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Estrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak job embeddedness dan perceived
organizational support terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan.
Partisipan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap perusahaan Otomotif "X"
cabang Janti yang berjumlah 70 orang. Skala pada penelitian ini menggunakan skala
organizational citizenship behavicl, skala job embeddedness, dan skala perceived
organizational support. Proses analisis data menggunakan analisis regresi linear
berganda dengan bantuan SPSS V.21. Temuan padgjpenelitian ini sejalan dengan tiga
hipotesis yang diusulkan. Petama, secara simultan job embeddedness dan perceived
organizational support berkontribusi terhadap organizational citizenship behavior. Kedua,
secara parsial job embeddedness berkaitan dengan organizational citizenship behavior.
Ketiga, secara parsial perceived organizational supp@} mampu menjadi prediktor dari
organizational citizenship behavior. Sumbangan efektif job embeddednessdan perceived
organizational support terhadap organizational citizefiglip behavior sebesar 68,8 %.
Implikasi penelitian ini bahwa job embeddedness dan perceived organizational support
dapat memprediksi organizational citizenship behavior.

Kata kunci: Job embeddedness, organizational citizenship behavior, perceived
organizational
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The Role of Job Embeddedness and Perceived Organizational
Support on Organizational Citizenship Behavior of Employees

Abstract

This study aims to examine the impact of job embeddedness and perceived
organizational support on organizational citizenship behavior on employees. Participants
in this study were 70 permanent employees Automotive company "X" in Janti. The scale
in this study uses the scale of organizational citizenship behavior, the scale of job
embeddedness, and the scale of perceived organizational support. The data analysis was
carried out using multiple linear regression analysis with of SPSS V.21. The findings in
this study are in line with the three proposed hypotheses. First, simultaneously job
embeddedness and perceived organizational support contribute to organizational
citizenship behavior. Second, partially job embeddedness is related to organizational
citizenship behavior. Third, partially perceived organizational support can be a predictor
of organizational citizenship behavior. The effective contribution of job embeddedness
and perceived organizational support to organizational citizenship behavior is 68.8%. The
implication of this research is that job embeddedness and perceived organizational
support can predict organizational cifizenship behavior.

Kata kunci: Job embeddedness, organizational citizenship behavior, perceived
organizational support

Pendahuluan

Industri otomotif di Indonesia yang berkembang dengan sangat pesat membuat intensitas
kompetisi semakin tinggi (Indonesia Investments, 2017). Perusahaan berkompetisi

mempromosikan keunggulan produk yang ditawarkannya untuk mengambil hati para pelanggan




(Podsakoff et al., 2011). Berbagai upaya dilakukan perusahaan untuk dapat bertahan dalam era
kompetisi saat ini. Perusahaan otomotif yang unggul melalui strategi yang menekankan pada
efektifitas sumber daya manusianya untuk memberikan kinerja yang maksimal bahkan extra
peran. Perusahaan yang berkembang dengan baik mempunyai kunci utama yaitu sumber daya
manusia yang efektif dalam mencapai tujuan organisasi. Perusahaan dapat memberikan lebih
banyak layanan dan kebijakan dengan kualitas lebih tinggi dan juga secara aktif mampu
mengatasi berbagai masalah sosial yang menjadi harapan para konsumen(Cho & Song, 2021).
Perilaku ekstra peran ini menjadi menarik untuk diteliti karena kontribusinya terhadap kinerja
organisasi yang berkelanjutan (Althnayan et al., 2022). Perilaku ini disebut sebagai organizational
citizenship behavior yang berkaitan dengan penyediaan perilaku ekstra peran yang berbeda (Hart
et al., 2016).

Organizational citizenship behavior adalah perilaku sukarela dan bebas yang melebihi
persyaratan ketenagakerjaan formal dan berkontribusi terh keberhasilan organisasi secara
keseluruhan (AL-Khatib & Ramayah, 2023; Organ, 2018)ﬁanfzaﬁonaf citizenship behavior
sebagai perilaku sukarela di luar tugas dan tanggung jawab karyawan yang tidak akan menerima
imbalan atau hukuman langsung (Tamunomiebi & Onah, 2019). Organizational citizenship
behavior ditunjukkan dengan beberapa aspek yang meliputi counscientiousness, altruism, civic
virtue, sportmanship, dan courtesy (Hart et al., 2016; Organ, 2018; Organ et al., 2015) . Abdouli
(2020) percaya bahwa organizational citizenship behavior adalah salah satu aspek yang paling
berpengaruh dalam membentuk sikap karyawan dan menentukan perilakunya terhadap

organisasinya.

Organ (2018) menyatakan bahwa organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh
terhadap efektivitas organisasi secara keseluruhan yang ditunjukkan dengan karyawan yang
saling membantu atau membimbing rekan kerjanya, hadir tepat waktu, datang melebihi tingkat
kehadirannya, dan melindungi aset yang kemudian menciptakan efisiensi operasional yang lebih
besar. Organisasi akan berhasil jika karyawan secara sukarela melakukan lebih dari sekedar
tugas formalnya atau memberikan kinerja melebihi apa yang diharapkan (Nisa et al., 2018).
Organizational citizenship behavior berarti mengalokasikan sumber daya yang lebih besar
kepada organisasi sekaligus mengurangi ketergantungannya pada proses formal dan mahal (AL-
Khatib & Ramayah, 2023). Organizational citizenship behavior mendorong karyawan
memungkinkan fleksibilitas di tempat kggia, dan berkontribusi terhadap peningkatan efisiensi dan
produktivitas kerja (A. wael AL-Khatib et al., 2023; Al-Okaily et al., 2022; Alomari, 2020; Robins
et al., 2017). Oleh karena itu, jika perusahaan menginginkan meningkatkan produktifitasnya,




karyawannya harus dapat menunjukkan organizational citizenship behavior melalui perilaku

ekstra peran.

Melalui perilaku ini perusahan mampu memperolah keuntungan lebih (Nielsen et al., 2009;
Tajeddini, 2010). Selama lebih dari 20 tahun konsep organizational citizenship behavior telah
menjadi tema diskusi yang menarik dalam literatur teori organisasi (Deery et al., 2017; Hoffman
et al., 2007; LePine et al., 2002; Sevi, 2010). Para ahli menilai karyawan dengan organizational
citizenship behavior sebagai aset untuk meningkatkan kinerja perusahaan (Chiang & Hsieh,
2012; Yen & Niehoff, 2004) karena organizational citizenship behavior bersifat sukarela dan

bukan merupakan bagian formal dari uraian tugas karyawan.

Pentingnya dampak positifnya terhadap efektivitas organisasi dan kesejahteraan karyawan
bidang psikologi dan manajemen organisasi sehingga perlu memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi organizational citizenship behavior di tempat kerja, baik secara konseptual
maupun praktikal dalam organisasi (Afsar & Badir, 2016). Selama ini hasil-hasil penelitian
sebelumnya yang membahas mengenai faktor-faktor yang memengaruhi organizational
citizenship behavior meliputi job involvement dan servant leadership (Tentama & Salsabila,
2023), kejelasan tujuan dan kepemimpinan transformasional (Ha & Moon, 2023), kepemimpinan
etis (Taamneh et al., 2024), servant leadership dan kepemimpinan spiritual (Subhaktiyasa et al.,
2023) keadilan organisasi dan motivasi (Artatanaya & Widhari, 2023) dan kebersyukuran
(Hasanati & Anisa, 2023). Dalam literatur ini peneliti membahas faktor lain vyaitu job
embeddedness dan perceived organizational support sebagai faktor penting dalam meningkatkan
organizational citizenship behavior karyawan.

Job embeddedness merupakan konstruk yang relatif baru, konsep ini dikembangkan oleh
Mitchell, Holtom, & Lee (2001) untuk mewakili sekumpulan faktor-faktor di tempat kerja dan di
luar pekerjaan yang mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap tinggal di organisasi. Faktor
di tempat kerja meliputi ikatan individu dengan rekan kerja dan kesesuaian antara keterampilan
individu dengan tuntutan pekerjaan, sementara faktor di luar pekerjaan mencakup dukungan
keluarga terhadap pekerjaan individu (Mitchell, Holtom, Lee, et al., 2001; Susomrith & Amankwaa,
2019). Pada dasamya job embeddedness berkaitan dengan kecocokan individu dengan
pekerjaannya dan apa yang harus individu lakukan atau korbankan apabila dirinya
mempertimbangkan untuk tetap tinggal di perusahaannya saat ini (Martdianty et al., 2020;
Mitchell & Lee, 2001). Kecocokan antara nilai-nilai karyawan dengan nilai-nilai perusahaan akan

menumbuhkan partisipasi atau keterlibatan karyawan dalam kegiatan organisasi secara sukarela




(Holtom & Sekiguchi, 2018; Kim & Brymer, 2011). Fenomena yang sering dijumpai di organisasi
adalah ketika individu memiliki job embeddedness ia akan melakukan upaya yang lebih optimal
untuk mencapai kemajuan perusahaan (Coetzer et al., 2018; Holtom et al., 20086). Individu tidak
keberatan atau merasa terbebani dengan banyaknya waktu yang perlu dihabiskannya untuk
perusahaan, baginya kebutuhan perusahaan sama seperti kebutuhan kehidupan pribadi dan
sosialnya yang harus dipenuhi dan diperjuangkan (Yao et al., 2004). Dengan demikian, dapat
dikatakan bahwa job embeddedness adalah prediktor kuat dari serangkaian keberhasilan
organisasi (Ampofo et al., 2017; Holtom & Darabi, 2018; Marasi et al., 2016).

Selain faktor job embeddedness yang memengaruhi organizational citizenship behavior adalah
perceived organizational support. Perceived organizational support adalah konstruks yang
bersifat perseptual (Cullen et al., 2014; Rhoades isenberger, 2002). Konstruksi ini didasarkan
pada pengalaman individu dalam organisasi, tentang sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteran karyawan secara umum (DeConinck,
2010). Menurut teori pertukaran sosial ketika organisasi memberikan dukungan dan sumber daya
yang diperlukan, karyawan akan membalasnya melalui organizational citizenship behavior
(Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Neves & Eisenberger, 2014). Persepsi positif karyawan
terhadap organisasi juga akan menghasilkan berbagai sikap dan perilaku yang dapat
menguntungkan organisasi, seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja
(Dulac et al., 2008; van Knippenberg et al., 2015). Berdasarkan norma timbal balik, ketika
organisasi menghargai peningkatan kinerja karyawan, karyawan akan memperhatikan
kesejahteraan organisasi dan membantu organisasi mencapai tujuannya (Liu, 2009; Nayir, 2012).
Hal ini membuktikan bahwa kepedulian organisasi sangat penting terhadap proses psikologis
karyawan yang mendasari adanya efek positif dari dukungan organisasi (Cho & Treadway, 2011;
Demir, 2015). Den demikian berdasarkan uraian di atas maka tujuan penelitian ini untuk
menguji dampak job embeddedness dan perceived organizational support terhadap

organizational citizenship behavior pada karyawan.
Metode
Partisipan

Partisipan penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap perusahaan Otomotif "X" cabang Janti,
Yogyakarta (N = 70), dengan masa kerja minimal satu tahun. Perusahaan Otomotif "X"
merupakan perusahaan yang bergerak dibidang pemasaran mobil. Prosedur pemilihan subjek
penelitian dilakukan secara nonprobability dengan teknik sampling jenuh. Sebagai bukti




kesediaanya mengikuti penelitian tanpa paksaan peneliti maupun perusahaan, partisipan diminta
untuk mengisi informed consent. Partisipan juga diberi kebebasan untuk mengakhir
keikutsertaanya sewaktu-waktu apa bila ada hal-hal yang dirasa merugikan atau mengganggu

privasi.
Instrumen

Penelitian ini menggunakan s dengan model Likert sebagai instrumen utama dalam
memperoleh data empirik dari organizational citizenship behavior, job embeddedness, dan
perceived organizational support. Skala organiggdional citizenship behavior merupakan hasil
adopsi sementara skala jobgmbeddedness dan skala perceived organizational support disusun
sendiri oleh peneliti. Skala disusun dalam bentuk Bahasa Indonggia sesuai dengan Pedoman
Umum Ejaan Bahasa Indonesia yang Disempurnakan. Skala disajikan dalam bentuk dua
pernyataan (favorable dan unfavorable) dengan empat alternatif jawaban )‘sangat setuju”,
“setuju”, “tidak setuju”, dan “sangat tidak setuju”(, kemudian skala diuji cobakan ke 40 orang
karyawan tetap perusahaan Otomotif "X" cabang Bantul untuk mendapatkan validitas dan

reliabilitas alat ukur.

eliti menyusun skala organizational citizenship behavior yang mengacu pada aspek
organizational citizenship behavior menurut Organ et al. (2015), yaitu counscientiousness,
altruism, civic virtue, sportmanship, dan courtesy. Aspek counscientiousness direfleksikan oleh
aitem "Saya bersedia menjalankan tugas sesuai standar operasional yang ditetapkan” dan “Saya
bersedia bekerja lembur ketika diperlukan”. Aspek altruism direfleksikan oleh aitem “Saya
meluangkan waktu membantu rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya” dan “Saya
bersedia menggantikan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir". Aspek civic virtue
direfleksikan oleh aitem “Saya bekerjasama dalam kegiatan-kegiatan organisasi” dan “Saya
bekerja demi kepentingan organisasi”. Aspek sportmanship direfleksikan oleh aitem “Saya
memaklumi minimalnya fasilitas-fasilitas yang diberikan organisasi” dan “Saya membicarakan
hal-hal yang positif mengenai organisasi”. Aspek courtesy direfleksikan oleh aitem “Saya
menyelesaikan tugas dengan sebaik-baiknya agar tidak membebani rekan kerjgsgdan “Saya
memberikan saran kepada rekan kerja yang melakukan kesalahan dalam bekerja”. Berdasarkan
hasil uji coba diperoleh 16 aitem yang telah terseleksi yang siap digunakan untuk penelitian
dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,857 dan indeks daya beda bergerak dari 0,253
sampai dengan 0,796.




Penyusunan skala job embeddedness didasarkan pada dimensi job embeddedness menurut Lee
et al. (2014), yaitu: links, fit, dan sacrifie. Dimensi links direfleksikan oleh aitem “Saya senang
bekerja dalam tim” dan “Saya menyukai kantor saya sekarang”. Dimensi fit direfleksikan oleh
aitem “Pekerjaan saat ini membantu saya meraih tujuan hidup saya” dan “Saya merasa nyaman
bekerja di organisasi ini". Dimensi sacrifie direfleksikan oleh aitem “Meninggalkan organisasi ini,
samﬁsaja kehilangan keluarga besar” dan “Saya akan menyesal jika meninggalkan pekerjaan
ini". Berdasarkan hasil uji coba diperoleh 24 aitem yang telah terseleksi yang siap digunakan
untuk penelitian dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,916 dan indeks daya beda

bergerak dari 0,394 sampai dengan 0,734.

Skala perceived organizational support disusun dengan mengacu pada dimensi pg’ceived

organizational support dari Rhoades dan Eisenberger (2002), yang terdiri dari: faimess,
supervision support, dan organizational reward and job conditions. Dimensi fairness direfleksikan
oleh aitem “Organisasi memberikan kesempatan yang sama bagi karyawan untuk melanjutkan
pendidikan” dan “Organisasi memberikan pelatihan bagi seluruh karyawan”. Dimensi supervision
support direfleksikan oleh aitem “Atasan saya bersikap adil terhadap saya” dan “Atasan selalu
memberikan arahan kepada saya agar tidak terjadi kesalahan”. Dimensi organizational reward
and job conditions direfleksikan oleh aitem “Organisasi mengutamakan kenyamanan dan
keamanan karyawan dalam bekerja”ﬂjan “Saya mendapat kepercayaan untuk menyumbangkan
ide untuk kemajuan perusahaan”. Berdasarkan hasil uji coba diperoleh 22 aitem yang telah
terseleksi yang siap digunakan untuk penelitian dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar

0,918 dan indeks daya beda bergerak dari 0,265 sampai dengan 0,813.
Analisis Data

Data empirik dari organizational citizenship behavior, job embeddedness, dan perceived
organizational support dianalisis menggunakan regresi linear berganda deggan bantuan SPSS
V.21. Tujuan dari analisis regresi linear berganda adalah untuk mengetahui hubungan antara job
embeddedness dan perceived oaanizationai support dengan organizational citizenship behavior.
Teknik regresi linear berganda merupakan salah satu teknik analisis statistik parametrik yang
mensyaratkan terpenuhinya uji asumsi (normalitas, lineritas, dan multikolinearitas) sebelum

melakukan uji hipotesis

Hasil




Hasil uji normalitas pada organizational citizenship behavior, job embeddedness, dan perceived
organizational support diperoleh skor residual Shapiro-Wilk Statistic sebesar 0,989 dengan
Asymp. Sig 0,821. Kai yang digunakan adalah p > 0,05, berdasarkan kaidah tersebut dapat
dikatakan bahwa data organizational citizenship behavior, job embeddedness, dan perceived
organizational support terdistribusi dengaggiormal. Artinya tidak ada perbedaan antara sempel

penelitian dengan populasi. Hasil analisis uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1

Hasil Analisis Uji Normalitas
Variabel Shapiro-Wilk Statistic Asymp. Sig. Keterangan
Unstandarized Residual 0,989 0,821 Normal

Hasil uji linearitas job embeddedness dengan organizational citizenship behavior dan perceived

organizational support dengan organizational citizenship behavior diperoleh skor Fgkinearity
sebesar 134,465 dan 49,539 dengan taraf Sig 0,000. Kaidah yang digunakan adalah p < 0,05,
berdasarkan kaidah tersebut menunjukkan bahwa ada garis linear yang mengubungkan job
embeddedness dengan organizational citizegship behavior dan perceived organizational support

dengan organizational citizenship behavior. Hasil uji linearitas dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2
Hasil Analisis Uji Linearitas

riabel F Linearity  Sig.  Keterangan
Job Embeddedness dengan Organizational Citizenship 134,465 0,000 Linear
Behavior
Perceived Organizational Support dengan 49,539 0,000 Linear
Organizational Citizenship Behavior

Hasil uji multikolinearitas antara job embeddedness dan perceived organizational support
diperoleh skor tolerance dan VIF adalah sebesar 0,474 dan 2,108. Kaidah yang digunakan pada
tolerance adalah >0,10 dan pada VIF adalah < 10, berdasarkan kaidah tersebut dapat dikatakan
bahwa semua variabel bebas tidak terjadi tumpang tindih atau kesamaan fungsi. Hasil uji
multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 3. Dari ketiga uji asumsi yang telah dilakukan

menunjukan bahwa semua persyaratan telah terpenuhi, sehingga dapat dilakukan uji hipotesis.

Tabel 3

Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan




Job Embeddedness 0,474 2,108 Tidak Terjadi Multikolinearitas
Perceived Organizational Support 0,474 2,108 Tidak Terjadi Multikolinearitas

Hasil analisis korelasi parsial job embeddedness dengan organizational citizenship behavior dan

perceived organizational sdpport dengan organizational citizenship behavior diperoleh skor
Standardized Coefficients sebesar 0,206 dan 0,672 dengan taraf Sig 0,041 dan 0,000. Kaidah
yang digunakan adalah p < 0,05 dan p </&,01, berdasarkan kaidah tersebut diketahui bahwa
secara parsial antara job embeddedness dengan organizational citizenship behavior memiliki
hubungan yang signifikan, sementara hubungan perceived organizational suppert dengan
organizational citizenship behavior sangat signifikan. Hasil analisis korelasi partial dapat dilihat
pada Tabel 4.

Tabel 4

Hasil Analisis Korelasi Partial

riabel Séig?f?cr?;ﬁfsd Sig. Keterangan
Job Embeddedness dengan Organizational 0,206 0,041 Signifikan
Citizenship Behavior
Perceived Organizational Support dengan 0,672 0,000 Sangat
Organizational Citizenship Behavior Signifikan

Hasil analisis regresi linear berganda E.Jbungan antara job embeddedness dan perceived
organizational support dengan organizational citizenship behaviowenunjukkan skor F sebesar
77,177 dengan taraf Sjg 0,000. Kaidah yang digunakan adalah p < 0,01, berdasarkan kaidah
tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara job embeddedness
dan perceived organizational support dengan organizational citizenship behauvior. Secara
simultan sumbangan yang dihasilkan kedua variabel bebas adalah sebesar 67,7 %. Hasil analisis
regresi linear berganda dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 5
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Variabel F R Sig.  Keterangan
Square
Job Embeddedness dan Perceived QOrganizational 7777 0,697 0,000 Sangat
Support terhadap Organizational Citizenship Behavior Signifikan

Pembahasan




Secara garis besar penelitian ini memiliki dua tujuan spesifik; Pertama, kami berusaha untuk
memperluas teori dan penelitian tentang job embeddedness dengan menunjukkan bagaimana
job embeddedness mampu memprediksi keputusan karyawan untuk melakukan kegiatan
organisasi di luar tanggung jawab atau kewajiabannya secara sukarela; Kedua, kami berusaha
menunjukkan bagaimana perceived organizational support terlibat dalam proses keputusan
karyawan untuk berpartisipasi dalam memajukan organisasi. Dari dua tujuan tersebut
menghasilkan tiga hipotesis penelitian. Hipotesis pertama telah terbukti berﬁarkan hasil
analisis regrsi linear berganda, bahwa secara simultan job embeddedness dan perceived
organizational support mampu memprediksi tinggi rendahnya organizational ciﬁzenﬁip behavior.
Kedua variabel ini memberikan kontribusi sebesar 69,7 %, yang artinya 30,3 % sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar variabel penelitian.

Temuan kami selanjutnya adalah secara parsial ada hubungan yang signifikan antara job

embeddedness dengan organizational citizenship behavior. Temuan ini sejalan dengan hipotesis
kedua yang kami usulkan di awal bahwa karyawan cenderung memiliki lebih banyak peran,
tanggung jawab, dan hubungan yang lebih kompleks (dengan atasan, rekan kerja, bawahan,
maupun mitra perusahaan) ketika dirinya memiliki job embeddedness. Hubungan sosial yang
dimiliki karyawan dalam suatu organisasi berfungsi sebagai sumber daya yang mendorong atau
merangsang keterlibatan karyawan secara maksimal tanpa adanya perintah dari atasan (Bakker
et al., 2005; Mallol et al., 2007). Hubungan ini bersifat formal maupun informal sehingga
memungkinkan karyawan bekerja tanpa adannya beban, tekanan waktu, dan tuntutan emosional
(Karatepe, 2012; Karatepe & Karadas, 2012; Mauno et al., 2007). Karyawan yang memiliki
banyak hubungan sosial di tempat kerja menunjukkan bahwa dirinya memiliki kecocokan antara
nilai-nilai pribadi dengan budaya organisasi (Halbesleben & Wheeler, 2008; Sekiguchi et al.,
2008). Kecocokan atau kesesuaian ini memberi perasaan positif pada karyawan dan
kenyamanan dalam bekerja (Crossley et al., 2007). Karyawan merasa bahwa apa yang dirinya
lakukan ini bermanfaat bagi organisasi dengan demikian organisasi dapat mengandalkannya,
kondisi ini tentunya dapat meningkatkan harga diri dan keterlibatan karyawan (Ramesh &
Gelfand, 2010; Wijayanto & Kismono, 2004).

Temuan kami selanjutnya adalah, karyawan yang memperoleh dukungan penuh dari organisasi
merasa berkewajiban untuk berjuang keras untuk memberikan timbal balik yang sesuai bagi
organisasi. Karyawan termotivasi untuk menyelesaikan tugasnya secara maksimal dan efektif di
luar jam kerja yang telah ditentukan (Karavardar, 2014; Shaheen et al., 2016). Selain itu, secara

emosional karyawan juga akan melibatkan dirinya untuk mencapai tujuan perusahaan terlepas




dari kebijakan imbalan (N. Ali, 2009). Selain dapat meningkatkan kinerja karyawan, perceived
organizational support juga dapat menciptkan suasana kerja yang santai bagi karyawan (F. H. Ali
et al., 2018). Oleh karenanya dapat dipahami bahwa perceived organizational support adalah
salah satu konsep yang dapat membawa organisasi menuju kesuksesan (Wong et al., 2006).
Persepsi positif karyawan terhadap organisasi akan mengarah pada peningkatan hubungan kerja
antara karyawan, rekan kerja, dan manejer (Miao, 2011; Muhammad, 2014). Hubungan kerja ini
ditunjukkan dengan perilaku positif karyawan, seperti bersedia berbagi beban atau tanggung
jawab dengan rekan kerjanya pada saat dibutuhkan, tidak membuang-buang waktu dengan
mengambil istirahat tambahan, tidak membuat keluhan yang dapat merusak citra perusahaan,
dan menghindari konflik dengan atasan maupun bawahan (Edwards & Peccei, 2010; Nisar et al.,
2014; Singh & Singh, 2010).

Hasil penelitian ini memiliki banyak implikasi bagi karyawan maupun perusahaan. Dalam era
globalisasi, perusahaan terus-menerus bersaing satu sama lain untuk mendapatkan keuntungan
dan kepercayaan konsumen. Dengan demikian perusahaan perlu memusatkan perhatiannya
pada pengembangan dan pemeliharaan job embeddedness dan perceived organizational support
untuk membekali karyawan dengan sumber daya psikologis dan persepsi pca‘tif terhadap
perusahaan, yang memungkinkan karyawan melakukan peran ekstra seperti organizational
citizenship behavior. Job embeddedness dan perceived organizational support mampu
menciptakan perasaan bertanggungjawab pada karyawan di mana sikap ini berperan penting

untuk membantu mencapai tujuan perusahaan.

Keterbatasan penelitian ini adalah tidak dilakukan uji validitas secara statistik menggunakan uji
iken's V atau sejenisnya. Pada penelitian ini dalam menegakkan validitas menggunakan
validitas isi (content validity(. Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi lewat pengujian

terhadap isi tes dengan analisis rasional atau lewat professional judgement.
Kesimpulan

Berdasarkan data empirik yang dikumpulkan dari selu karyawan tetap perusahaan Otomotif
"X", dapat disimpulkan bahwa job embeddedness dan perceived organizational support adalah
prediktor penting dari sikap dan perilaku karyawan. Dalam penelitian ini perceived organizational
support ditemukan memiliki kontribusi yang lebih dominan dalam memprediksi organizational
citizenship behavior karyawan.
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