masa krisis seperti pandemi. Penelitian
sebelumnya menemukan bahwa dimensi
PKO vyang paling sering muncul sebagai
perilaku kerja adalah Altruism (Ma et al.,
2017) dan Conscientiousness (Cain et al.,
2018).

Berbeda dengan itu, penelitian
menemukan peran dari dimensi Civic Virtue
(lihat Gambar 2; Ay=0,79) yang paling kuat
dalam perilaku kerja karyawan. Artinya,
karyawan cenderung ingin bertanggung
jawab dan berbuat baik demi menjaga
organisasi tetap berjalan stabil. Kemunculan
Civic Virtue yang kuat dapat dipengaruhi
oleh jenis bersyukur yang berbeda dan unik
pada masyarakat Indonesia. Rostiana (2020)
menemukan bahwa rasa syukur dipengaruhi
oleh aspek spiritualitas pada masyarakat
Indonesia. Masyarakat yang memiliki
religiusitas tinggi akan memiliki rasa syukur
yang tinggi sehingga terdorong berbuat baik
dan tulus sesuai ajaran agama Yyang
dianutnya. Stellar et al. (2017) mendukung
dan  memberikan  kesimpulan  bahwa
bersyukur adalah the self-transcendent
emotions yang mendorong perilaku positif.
Hasil tersebut semakin menegaskan peran
bersyukur yang vital dalam membentuk
PKO khususnya pada masyarakat Indonesia
dalam kondisi pandemi.
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Tabel 3. Hasil uji CFA alat ukur penelitian

Variabel Chi-square, df & p- Jumlah Goodness of Fit (GOF)
values butir RMSEA | NFI| CFI| RFI| IFlI| GFl| AGFI
PKO e
(Podsakoff et. al, 1990) 3,78; 5; 0,58183 19 0,000 0,98| 1,00| 096| 1,00/ 0,99| 0,96
CAWS 24,44; 18; 0,14124 9 0054 | 098] 099| 095 099| 096| 0,89
(Cain, 2018) T ' ' ' ' ' ' '
POS Scale A
(Eisenberger, 1997) 20,23; 14, 0,1230 7 0,061 097| 099| 09| 0,99| 0,95| 0,91
Persepsi WFH . .
(Ezra & Rostiana, 2020) 277,45; 184; 0,00001 21 0,075 0,90| 094| 090| 0,94| 0,68| 0,90
Tabel 4. Hasil uji model struktural
0.ze#= SWFH P
PEO A |=o0.350
0.45+ WFH N
-3 PEQ _CI
=—+0.24
0.74 = GAWSE 3 3.39’/ =
0 55 +=CAWE WM T PROLCO (<o
a.77
s.00+| POS Ml\‘ PEO_CU |=0 20
0.00 G WFH \
PEO & [=+0.43
g.og G PO3
Chi-Square=108.08, df=42, P-wvalue=0.00000, BMSER=0.074
Chi-square, df & p-values RMSEA Goodness of Fit
NFI CFI RFI IFI GFlI AGFI
108,8; 42; 0,0000* 0,074 0,94 0,95 0,95 0,95 0,93 0,92

Ket: G_WFHv: Moderasi variabel Persepsi dalam model; G_POSv: Moderasi variabel POS dalam model.
*) p-values di bawah 0,05 (Wijanto, 2008) maka melihat minimal 3 nilai Goodness of fit (GOF) untuk menyatakan model fit

(CFI/RFI/NFI/ IFI/GFI/AGFI > 0,90).

Tabel 5. Ringkasan hasil uji model penelitian

Analisa Model R R? sig
B — PKO 499 299 .00
B x POS — PKO .638  .407  .005
B x PWFH — PKO 573 328 .07 1.81*

PKO

Ket: B: Bersyukur; PKO: Perilaku Kewarganegaraan
Organisasional; POS: Perceived Organizational Support;
PWFH: Persepsi terhadap WFH.

*) t-values <1.96 (tidak signifikan)
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Gambar 2. Scatterplot Moderator POS
Melalui scatterplot (lihat Gambar 3)

ditemukan bahwa hubungan positif yang
kuat dan eksponensial antara bersyukur dan

220



Jurnal Psikologi Teori dan Terapan, Vol. 13, No. 2, 2022

PKO terlihat pada semua kelompok variabel
PWFH baik yang memiliki persepsi WFH
positif (kuning), netral (hijau) maupun
negatif (biru). Artinya, persepsi WFH
terbukti tidak dapat berperan sebagai
moderator dalam  hubungan bersyukur
dengan PKO. Dalam hal ini dapat
dinyatakan  bahwa  hubungan antara
bersyukur dengan PKO tidak dapat “diatur”
oleh kebijakan WFH. Namun dengan
terbuktinya hipotesis 1, dapat dikatakan
bahwa PKO lebih terkait dengan kebijakan
yang sifatnya mendukung dan memfasilitasi
tugas karyawan sehingga mendorong
mereka untuk melakukan tindakan PKO.

120,004

115.00

O 4357

57

A )35

- »
57 R2 Linear
p oo R2 r
|57 R Linear
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Gambar 3. Scatterplot Moderator PWFH

Alasan lain yang juga dapat
diungkapkan terkait kegagalan persepsi
WFH sebagai moderator antara lain

kemungkinan karena adanya civic virtue
yang kuat dari partisipan. Organ (1988)
mengatakan bahwa orang yang memiliki
civic virtue akan senantiasa mendukung
organisasi dan menghadiri kegiatan secara
sukarela dalam situasi apapun. Oleh karena
itu, karyawan akan tetap selalu mendukung
perusahaan (menunjukkan PKO) dan tidak
bergantung pada persepsi negatif maupun
positif terhadap WFH. Rasa syukur yang
dimiliki sudah cukup untuk meningkatkan
perilaku PKO tanpa perlu dimoderasi
persepsi WFH.
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Meskipun persepsi  WFH tidak
terbukti perannya sebagai moderator, namun
persepsi  WFH terbukti berperan secara
langsung terhadap PKO. (lihat Gambar 4; T
0.70). Penerapan WFH mengakibatkan
ketidakjelasan batasan antara waktu kerja
dan di luar kerja atau disebut oleh Dohl et al.
(2000 dalam Spieler et al., 2017) sebagai
work-non work boundaries. Boundary
theory (Barnett & Baruch, 1985; Marks,
1977; Sieber, 1974; dalam Bulger et al.,
2007) mengungkapkan terdapat dua tipe
boundaries yaitu boundary strength at home
(BSH) dan boundary strength at work
(BSW). Semakin karyawan positif dan fokus
dengan pekerjaan (menghiraukan BSH dan
BSW) maka akan menunjukkan contextual
performance; berkaitan erat dengan PKO
(Borman & Motowidlo, 1993), yang baik
(Nuraini & Suyasa, 2019).

Fischer (2017) memberi penekanan
bahwa semakin jauh jarak antara stimulus
dengan nilai personal maka perilaku
konsumen akan cenderung tidak sesuai
harapan. Hal ini berarti perilaku yang
diharapkan dapat muncul ketika individu
dekat dan menyukai stimulus atau dengan
kata lain memiliki persepsi yang positif.
Persepsi dan sikap terhadap stimulus dapat
menjadi  prediktor bagi perilaku yang
nampak (Ajzen, 2005 p.112). Beberapa
argumen dan penelitian di atas memberikan
penjelasan peranan persepsi WFH terhadap
PKO secara langsung dimana PKO akan
muncul pada karyawan dengan persepsi
WFH yang positif.
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Gambar 4. Peran langsung PWFH terhadap PKO

Simpulan

Penelitian ini membuktikan bahwa
bersyukur berperan terhadap PKO. Artinya,
semakin tinggi rasa syukur yang dimiliki
karyawan maka semakin tinggi (semakin

sering) perilaku kewarganegaraan
organisasional yang ditampilkan oleh
karyawan. Lebih lanjut, hubungan yang

sudah terjadi ini akan semakin meningkat
apabila terdapat peran dukungan organisasi
yang dipersepsikan secara pas, tepat dan
positif oleh karyawan.

Sistem kerja yang populer di masa
pandemi yaitu WFH ternyata dipersepsikan
secara berbeda. Karyawan yang memiliki
persepsi positif terhadap WFH akan lebih
mudah untuk melakukan PKO yang tentu
sangat diperlukan organisasi di saat-saat
seperti ini. Namun persepsi WFH sebagai
moderator antara bersyukur dengan PKO
ternyata tidak signifikan.

Saran

Dengan terbuktinya peran dukungan
organisasi  sebagai moderator, maka
diharapkan organisasi dapat memberikan
dukungan tidak hanya materiil melainkan
juga dukungan psikologis kepada karyawan.
Misalnya menciptakan berbagai kegiatan
kebersamaan secara online, memberikan

bantuan untuk menjaga kesehatan. Selain itu
para atasan juga dapat memberikan
perhatian secara lebih personal kepada
bawahan. Selain  perusahaan, antar
karyawan juga perlu untuk saling
mendukung dan menciptakan suasana
kondusif dalam bekerja. Sebagai contoh
tidak menyebarkan berita-berita yang dapat
mengkhawatirkan, saling menjaga
kesehatan, saling menghargai pekerjaan,
berbagi makanan atau cerita kehidupan, dan
sebagainya. Hal ini perlu dilakukan agar
karyawan saling berbagi energi positif dan
rasa syukur dapat meningkat.
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