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PENDAHULUAN  

Pada era globalisasi ini, 

organisasi dihadapkan dengan 

lingkungan kerja yang semakin kompleks 

dan dinamis. Organisasi perlu 

memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi perilaku kewargaan 

organisasi agar dapat membangun 

budaya kerja yang inklusif dan produktif. 

(Organ dan Ryan, 1995) Salah satu faktor 

yang menjadi perhatian utama dalam hal 

ini adalah hak psikologis dan iklim 

keterlibatan karyawan. 

Hak psikologis merupakan 

kebutuhan bawaan setip individu untuk 

diperlakukan dengan hormat, dihargai 

dan diakui sebagai bagian integral dalam 

organisasi. Hak psikologis yang 

terpenuhi dapat meningkatkan perasaan 

karyawan bahwa mereka memiliki tempat 

yang aman dan nyaman di organisasi serta 

meningkatkan keterlibatan mereka dalam 

pekerjaan. (Schwarz et al., 2023) 

Sebaliknya ketidakpuasan terhadap hak 

psikologis dapat menghasilkan 

konsekuensi negatif seperti kurangnya 

loyalitas dan keterlibatan karyawan dalam 

organisasi. 

Selain itu iklim keterlibatan 

karyawan juga merupakan faktor yang 

penting dalam membentuk perilaku 

kewargaan organisasi. Iklim keterlibatan 

karyawan mencerminkan persepsi 

karyawan tentang dukungan, otonomi dan 

kepercayaan yang diberikan oleh 

organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa 

organisasi mendukung keterlibatan 

mereka, mereka cenderung lebih terlibat 
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daan berkontribusi secara aktif dalam 

berbagai kegiatan organisasi. 

Teori pertukaran sosial adalah 

teori yang melibatkan pertukaran antara 

individu yang didasarkan pada prinsip 

timbal balik yang adil. Teori ini 

menyatakan bahwa manusia cenderung 

membangun hubungan dan berpartisipasi 

dalam perilaku sosial yang saling 

menguntungkan. Pertukaran dapat berupa 

sumber daya, dukungan, layanan, atau 

bentuk lain dari bantuan dan kontribusi. 

(Kieserling, 2019). Dalam konteks 

penelitian ini, pemenuhan hak psikologis 

yang mencakup pengetahuan, otonomi 

dan keadilan diharapkan menjadi faktor 

yang mempengaruhi iklim keterlibatan 

karyawan dan perilaku kewargaan 

organisasi di kecamatan Kandis. 

Dengan pemahaman yang lebih 

baik tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi perilaku kewargaan 

organisasi di kecamatan Kandis, 

diharapkan hasil penelitian ini dapat 

memberikan kontribusi dalam 

pengembangan strategi manajemen 

sumber daya manusia yang efektif. Selain 

itu implikasi praktis dari penelitian ini 

akan memberikan keterlibatan karyawan 

dan mengembangkan budaya kerja yang 

positif. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Hak psikologis, (Campbell et al., 

2004) merujuk pada perasaan yang stabil 

dan meluas bahwa seseorang pantas 

mendapatkan lebih dan berhak atas lebih 

dari yang lain. Ini mencerminkan 

pandangan individu terhadap diri mereka 

sendiri yang seringkali tidak dapat 

dijustifikasi secara objektif oleh pihak 

ketiga (Harvey dan Harris, 2010). 
Penambahan kata psikologis digunakan 

untuk membedakannya dari jenis hak 

lainnya, seperti hak ekonomi yang 

berkaitan dengan imbalan finansial yang 

terutang atas penyediaan barang atau jasa 

(Dasborough, 2015). 

Menurut pandangan (Campbell et 

al., 2004) terdapat dua dimensi dalam hak 

psikologis sebagai berikut : (a) Keadilan 

yang mencakup perlakuan yang adil, 

kesetaraan akses dan peluang, prioritas 

yang layak, perlakuan istimewa dan 

pengakuan hak-hak yang layak, (b) 

Penghargaan diri yang mencakup 

penerimaan diri, pengakuan terhadap 

prestasi, pemenuhan kebutuhan pribadi, 

self-care dan self compassion, otonomi dan 

penghormatan terhadap kebutuhan pribadi. 

Iklim keterlibatan karyawan dalam 

kelompok kerja merupakan kondisi di 

mana karyawan secara aktif terlibat dalam 

kontribusi yang melebihi persyaratan 

peran mereka, dan hal ini semakin menjadi 

perhatian utama bagi akademisi dan 

manajer (Marchington dan Kynighou, 

2012). Dalam iklim keterlibatan yang baik, 

karyawan merasa memiliki tujuan bersama 

dengan organisasi, merasa diakui dan 

didukung dalam upaya mereka, serta 

merasa memiliki kebebasan untuk 

berpartisipasi dan memberi kontribusi 

secara sukarela. 

Dimensi iklim keterlibatan 

karyawan merujuk pada faktor-faktor yang 

mempengaruhi tingkat keterlibatan atau 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaan 

dan organisasi tempat mereka bekerja. 

Menurut pandangan Richardson 

(Richardson dan Vandenberg, 2005) 

terdapat dua dimensi dalam iklim 

keterlibatan karyawan sebagai berikut : (a) 

Kemampuan kolektif bawahan yang 

mencakup kepercayaan dalam kemampuan 

bawahan, penilaian yang baik, inisiatif 

mandiri, dan keterandalan, (b) Latih 

persepsi utilitas yang mencakup pengaruh 

praktik dan kebijakan, dampak pada 

karyawan, pengakuan dan kompensasi dan 
kesesuaian dan nilai orientasi. 

Dalam penelitian sebelumnya, 

komitmen afektif organisasi didefinisikan 

sebagai ikatan emosional dan perasaan 

positif yang mendalam yang dirasakan 

oleh karyawan terhadap organisasi (Meyer, 

1991) (Clay, Murphy dan Watrins, 1975) 



Jurnal Ilmiah Ekonomi dan Bisnis 
Vol. 21. No.1, Maret 2024 : 90-99 
EISSN : 2442 – 9813 
ISSN    : 1829 – 9822  

92 

 

Definisi tersebut menekankan pentingnya 

kekuatan emosional dan afeksi positif 

dalam hubungan antara karyawan dan 

organisasi, yang dapat memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap 

berbagai aspek kerja dan kehidupan 

karyawan. Inti dari definisi-definisi ini 

adalah bahwa komitmen afektif 

organisasi melibatkan tingkat kekuatan 

emosional yang tinggi, perasaan positif 

yang dalam, dan keinginan kuat untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi. 

Menurut pandangan Meyer 

(Meyer, Allen dan Smith, 1993) terdapat 

enam dimensi dalam komitmen afektif 

organisasi sebagai berikut : (a) 

Komitmen afektif terhadap pekerjaan 

yang meliputi hubungan nilai diri dengan 

pegawai pemerintah desa, rasa bangga 

menjadi seorang pegawai pemerintah 

desa, antusiasme yang tinggi terhadap 

pekerjaan pegawai pemerintah desa, (b) 

Komitmen keberlanjutan terhadap 

pekerjaan yang mencakup invesatsi yang 

sudah dilakukan dalam pekerjaan dan 

sulit untuk berubah (c) Komitmen 

normatif terhadap pekerjaan yang 

mencakup keyakinan bahwa seseorang 

seharusnya bertahan dalam pekerjaan 

untuk jangka waktu yang wajar (d) 

Komitmen afektif terhadap organisasi 

yang mencakup merasa sangat senang 

untuk menghabiskan sisa karir dengan 

organisasi (e) Komitmen keberlanjutan 

terhadap organisasi yang mencakup 

memandang tetap berada dalam 

organisasi saat ini sebagai kebutuhan 

yang penting dan diharapkan (f) 

Komitmen normatif terhadap organisasi 

yang mencakup tidak merasa memiliki 

tanggung jawab untuk terus bekerja. 
Menurut pandangan (Lee dan 

Allen, 2002) terdapat dua dimensi dalam 

perilaku kewargaan organisasi sebagai 

berikut : (a) Perilaku kewargaan 

organisasi yang diarahkan kepada 

individu yang mencakup membantu 

rekan kerja, menyediakan dukungan 

emosional, berbagi sumber daya dan 

kehadiran yang aktif. (b) Perilaku 

kewargaan organisasi yang diarahkan 

kepada organisasi yang mencakup 

dukungan terhadap tujuan organisasi, 

loyalitas terhadap organisasi, partisipasi 

organisasional aktif dan mempromosikan 

budaya kerja positif 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner. Sampel dalam penelitian ini 

diambil sebanyak 96 orang (sensus) dari 

populasi perangkat desa di kecamatan 

Kandis. Data yang berhasil dikumpulkan 

di analisis menggunakan Structural 

Equation Modeling (SEM) dengan bantuan 

SmartPLS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Instrumen data dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner disebarkan 

kepada 96 perangkat desa di kecamatan 

kandis. Kuesioner terdiri dari 4 variabel 

yaitu hak psikologis dengan 6 item 

pernyataan, variabel iklim keterlibatan 

karyawan dengan 6 item pernyataan, 

perilaku kewargaan organisasi dengan 6 

item pernyataan daan variabel komitmen 

afektif organisasi dengan 18 item 

pernyataan. Dengan masing-masing item 

tersebut menggunakan skala likert 5 poin. 

Berdasarkan data kuesioner yang 

dikumpulkan, mayoritas posisi jabatan 

perangkat desa di Kecamatan Kandis 

diduduki oleh kepala dusun dan staf. 

Jabatan kepala dusun mencakup 24% dari 

total responden, sedangkan jabatan staf 

mencakup 25%. Jabatan penghulu dan 

kerani masing-masing hanya mencakup 
7,3% dari total responden. Jumlah 

responden dalam kelompok usia 21 hingga 

60 tahun adalah sebanyak 89 orang atau 

92,7% dari total sampel. Sementara itu, 

hanya ada 7 responden atau 7,3% yang 

berusia kurang dari 20 tahun. Dalam hal 

jenis kelamin, terdapat 51 responden laki-
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laki (53,1%) dan 45 responden 

perempuan (46,9%). Mayoritas perangkat 

desa (79,2%) memiliki latar belakang 

pendidikan Sekolah Menengah Atas 

(SMA), sedangkan hanya 1 responden 

(1,0%) yang memiliki latar belakang 

pendidikan Sekolah Dasar (SD). Terdapat 

juga 2 responden (2,1%) dengan latar 

belakang pendidikan Diploma, dan 17 

orang (17,7%) dengan latar belakang 

pendidikan Sarjana. Sebanyak 54 orang 

(56,3%) memiliki pengalaman kerja 

kurang dari 6 tahun, 32 orang (33,3%) 

memiliki pengalaman kerja antara 6 

hingga 12 tahun, dan 10 orang (10,4%) 

memiliki pengalaman kerja 

lebih dari 12 tahun. 

 
Gambar 2. Diagram Jalur 

 Pengujian validitas konvergen 

dengan loading factor digunakan untuk 

menentukan seberapa baik indikator-

indikator dalam setiap variabel mengukur 

konstruk yang sama. 
TABEL 1 VALIDITAS KONVERGEN DENGAN LOADING 

FACTOR 

VARIA
BEL 

Indika 
tor 

Loading 
Factor 

T Statistic P Value 

HP HP 1 0.810 306.374 0.000 
HP 2 0.908 367.355 0.000 
HP 3 0.815 31.298 0.000 
HP 4 0.885 212.642 0.000 
HP 5 0.944 251.018 0.000 
HP 6 0.875 150.151 0.000 

IKK IKK 1 0.974 141.651 0.000 
IKK 2 0.961 95.934 0.000 
IKK 3 0.984 332.170 0.000 
IKK 4 0.929 43.683 0.000 
IKK 5 0.956 143.575 0.000 
IKK 6 0.984 209.169 0.000 

OCB OCB 1 0.939 86.146 0.000 
OCB 2 0.986 490.616 0.000 
OCB 3 0.964 107.297 0.000 
OCB 4 0.988 506.337 0.000 
OCB 5 0.945 64.661 0.000 
OCB 6 0.918 51.118 0.000 

KAO KAO 1 0.844 18.095 0.000 
KAO 2 0.813 16.845 0.000 
KAO 3 0.907 37.250 0.000 
KAO 4 0.893 32.017 0.000 
KAO 5 0.722 13.471 0.000 
KAO 6 0.892 37.209 0.000 
KAO 7 0.872 48.076 0.000 
KAO 8 0.803 20.261 0.000 
KAO 9 0.875 36.533 0.000 

KAO 10 0.845 24.379 0.000 
KAO 11 0.951 111.173 0.000 
KAO 12 0.719 17.340 0.000 
KAO 13 0.872 34.319 0.000 
KAO 14 0.955 159.617 0.000 
KAO 15 0.917 63.617 0.000 
KAO 16 0.920 64.005 0.000 
KAO 17 0.920 65.789 0.000 
KAO 18 0.985 264.346 0.000 

  Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

semua indikator dalam masing-masing 

variabel memiliki loading factor yang 

signifikan (t-statistik besar dan p-value yang 

mendekati 0) menunjukkan bahwa 

indikator-indikator ini secara efektif 

mengukur variabel yang dimaksud. Hal ini 

menunjukkan bahwa skala pengukuran yang 

digunakan memiliki validitas konvergen 

yang baik. 

  Pengujian validitas konvergen 

dengan AVE merupakan paramater statistik 

yang digunakan untuk mengukur sejauh 

mana indikator-indikator dalam suatu 

variabel dapat mencerminkan variasi dari 

konstruk atau variabel laten yang diukur. 

Hasil pengujian validitas konvergen dengan 

AVE pada variabel hak psikologis 0.764, 

variabel iklim keterlibatan karyawan 0.931, 

variabel perilaku kewargaan organisasi 

0.916 dan variabel komitmen afektif 

organisasi 0.766. Hal ini menunjukkan 

bahwa semua variabel memiliki AVE yang 

cukup tinggi yaitu > 0.5  (nilai ambang batas 

umum yang digunakan). Hal ini 

menunjukkan bahwa indikator-indikator 

dalam setiap variabel secara baik mewakili 

dan mengukur konstruk atau variabel laten 

yang diinginkan. 

  Pengujian Cross correlation 

merupakan metode untuk menentukan 

korelasi antara indikator-indikator dalam 

variabel-variabel penelitian. Nilai cross 

sorrelation berkisar antara -1 hingga 1, 

dengan nilai 0 menunjukkan tidak adanya 

korelasi. 
TABEL 2 CROSS CORRELATION 

INDIKATOR HP IKK KAO OCB 
HP 1 0.810 0.231 0.738 0.411 
HP 2 0.908 0.274 0.914 0.429 
HP 3 0.815 0.449 0.786 0.524 
HP 4 0.885 0.369 0.816 0.537 
HP 5 0.944 0.336 0.936 0.504 
HP 6 0.875 0.425 0.801 0.626 
IKK 1 0.439 0.974 0.332 0.932 
IKK 2 0.371 0.961 0.236 0.855 
IKK 3 0.373 0.984 0.211 0.928 
IKK 4 0.255 0.929 0.121 0.838 
IKK 5 0.465 0.956 0.305 0.918 
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IKK 6 0.329 0.984 0.178 0.905 
OCB 1 0.468 0.927 0.308 0.938 
OCB 2 0.610 0.923 0.428 0.986 
OCB 3 0.603 0.865 0.407 0.964 
OCB 4 0.530 0.934 0.350 0.987 
OCB 5 0.638 0.881 0.461 0.845 
OCB 6 0.469 0.803 0.272 0.919 
KAO 1 0.754 0.142 0.844 0.179 
KAO 2 0.724 0.034 0.813 0.164 
KAO 3 0.872 0.267 0.907 0.391 
KAO 4 0.825 0.074 0.893 0.213 
KAO 5 0.641 0.212 0.722 0.254 
KAO 6 0.824 0.192 0.892 0.335 
KAO 7 0.781 -0.063 0.872 0.129 
KAO 8 0.726 -0.040 0.803 0.136 
KAO 9 0.829 0.174 0.875 0.258 

KAO 10 0.822 0.244 0.845 0.179 
KAO 11 0.919 0.218 0.951 0.368 
KAO 12 0.702 0.487 0.719 0.510 
KAO 13 0.854 0.371 0.872 0.487 
KAO 14 0.963 0.275 0.955 0.456 
KAO 15 0.900 0.352 0.917 0.433 
KAO 16 0.914 0.297 0.920 0.473 
KAO 17 0.927 0.219 0.920 0.418 
KAO 18 0.952 0.249 0.985 0.402 

  Hasil perhitungan menunjukkan 

bahwa masing-masing indikator dalam 

variabel memiliki angka cross correlation 

dengan indikator lainnya. 

  Hasil pengujian composite 

reliability dan cronbach’s alpha 

menunjukkan bahwa variabel hak 

psikologis 0.941 dan 0.938, variabel iklim 

keterlibatan karyawan 0.987 dan 0.985, 

variabel komitmen afektif organisasi 0.985 

dan 0.982 dan variabel perilaku kewargaan 

organisasi 0.983 dan 0.981. Hal ini 

menunjukkan semua variabel 

menunjukkan tingkat keandalan yang 

tinggi. Keandalan komposit dan koefisien 

Alpha Cronbach masing-masing berada > 

0.9 untuk setiap variabel. Hal ini 

menunjukkan bahwa skala pengukuran 

yang digunakan untuk masing-asing 

variabel dapat diandalkan dan memiliki 

konsistensi internal yang baik. Keandalan 

yang tinggi pada skala pengukuran penting 

untuk memastikan bahwa variabel diukur 

secara konsisten dan akurat. Hal ini 

meningkatkan validitas dan kepercayaan 

terhadap hasil penelitian yang 

menggunakan variabel tersebut. Dengan 

demikian dalam penelitian ini dapat 

dikatakan bahwa variabel hak psikologis, 

iklim keterlibatan karyawan, komitmen 

afektif organaisasi dan perilaku 

kewaragaan organisasi memiliki tingkat 

keandalan yang tinggi berdasarkan hasil 

perhitungan keandalam komposit dan 

keofisien Alpha Cronbach. 

  Dalam perhitungan goodness of fit 

model dilakukan penghitungan q square 

menggunakan persamaan : Q Square = 1 - 

[(1 - R₁²) (1 - R₂²)]. 

Table 3 Goodness of Fit Model 
Variable R Square 

Komitmen Afektif Organisasi 0.934 

Organizational Citizenship 
Behavior 

0.952 

Q Square = 1 - [(1 - R₁²) (1 - R₂²)] 
Q Square = 1 - [(1 – 0.934) (1 – 0.952)] = 0.996 

  Pada persamaan diatas terdapat dua 

variabel yang dihitung r square nya yaitu 

komitmen afektif organisasi dan perilaku 

kewargaan organisasi dengan nilai 0.934 dan 

0.952. Menggantikan nilai R₁² dan R₂² ke 

dalam persamaan menghasilkan Q Square = 

1 - [(1 – 0.934) (1 – 0.952)] = 0.996. Nilai q 

square ini menunjukkan tingkat kesesuaian 

atau goodness of fit dari model. Semakin 

mendekati 1 (100%) semakin baik model 

tersebut dalam menerangkan variabilitas 

data. Nilai q square sebesar 0.996 

menunjukkan bahwa model memiliki tingkat 

kesesuaian yang tinggi dalam menjelaskan 

variabilitas dari komitmen afektif organasasi 

dan perilaku kewargaan organisasi. model 

tersebut secara sangat baik mampu 

memprediksi varian dalam data yang 

diberikan. 

  Dalam analisis effect size digunakan 

f square untuk mengukur sejauh mana 

pengaruh eksogen (variabel independen) 

terhadap endogen (variabel dependen). F 

square adalah ukuran effect size yang 

menunjukkan besarnya kontribusi variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. 

Semakin tinggi nilai f square semakin besar 

pengaruh eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4 Effect Size 
Eksogen Endogen F Square 

HP KAO 13.341 

HP OCB 1.202 

IKK KAO 0.349 

IKK OCB 6.522 

KAO OCB 0.728 

  Hasil perhitungan di atas, nilai f 

square yang diberikan masing-masing untuk 

setiap kombinasi variabel menunjukkan 

tingkat efek yang berbeda. Nilai f square 

yang tinggi (13.341 dan 6.522) 
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menunjukkan bahwa eksogen memiliki 

pengaruh yang tinggi terhadap endogen, 

sedangkan nilai f square yang rendah 

(0.349 atau 0.728) menunjukkan pengaruh 

yang rendah. 

  Hasil perhitungan diperoleh path 

coefficients (0.995), t-statistik (7.726) dan 

p-value (0.000) yang berarti signifikan. Hal 

ini berarti variabel hak psikologis memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

perilaku kewargaan organisasi, maka 

hipotesis pertama diterima. 

  Hasil perhitungan diperoleh path 

coefficients (0.710), t-statistik (19.389) 

dan p-value (0.000) yang berarti signifikan. 

Hal ini berarti variabel iklim keterlibatan 

karyawan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap perilaku kewargaan 

organisasi, maka hipotesis kedua diterima. 

  Hasil perhitungan diperoleh path 

coefficients (-0.732), t-statistik (7.588) dan 

p-value (0.000) yang berarti tidak 

signifikan. Hal ini berarti variabel 

komitmen afektif organisasi tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

perilaku kewargaan organisasi, maka 

hipotesis ketiga tidak dapat diterima. 

  Hasil perhitungan diperoleh 

indirect coefficients (-0.747), t-statistic 

(8.156) dan p-value (0.000) yang berarti 

tidak signifikan. Hal ini berarti variabel 

hak psikologis memiliki efek tidak 

langsung yang tidak signifikan terhadap 

perilaku kewargaan organisasi melalui 

komitmen afektif organisasi, maka 

hipotesis keempat tidak dapat diterima. 

  Hasil perhitungan diperoleh bahwa 

indirect coefficient (0,121), t-statistic 

(4.496), dan p-value (0,000) yang berarti 

signifikan. Hak ini berarti variabel iklim 

keterlibatan karyawan memiliki efek tidak 

langsung yang signifikan terhadap perilaku 
kewarganegaraan organisasi melalui 

komitmen afektif organisasi, maka 

hipotesis kelima dapat diterima. 

  Hasil pengujian hipotesis 

sebelumnya dapat diketahui bahwa hak 

psikologis memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap perilaku kewargaan 

organisasi dengan path coefficient sebesar 

0.995. T-statistics yang tinggi (7.726) 

menunjukkan bahwa hubungan ini 

signifikan secara statistik, dengan p-value 

yang sangat rendah (0.000). Hal ini 

menunjukkan bahwa hak psikologis 

memiliki pengaruh dominan terhadap 

perilaku kewargaan organisasi. Hak 

psikologis memiliki pengaruh langsung 

yang signifikan terhadap perilaku 

kewargaan organisasi dengan coefficient 

sebesar 0.995. Ini menunjukkan bahwa hak 

psikologis memiliki pengaruh langsung 

positif yang dominan terhadap perilaku 

kewarganegaraan organisasi. Hak psikologis 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

perilaku kewargaan organisasi dengan total 

pengaruh sebesar 0.248. Hal ini 

menunjukkan bahwa hak psikologis 

memiliki kontribusi positif yang cukup 

signifikan dalam menjelaskan variasi 

organizational citizenship behavior. Hak 

psikologis juga memiliki kekuatan pengaruh 

sebesar 1.202 terhadap organizational 

citizenship behavior. F-square yang tinggi 

menunjukkan bahwa hak psikologis 

memiliki kontribusi yang signifikan dalam 

menjelaskan variasi perilaku kewargaan 

organisasi. 

  Sejalan dengan penelitian (Schwarz 

et al., 2023) yang menemukan bukti 

mengenai hubungan antara pemenuhan hak 

psikologis dan perilaku kewargaan 

organisasi di tempat kerja yaitu terdapat 

pengaruh yang signifikan antara hak 

psikologis dan perilaku kewarganegaraan 

organisasi dengan hubungan yang positif. 

  Hasil pengujian hipotesis 

sebelumnya dapat diketahui iklim 

keterlibatan karyawan memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap perilaku 

kewargaan organisasi dengan path 
coefficient sebesar 0.710. T-statistics yang 

tinggi (19.389) dan p-value yang rendah 

(0.000) menunjukkan keberadaan hubungan 

yang signifikan secara statistik antara 

variabel ini dengan perilaku kewargaan 

organisasi. Iklim keterlibatan karyawan 

memiliki pengaruh langsung yang signifikan 
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terhadap perilaku kewargaan organisasi 

dengan coefficient sebesar 0.710. Ini 

menunjukkan bahwa iklim keterlibatan 

karyawan memiliki pengaruh langsung 

positif terhadap perilaku kewarganegaraan 

organisasi. Iklim keterlibatan karyawan 

memiliki pengaruh yang lebih dominan 

terhadap perilaku kewargaan organisasi 

dengan total pengaruh sebesar 0.831. Hal 

ini menunjukkan bahwa iklim keterlibatan 

karyawan memiliki kontribusi yang sangat 

signifikan dalam menjelaskan variasi 

perilaku kewargaan organisasi. Iklim 

keterlibatan karyawan memiliki kekuatan 

pengaruh sebesar 6.522 terhadap perilaku 

kewargaan organisasi. F-square yang 

tinggi ini menunjukkan bahwa iklim 

keterlibatan karyawan memiliki kontribusi 

yang signifikan dalam menjelaskan variasi 

perilaku kewargaan organisasi. 

  Sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Sarah dan Maryam, 

2023)(Panjaitan, Susita dan Suherman, 

2023)(Putra Harmuji, 2023) terdapat 

korelasi yang signifikan antara keterlibatan 

karyawan dan perilaku kewargaan 

organisasi dengan arah hubungan yang 

positif. 

  Berdasarkan analisis sebelumnya, 

hasil pengujian hipotesis menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh negatif yang 

signifikan dari komitmen afektif organisasi 

terhadap perilaku kewargaan organisasi. 

Artinya, semakin tinggi tingkat komitmen 

afektif organisasi, semakin rendah tingkat 

perilaku kewargaan organisasi yang 

ditunjukkan oleh individu dalam 

organisasi. Path coefficients sebesar -0,732 

signifikan secara statistik dengan T-

statistic sebesar 7.588, menandakan bahwa 

hubungan antara komitmen afektif 

organisasi dan perilaku kewargaan 
organisasi tidak terjadi secara kebetulan 

atau akibat perubahan acak dalam sampel 

data. Nilai p yang mendekati nol yaitu 

0.000, menunjukkan bahwa pengaruh 

komitmen afektif organisasi terhadap 

perilaku kewargaan organisasi sangat 

signifikan. Selain itu, F-square sebesar 

0,728 menunjukkan bahwa komitmen 

afektif organisasi dapat menjelaskan sekitar 

72.8% variasi dalam perilaku kewargaan 

organisasi dalam sampel data yang 

digunakan. 

  Dalam penelitian oleh (Meyer, Allen 

dan Smith, 1993) mereka menemukan 

hubungan negatif antara komitmen afektif 

dan perilaku kewarganegaraan organisasi, 

yang menunjukkan bahwa individu dengan 

tingkat komitmen afektif yang rendah 

cenderung kurang aktif dan berdedikasi 

dalam menjalankan tugas-tugas organisasi. 

Selanjutnya penelitian oleh (Rhoades dan 

Eisenberger, 2002) menemukan bahwa 

ketika individu tidak memiliki komitmen 

afektif yang kuat terhadap organisasi, 

mereka cenderung kurang memiliki motivasi 

intrinsik untuk melakukan perilaku 

kewarganegaraan organisasi, seperti 

membantu rekan kerja, memberikan saran 

yang konstruktif, atau mengambil inisiatif. 

  Berdasarkan analisis sebelumnya 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

negatif yang signifikan dari hak psikologis 

terhadap perilaku kewargaan organisasi 

melalui komitmen afektif organisasi. Dalam 

kata lain, semakin tinggi tingkat hak 

psikologis yang dirasakan individu, semakin 

rendah tingkat perilaku kewargaan 

organisasi yang ditunjukkan, dan komitmen 

afektif organisasi memiliki peran dalam 

menjelaskan hubungan ini. Indirect 

coefficients yang ditemukan, yaitu -0,747, 

signifikan secara statistik dengan T-statistic 

sebesar 8.156, menandakan bahwa pengaruh 

mediasi ini tidak terjadi secara kebetulan 

atau akibat dari perubahan acak dalam 

sampel data. Nilai p yang mendekati nol, 

yaitu 0,000, menunjukkan bahwa pengaruh 

mediasi tersebut sangat signifikan. 

  Sebuah studi yang dilakukan oleh 
(Rego et al., 2012) menemukan hubungan 

ini. Hasil penelitian mereka menunjukkan 

bahwa hak psikologis yang rendah, seperti 

kurangnya otonomi dalam pekerjaan, 

kurangnya keadilan soal penghargaan, atau 

kurangnya kesempatan pengembangan diri, 

berhubungan secara negatif dengan perilaku 
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kewarganegaraan organisasi. Hasil ini juga 

menunjukkan bahwa komitmen afektif 

organisasi memediasi hubungan antara hak 

psikologis dan perilaku kewarganegaraan 

organisasi. 

  Pada studi lain yang dilakukan oleh 

(Cho, Laschinger dan Wong, 2006) mereka 

menemukan bahwa kurangnya hak 

psikologis di tempat kerja, seperti 

kurangnya keadilan organisasional dan 

kurangnya penghargaan, berhubungan 

dengan tingkat komitmen afektif yang 

rendah terhadap organisasi. Komitmen 

afektif yang rendah kemudian berdampak 

pada perilaku kewarganegaraan organisasi 

yang rendah. 

  Berdasarkan pengujian hipotesis 

sebelumnya, terdapat pengaruh positif 

yang signifikan antara iklim keterlibatan 

karyawan dan perilaku kewargaan 

organisasi melalui komitmen afektif 

organisasi. Hal ini diperlihatkan oleh 

indirect coefficients tidak langsung sebesar 

0.121 dengan t-statistics sebesar 4.496 dan 

nilai p sebesar 0.000. Pengaruh positif 

tersebut menunjukkan bahwa semakin baik 

iklim keterlibatan karyawan, semakin 

tinggi tingkat komitmen afektif yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap 

organisasi. Komitmen afektif organisasi, 

pada gilirannya, mempengaruhi perilaku 

kewargaan organisasi, di mana karyawan 

cenderung lebih proaktif, peduli, dan 

berkontribusi secara sukarela dalam upaya 

organisasi. 

  Iklim keterlibatan karyawan 

merujuk pada keadaan lingkungan 

organisasi yang menciptakan motivasi, 

kepuasan, dan keterlibatan emosional di 

antara karyawan. Penelitian menunjukkan 

bahwa semakin baik iklim keterlibatan 

karyawan dalam suatu organisasi, semakin 
tinggi tingkat komitmen afektif yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap 

organisasi (Andiani, 2023). Komitmen 

afektif organisasi mencerminkan 

keterikatan emosional dan loyalitas yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja. Ketika 

karyawan merasa memiliki komitmen 

afektif yang tinggi, mereka cenderung lebih 

memperhatikan kepentingan organisasi, 

berpartisipasi secara aktif, serta berperilaku 

dengan sikap proaktif dan peduli terhadap 

lingkungan kerja dan rekan kerja. (Asih, 

2023) 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 Berdasarkan hasil penelitian, peneliti 

dapat menyimpulkan bahwa perilaku 

kewargaan organisasi pada perangkat desa di 

kecamatan Kandis : (1) Hak psikologis 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

perilaku kewarganegaraan organisasi di 

kecamatan Kandis. (2) Iklim keterlibatan 

karyawan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap perilaku kewarganegaraan 

organisasi. (3) Komitmen afektif organisasi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku kewarganegaraan organisasi. (4) 

Tidak  terdapat hubungan yang signifikan 

antara hak psikologis dan perilaku 

kewarganegaraan organisasi melalui 

komitmen afektif organisasi.  (5) Terdapat 

hubungan yang signifikan antara iklim 

keterlibatan karyawan dan perilaku 

kewarganegaraan organisasi melalui 

komitmen afektif organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, 

peneliti merekomendasikan beberapa saran 

sebagai langkah-langkah praktis yang dapat 

diambil oleh organisasi perangkat desa di 

kecamatan Kandis guna meningkatkan 

perilaku kewarganegaraan organisasi : (1) 

Perkuat hak psikologis karyawan. (2) 

Tingkatkan iklim keterlibatan karyawan. (3) 

Perkuat komitmen afektif organisasi: (4) 

Sediakan pelatihan dan pengembangan. (5) 

Fasilitasi komunikasi dan ikatan sosial. 
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