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Intisari
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasional, serta peran identifikasi organisasional dan dukungan organisasional
persepsian sebagai pemoderasi pada pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasional. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang didistrubusikan ke
14 instansi Pemda DIY. Jumlah kuesioner yang dapat diolah sebanyak 160 kuesioner.
Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif terhadap
perilaku kewargaan organisasional. Namun, hipotesis yang menguji efek moderasi tidak
didukung, identifikasi organisasional dan dukungan organisasional persepsian tidak
memoderasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional.
Kata kunci: spiritualitas di tempat kerja, perilaku kewargaan organisasional, identifikasi
organisasional, dukungan organisasional persepsian.

Abstract

The purposes of this study are to test the influence of workplace spirituality on organizational
citizenship behavior (OCB), and the role of organizational identification and perceived
organizational support as moderators in the influence workplace spirituality on OCB. The
respondents of this study are 160 civil servants in Special District of Yogyakarta (DI1Y) local
government. The data were collected using the questionnaires that were distributed to 14
institutions of local government. The hypotheses were tested by Moderated Regression Analysis
(MRA) using SPSS 16. The analysis showed that workplace spirituality positively affected
organizational citizenship behavior. However, the hypotheses of moderating effects are not
supported, which are organizational identification and perceived organizational support are
not moderated the influence of workplace spirituality on organizational citizenship behavior.

Keywords: workplace spirituality, organizational citizenship behavior, organizational

identification, perceived organizational support

PENDAHULUAN

Spiritualitas telah banyak dipandang sebagai faktor penting di tempat kerja (Ashmos &
Duchon, 2000; Alexander, Andrew, Korac-kakabadse, Kouzmin, & Kakabadse, 2006;
Krahnke, Giacalone, Carolina, & Jurkiewicz, n.d.; Petchsawang & Duchon, 2009). Menurut
Krishnakumar & Neck (2002) dan Nasurdin, Nejati, & Mei (2013), adanya spiritualitas di
tempat kerja dapat menguntungkan bagi individu maupun organisasi. Ketertarikan terhadap
spiritualitas di tempat kerja terus meningkat lebih dari satu dekade terakhir ini (Jurkiewicz &
Giacalone, 2004) dan menjadi bahan diskusi penting dalam seminar maupun konferensi

1


mailto:iftasyayyidah@gmail.com

Jurnal UMKM Dewantara Vol. 2 No. 1 Juli 2019 | p — ISSN 2657-1994 e- ISSN 2657-1994

(Health, Development, & Management, 2014).

Penelitian ini fokus terhadap pengaruh spiritualitas di tempat kerja (variabel bebas)
terhadap perilaku kewargaan organisasional (variabel terikat). Perilaku kewargaan
organisasional memiliki dampak besar terhadap kesuksesan organisasi dan hal tersebut telah
diakui oleh sejumlah studi (misalnya Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000).
Barnard (1938) dalam Threat, Jena, & Goswami (2014) berpendapat bahwa kesediaan
karyawan dalam usaha yang kooperatif sangat penting untuk keefektifan realisasi tujuan
organisasi. Semakin banyak karyawan yang terlibat dalam perilaku kewargaan organisasional,
maka organisasi akan menjadi lebih sukses (Yen, 2004; Threat et al., 2014). Selain itu, pengaruh
spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional masih belum banyak
diteliti (Nasurdin et al., 2013; Ahmad & Omar, 2017) sehingga penelitian ini dilakukan juga
untuk mengisi gap empiris tersebut.

Spiritualitas di tempat kerja dikatakan sebagai sebuah pengalaman karyawan di tempat
kerja (Jager & Bert, 2012; Dousti & Moosavi, 2014). Ketika karyawan dapat mengekspresikan
keinginannya untuk peduli dan berwelas asih dengan yang lain, memiliki kehati-hatian dalam
melakukan pekerjaan yang bermakna, dan memungkinkan munculnya perasaan utuh dan
sukacita di tempat kerja, maka dapat dikatakan bahwa karyawan memiliki pengalaman positif
selama berada di tempat kerja. Hal ini akan membuat karyawan bekerja dengan senang hati
bahkan dapat melakukan hal positif lain yang melebihi kewajibannya (job description) di
tempat kerja (Kazemipour, 2012).

Beberapa penelitian sebelumnya menyatakan adanya pengaruh positif spiritualitas di
tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional, namun ada juga penelitian yang
justru menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil, misalnya dalam Kazemipour (2012),
Nasurdin et al. (2013), dan Dousti & Moosavi (2014). Kemungkinan faktor lain, baik internal
maupun eksternal, dibutuhkan untuk memoderasi hubungan tersebut (Jurkiewicz & Giacalone,
2004). Dalam penelitian ini diusulkan dua variabel pemoderasi yang mewakili variabel individu
(internal) dan variabel situasional (eksternal) agar terjadi keseimbangan faktor yang
memoderasi pada pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan
organisasional.

Variabel pemoderasi pertama yang diusulkan adalah identifikasi organisasional.
Identifikasi organisasional telah lama dikenal sebagai konstruk penting dalam literatur
mengenai perilaku organisasi (Ashforth & Mael, 1989 dalam Kholiq, 2015) yang dapat
mendukung dan mewujudkan tujuan dan sasaran organisasi dengan memberikan dampak positif
pada perilaku karyawan (Hekman et al., 2009; Zhu et al., 2012 dalam Kholig, 2015). Identifikasi
organisasional terjadi ketika karyawan merasa menjadi bagian atau kesatuan (oneness) dengan
organisasi yang mempekerjakan mereka dan merasa bahwa mereka termasuk di dalamnya
(Ashforth & Mael, 1989; He & Brown, 2013).

Selain identifikasi organisasional, peneliti juga mengusulkan variabel situasional
sebagai variabel pemoderasi yang lain, yaitu dukungan organisasional persepsian. Dukungan
organisasional persepsian merupakan persepsi karyawan bahwa organisasi mendukung dan
peduli terhadap kesejahteraan karyawan (Chinomona, 2012). Beberapa studi menunjukkan
bahwa dukungan organisasional persepsian berperan sebagai pemoderasi (Purbo, 2015),
dimana sebuah dukungan dapat mempengaruhi reaksi afektif secara umum terhadap pekerjaan,

2



Jurnal UMKM Dewantara Vol. 2 No. 1 Juli 2019 | p — ISSN 2657-1994 e- ISSN 2657-1994

termasuk kepuasan kerja dan suasana hati positif karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002;
Purbo, 2015).

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
Pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional dapat
dijelaskan dengan Affective Event Theory (AET). Menurut AET, suatu peristiwa (events)
merupakan proxi yang menyebabkan adanya reaksi afektif (Weiss & Cropanzano, 1996).
Persepsi karyawan terhadap manfaat atau kebaikan dari suatu peristiwa yang terjadi dalam
organisasi akan mengarahkan pada afektif yang positif dan berpengaruh langsung terhadap
sikap dan perilaku karyawan. Spiritualitas di tempat kerja merupakan bentuk pengalaman
karyawan di tempat kerja (Jager & Bert, 2012; Dousti & Moosavi, 2014). Ketika karyawan
dapat mengekspresikan keinginannya untuk peduli dan berwelas asih dengan yang lain,
memiliki kehati-hatian dalam melakukan pekerjaan yang bermakna, dan memungkinkan
munculnya perasaan utuh dan sukacita di tempat kerja, maka dapat dikatakan bahwa karyawan
memiliki pengalaman positif selama berada di tempat kerja. Pengalaman positif di tempat kerja
tersebut dapat membuat karyawan bekerja dengan senang hati bahkan dapat melakukan hal
positif lain yang melebihi kewajibannya (job description) di tempat kerja (Kazemipour, 2012).
H1: Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kewargaan
organisasional.

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
dengan Identifikasi Organisasional Sebagai Pemoderasi

Identifikasi organisasional terjadi ketika karyawan merasa menjadi bagian atau kesatuan
(oneness) dengan organisasi yang mempekerjakan mereka (Ashforth & Mael, 1989; He &
Brown, 2013). Selain itu, Ashforth & Mael (1989), Knippenberg (2000), dan Kwon et al. (2014)
juga menyatakan bahwa karyawan yang mengidentifikasi diri dengan organisasi akan melihat
kepentingan organisasi sebagai kepentingan mereka. ldentifikasi organisasional yang tinggi
akan menguatkan pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan
organisasional. Karena pada dasarnya, orang cenderung untuk berpikir positif tentang hal-hal
yang berhubungan dengan dirinya (Knippenberg, 2000; Knippenberg & Sleebos, 2014), begitu
juga ketika seseorang mengidentifikasikan dirinya terhadap suatu kelompok. Dalam hal ini,
seseorang mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi dimana ia bekerja karena
mempunyai pandangan positif terhadap organisasi tersebut.

Pada akhirnya identifikasi seseorang terhadap organisasi dapat membawa seseorang
pada kepuasan dalam bekerja (Knippenberg, 2000; Knippenberg & Sleebos, 2014). Karena
seseorang Yyang mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi menganggap bahwa
kesejahteraan organisasi sebagai kepentingannya, sehingga mereka akan lebih mungkin untuk
bekerja sesuai dengan tujuan dan harapan organisasi (Dutton, Dukerich, & Harquail, 2013;
Nikita et al., 2015). Karyawan juga lebih mungkin mengalami keterlibatan atau pencurahan
yang lebih besar pada pekerjaannya (Bakker, Demerouti, & Bakker, 2008; Kane, Magnusen,
Perrewe, & Kane, 2012) sehingga pada gilirannya akan meningkatkan motivasi dan kepuasan
karyawan dalam bekerja (Nikita et al., 2015). Hal ini dapat semakin mendorong pengalaman
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positif karyawan di tempat kerja sehingga dapat memberikan penguatan pada pengaruh

spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional.

H2: ldentifikasi organisasional memoderasi pengaruh positif spiritualitas di tempat kerja
terhadap perilaku kewargaan organisasional. Semakin tinggi identifikasi organisasional,
maka pengaruh positif spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan
organisasional semakin kuat.

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
dengan Dukungan Organisasional Persepsian Sebagai Pemoderasi

Dukungan organisasional persepsian merupakan persepsi karyawan bahwa organisasi

mendukung dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan (Chinomona, 2012; Chénevert,
Vandenberghe, & Tremblay, 2015). Dukungan organisasional menjadi faktor yang dapat
menstimuli atau mendorong perilaku individu di tempat kerja (Chinomona, 2012). Dukungan
organisasional persepsian yang tinggi akan menguatkan pengaruh spiritualitas di tempat kerja
terhadap perilaku kewargaan organisasional. Karena evaluasi atau penilaian positif karyawan
terhadap organisasi akan mengarahkan karyawan pada kepuasan dalam bekerja (Paillé, 2015).
Dalam hal ini, kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau positif
yang dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap pekerjaan atau pengalaman kerjanya (Locke,
1976 dalam Dick, 2008). Karyawan dengan dukungan organisasional persepsian yang tinggi,
akan mengalami keterlibatan yang lebih dalam pekerjaannya dan berhubungan dengan orang
lain seperti yang dibutuhkan oleh pekerjaannya (Kahn & Kahn, 1990; Mishra, 2014). Hal itu
dapat semakin mendorong adanya pengalaman positif yang dialami seseorang di tempat kerja
sehingga dapat memberikan penguatan pada pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap
perilaku kewargaan organisasional.

H3: Dukungan organisasional persepsian memoderasi pengaruh positif spiritualitas di tempat
kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional. Semakin tinggi dukungan
organisasional persepsian, maka pengaruh positif spiritualitas di tempat kerja terhadap
perilaku kewargaan organisasional semakin kuat.

Kerangka Pikir Penelitian
Identifikasi

Organisasional

Perilaku
Kewargaan
Organisasional

Spiritualitas di
Tempat Kerja

v

Dukungan
Organisasional
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Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian
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METODE PENELITIAN
Desain Penelitian dan Sampel

Populasi adalah jumlah elemen-elemen yang diharapkan dapat membuat beberapa
kesimpulan (Cooper & Schindler, 2011). Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai
yang bekerja di beberapa instansi Pemerintah Daerah DIY. Selanjutnya metode pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling, dimana pemilihan
sampel didasarkan pada Kkriteria-kriteria tertentu yang diisyaratkan (Cooper & Schindler, 2011).
Kriteria yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang sudah bekerja minimal dua
tahun. Terkait kecukupan jumlah sampel yang disyaratkan untuk analisis regresi adalah
minimal 50 orang dan akan lebih baik jika mencapai 100 orang (Hair, Black, Babin, &
Anderson, 2010). Berdasarkan hal itu, jumlah responden yang terkumpul dan datanya dapat
diolah sebanyak 160 responden.

Pengukuran

Spiritualitas di tempat kerja. Pengukuran spiritualitas di tempat kerja menggunakan 22
item skala pengukuran dari (Petchsawang & Duchon, 2009), dimana 4 item terkait compassion,
6 item terkait mindfulness, 7 item terkait meaningful work, dan 5 item terakhir terkait
transcendence.

Perilaku kewargaan organisasional. Pengukuran perilaku kewargaan organisasional
menggunakan 18 item skala pengukuran dari Organ dan Ryan (1995) yang lebih lanjut sudah
diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia dan diuji validitas maupun reliabilitasnya oleh Aji
(2014).

Identifikasi organisasional. Pengukuran identifikasi organisasional menggunakan 6
item skala pengukuran dari (Mael & Ashforth, 1992).

Dukungan organisasional persepsian. Pengukuran dukungan organisasional persepsian
menggunakan 8 item skala pengukuran dari Eisenberger (1986) yang lebih lanjut sudah
diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia dan diuji validitas maupun reliabilitasnya oleh
Haryokusumo (2015).

Variabel kontrol. Pada penelitian ini, beberapa variabel demografis seperti usia, jenis
kelamin, masa kerja di organisasi, dan pendidikan dikontrol karena dimungkinkan berkaitan
dengan variabel perilaku kewargaan organisasional, seperti dalam penelitian Kwon et al.
(2014).

Metode Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis
(MRA) yang dilakukan menggunakan SPSS versi 16. Metode ini digunakan untuk menguji
dampak interaksi (Holmbeck, 2002; Preacher, Rucker, & Hayes, 2007; Safaria, Othman, Nubli,
& Wahab, 2010), yaitu dampak interaksi identifikasi organisasional dan dukungan
organisasional persepsian sebagai pemoderasi pada pengaruh spiritualitas di tempat kerja
terhadap perilaku kewargaan organisasional. Moderated Regression Analysis dilakukan dengan
meregresi perilaku kewargaan organisasional terhadap kombinasi linear dari prediktor,
moderator, dan interaksi prediktor dengan moderator (Zedeck, 1971; Cohen & Cohen, 1975
dalam Vaught, 2000).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif
Statistik deskriptif dalam penelitian ini menggambarkan sebuah data yang terdiri dari
nilai rata-rata (mean), standar deviasi, dan korelasi antar variabel. Tabel 1 menunjukkan
statistik deskriptif penelitian ini.
Tabel 1. Statistik Deskriptif

Variabel Mean SD 1 2 3 4 5 6 7
Kontrol
1. Usia 46,81 0,877
2. Jenis Kelamin 0,41 0,493 -0,186*
3. Pendidikan 2,79 0,605 0,143 0,114
4. Masa Kerja 17,68 0,94  0,587** 0,028 0,027
5.STK 3,14 0,354 0,41 0,139 0,209** 0,002
6. PKO 3,67 0,365 0,58 0,053 0,081 0,001 0,340**
7.10 3,29 0,498 0,101 0,081 0,209** 0,151 0,007 0,387**
8. DOP 3,42 068 0,170* 0,102 0,074 0,114 0,429** 0,301** 0,230**

STK=spiritualitas di tempat kerja; PKO=perilaku kewargaan organisasion; lO=identifikasi organisasional;
DOP=dukungan organisasional persepsian

Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini dilakukan tiga tahap regresi. Tahap pertama melihat pengaruh
spiritualitas di tempat kerja (x) terhadap perilaku kewargaan organisasional (y). Tahap kedua
melihat efek moderasi identifikasi organisasional (z,) pada pengaruh spiritualitas di tempat
kerja (x) terhadap perilaku kewargaan organisasional (y). Tahap ketiga melihat efek moderasi
dukungan organisasional persepsian (z,) pada pengaruh spiritualitas di tempat kerja (x)
terhadap perilaku kewargaan organisasional (y). Hasil ketiga tahapan tersebut satu per satu
dapat dilihat di tabel 2, tabel 3 dan tabel 4.

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 1

Variabel Model 1 Model 2
Kontrol
Usia 0,127 0,132
Jenis Kelamin 0,069 0,115
Pendidikan 0,089 0,165*
Masa Kerja -0,073 -0,077
Independen
STK 0,385*
Adjusted R? -0,007 0,131
AR? -0,007 0,138
F 0,720 5,792*

a. Dependent Variable: PKO
N=160; *p < 0,05; nilai yang ditampilkan adalah standardized coefficient

Tabel 2 menunjukkan hasil uji hipotesis 1 (model 2), spiritualitas di tempat kerja
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasional (f = 0,385; t
6
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=5,062; p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 1 didukung. Nilai adjusted R? sebagai
koefisien determinasi, yaitu seberapa besar variabel-variabel bebas menjelaskan variabel
terikatnya. Nilai koefisien determinasi pada model 2 (adjusted R? = 0,131) lebih besar
dibandingkan pada model 1 (adjusted R? = -0,007). Hal ini menunjukkan bahwa variabel
spiritualitas di tempat kerja yang ada pada model 2 mampu menjelaskan varians perilaku
kewargaan organisasional sebesar 13,1%, sedangkan sisanya sebesar 86,9% dijelaskan oleh
variabel-variabel lain di luar model.

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 2

Variabel Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Usia 0,120 0,127 0,113 0,121
Jenis Kelamin 0,076 0,120 0,091 0,090
Pendidikan 0,085 0,161* 0,084 0,083
Masa Kerja -0,057 -0,063 -0,003 -0,008
Independen
STK 0,380* 0,360* 0,356*
Pemoderasi
10 0,366* 0,367*
Efek Interaksi
STKx 10 0,044
Adjusted R? -0,008 0,127 0,250 0,247
AR? -0,008 0,135 0,115 0,132
F 0,703 5,586* 9,789* 8,415*

a. Dependent Variable: PKO
N=160; *p < 0,05; nilai yang ditampilkan adalah standardized coefficient

Tabel 3 menunjukkan hasil uji hipotesis 2 (model 4), identifikasi organisasional tidak
memoderasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional
(B =0,044; t=0,634; p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 2 tidak didukung. Nilai
koefisien determinasi paling besar ada pada model 4 (adjusted R? = 0,247). Hal ini
menunjukkan bahwa interaksi antara identifikasi organisasional dan spiritualitas di tempat kerja
yang ada pada model 4 mampu menjelaskan varians perilaku kewargaan organisasional sebesar
24,7%, sedangkan sisanya sebesar 75,3% dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar model.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 3

Variabel Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Usia 0,120 0,127 0,105 0,118
Jenis Kelamin 0,076 0,120 0,124 0,134
Pendidikan 0,085 0,161* 0,155* 0,151*
Masa Kerja -0,057 -0,063 -0,072 -0,080
Independen
STK 0,380* 0,305* 0,295*
Pemoderasi
DOP 0,177* 0,157
Efek Interaksi
STK x DOP 0,114
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Adjusted R? -0,008 0,127 0,147 0,154
AR? -0,008 0,135 0,012 0,142
F 0,703 5,586* 5,528* 5,101*

a. Dependent Variable: PKO
N=160; *p < 0,05; nilai yang ditampilkan adalah standardized coefficient

Tabel 4 menunjukkan hasil uji hipotesis 3 (model 4), dukungan organisasional
persepsian tidak memoderasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasional (3 =0,114; t=1,505; p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis
3 tidak didukung. Nilai koefisien determinasi paling besar ada pada model 4 (adjusted R? =
0,154). Hal ini menunjukkan bahwa interaksi antara dukungan organisasional persepsian dan
spiritualitas di tempat kerja yang ada pada model 4 mampu menjelaskan varians perilaku
kewargaan organisasional sebesar 15,4%, sedangkan sisanya sebesar 84,6% dijelaskan oleh
variabel-variabel lain di luar model.

DISKUSI
Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
Spiritualitas di tempat kerja dapat diartikan sebagai bentuk ekspresi keinginan karyawan
untuk terhubung dan bersikap welas asih kepada orang lain (compassion), memiliki kehati-
hatian (mindfulness) dalam melakukan pekerjaan yang bermakna (meaningful work), dan
memungkinkan transendensi (transcendence) (Petchsawang & Duchon, 2009). Jurkiewicz &
Giacalone (2004) dan Ahmad & Omar (2015) menambahkan bahwa spiritualitas di tempat kerja
dapat mendorong pengalaman transendensi karyawan melalui proses kerja dan rasa
keterhubungan dengan orang lain yang dapat mendatangkan rasa bahagia dan sukacita. Pada
tabel statistik deskriptif (tabel 1) dapat dilihat bahwa rata-rata variabel spiritualitas di tempat
kerja tergolong cukup, yaitu sebesar 3,14. Angka ini tergolong tidak terlalu tinggi jika
dibandingkan dengan rata-rata variabel lain dalam penelitian ini. Nilai rata-rata tersebut
menggambarkan bahwa secara keseluruhan, para pegawai memiliki pengalaman spiritualitas
yang cukup di Pemda DIY. Pegawai yang memiliki spiritualitas di tempat kerja dapat dikatakan
memiliki tujuan yang lebih besar dari diri sendiri, oleh karena itu mereka akan berperan dan
memberikan kontribusi lebih kepada orang lain atau masyarakat secara luas (Mitroff & Denton,
1999; Ashmos & Duchon, 2000; Chinomona, 2012). Selain itu, spiritualitas di tempat kerja
membuat pegawai lebih mungkin untuk membawa keseluruhan diri mereka (baik secara fisik,
mental, emosi, maupun spiritual) saat bekerja sehingga mereka dapat menjadi lebih
berkomitmen dalam bekerja, bertanggung jawab dalam membantu pencapaian tujuan organisasi
(dalam hal ini Pemda DIY), bahkan dapat melakukan hal-hal positif lain yang melampaui dari
apa yang menjadi tugas mereka (Kazemipour, 2012).

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
dengan ldentifikasi Organisasional Sebagai Pemoderasi

Berbeda dengan hipotesis 1 yang didukung, hipotesis 2 dalam penelitian ini justru tidak
didukung, artinya variabel pemoderasi identifikasi organisasional tidak menguatkan pengaruh
spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional. Secara keseluruhan
nilai rata-rata variabel identifikasi organisasional tergolong cukup, yaitu sebesar 3,29. Namun
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identifikasi organisasional yang cukup ternyata tidak cukup kuat untuk mendorong pengaruh
spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional sehingga hipotesis 2
tidak terdukung. Hal ini dapat dijelaskan oleh beberapa argumen berikut.

Pertama, kemungkinan rata-rata pegawai Pemda DIY belum memiliki ikatan emosional
yang kuat terhadap Pemda DIY walaupun telah menjadi anggota dan bagian dari Pemda DIY.
Hal ini didasarkan pada pernyataan Goodman (2002) bahwa menjadi bagian (anggota) dari
suatu organisasi belum tentu membuat seorang individu mengidentifikasikan dirinya terhadap
organisasi (Goodman, 2001; Lewin, 1997). Individu juga harus memiliki ikatan emosional dan
pandangan positif terhadap organisasi maupun keanggotaannya dalam organisasi tersebut.

Kedua, Brewer (1991) dalam Goodman (2002) menyatakan bahwa keanggotaan dalam
suatu organisasi sifatnya bisa secara sukarela atau ditetapkan, tetapi identitas sosial merupakan
pilihan pribadi yang bisa dipengaruhi oleh evaluasi atau pandangan seseorang yang diberikan
terhadap organisasi (Lewin, 1997 dalam Goodman, 2002). Perubahan evaluasi atau pandangan
terhadap organisasi dapat menjadikan identitas sosial (identifikasi terhadap organisasi)
mungkin hanya aktif pada waktu tertentu dan tidak diwaktu yang lain (Brewer, 1991 dalam
Goodman, 2002). Berdasarkan hal itu, peneliti menduga bahwa bisa jadi ada perubahan
pandangan pegawai terhadap Pemda DIY selama bekerja yang mempengaruhi mereka untuk
tidak mengidentifikasikan diri mereka terhadap Pemda DIY.

Ketiga, teori identitas sosial menyatakan bahwa individu akan cenderung untuk tetap
merasa menjadi anggota kelompok (organisasi) selama organisasi tersebut memberikan
kontribusi untuk identitas sosial yang positif (Goodman, 2002). Anggota kelompok cenderung
untuk mengidentifikasi diri dengan kelompok (organisasi) mereka ketika kelompok (organisasi)
tersebut memiliki status yang tinggi, yang memberikan kontribusi untuk harga diri yang tinggi
(Cialdini et al, 1976;. Ellemers, Van Knippenberg, de Vries, & Wilke, 1988 dalam Goodman,
2002). Kemungkinan Pemda DIY belum turut berkontribusi dalam meningkatkan harga diri
serta membentuk pandangan positif para pegawai terhadap Pemda DIY. Hal ini yang diduga
membuat para pegawai tidak memilih untuk mengidentifikasikan dirinya terhadap Pemda DI1Y.

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional
dengan Dukungan Organisasional Persepsian Sebagai Pemoderasi

Hipotesis 3 dalam penelitian ini juga tidak didukung, artinya dukungan organisasional
persepsian tidak memperkuat pengaruh positif spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasional. Tidak didukungnya hipotesis 3 dapat dijelaskan oleh beberapa
argumen berikut.

Pertama, berdasarkan teori dukungan organisasional, ada 3 bentuk umum dari perlakuan
baik organisasi yang dapat dipersepsikan karyawan sehingga meningkatkan dukungan
organisasional persepsian (Eisenberger et al., 1986 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002), yaitu
keadilan prosedural, dukungan supervisor (dalam hal ini atasan), penghargaan organisasional
serta kondisi kerja. Namun item-item pernyataan dukungan organisasional persepsian yang
digunakan dalam penelitian ini hanya menggambarkan satu di antara tiga perlakuan tersebut,
yaitu perlakuan baik organisasi yang lebih banyak menyoroti peran kesejahteraan karyawan
(Rhoades & Eisenberger, 2002; Wirati, 2015) dan penghargaan, seperti pengakuan, insentif,
dan promosi (Eisenberger et al., 2002 dalam Purbo, 2015). Padahal menurut Rhoades &
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Eisenberger (2002), penghargaan pengaruhnya tidak terlalu besar dalam mempengaruhi
persepsi karyawan terhadap dukungan organisasional, berbeda halnya dengan keadilan
prosedural dan dukungan atasan. Kemungkinan apabila dukungan organisasional yang
digunakan dalam penelitian ini juga mengukur keadilan prosedural maupun dukungan atasan,
mungkin akan muncul hasil yang berbeda atau bahkan lebih baik.

Kedua, kebanyakan teori dukungan organisasional telah berfokus pada tindakan
organisasi yang mempengaruhi dukungan organisasional persepsian tanpa mempertimbangkan
variabel disposisional (karakteristik kepribadian seseorang) yang diakui dapat mempengaruhi
positive affect atau negative affect seseorang (Watson & Clark, 1984; Rhoades & Eisenberger,
2002). Positive affect dan negative affect merupakan dimensi emosional yang ditandai dengan
frekuensi atau intensitas seseorang dalam merasakan emosi positif dan negatif seperti sukacita,
kegembiraan, kemarahan, dan kesedihan (Zanon, 2013). Keduanya memiliki kemungkinan
dalam mempengaruhi interpretasi seseorang terhadap perlakuan organisasi (Aquino & Griffeth,
1999; Witt & Hellman, 1992 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). Karyawan dengan negative
affect kemungkinan akan mempersepsikan perlakuan organisasi dengan buruk. Berdasarkan hal
tersebut, peneliti menduga bahwa kepribadian para pegawai Pemda DIY juga dapat
mempengaruhi persepsinya terhadap dukungan organisasional. Pegawai Pemda DIY dengan
negative effect dimungkinkan akan mempersepsikan perlakuan Pemda DIY dengan buruk.

Ketiga, menurut Rhoades & Eisenberger (2002), peran stressor, seperti pekerjaan yang
teralu banyak, tuntutan pekerjaan, kekaburan peran, konflik peran, tidak adanya informasi yang
jelas mengenai tanggung jawab individu, termasuk tanggung jawab kerja yang saling
bertentangan akan dapat menurunkan dukungan organisasional yang dirasakan karyawan.
Pendistribusian kuesioner dalam penelitian ini dilakukan tepat di akhir tahun, dimana hampir
keseluruhan instansi sedang sibuk untuk mengerjakan laporan akhir tahun. Kemungkinan
sebagian dari pegawai Pemda DIY sedang merasakan pekerjaan yang menumpuk dengan
berbagai tuntutan (deadline) yang harus dipenuhi. Hal ini mungkin menjadi stressor tersendiri
sehingga mempengaruhi persepsi para pegawai Pemda DIY terhadap dukungan organisasi yang
dirasakan.

PENUTUP
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat diambil dari
penelitian ini adalah:

1. Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kewargaan organisasional. Para pegawai Pemda DIY tergolong memiliki pengalaman
spiritualitas yang cukup sehingga dapat mendorong mereka untuk melakukan hal-hal yang
melebihi dari apa yang ditugaskan pada mereka di tempat kerja.

2. ldentifikasi organisasional tidak memoderasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja
terhadap perilaku kewargaan organisasional. Hal ini dikarenakan ikatan emosional dan rasa
bangga para pegawai Pemda DIY yang tidak begitu tinggi sehingga identifikasi
organisasional para pegawai Pemda DIY hanya tergolong cukup. Identifikasi
organisasional yang cukup ternyata tidak begitu kuat untuk mendorong pengaruh
spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional.
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3. Dukungan organisasional persepsian tidak memoderasi pengaruh spiritualitas di tempat
kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional. Dukungan Pemda DIY yang dirasakan
para pegawai hanya tergolong cukup sehingga tidak begitu kuat mendorong pengaruh
spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional.

Penelitian ini juga memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, untuk memperoleh
informasi yang lebih komprehensif, penelitian selanjutnya dapat mengkombinasikan
pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan metode wawancara. Kedua, responden
mengisi kuesioner menggunakan self-report sehingga berpotensi menimbulkan bias. Untuk
mengurangi bias, penelitian selanjutnya dapat mencampur item-item pernyataan dalam
kuesioner agar tidak membentuk pengelompokan tertentu (counterbalance question order).
Ketiga, dua pemoderasi yang diusulkan dalam penelitian ini tidak terbukti memperkuat
pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional. Penelitian
selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel pemoderasi lain, misalnya job crafting,
dukungan atasan dan rekan kerja, serta karakteristik individu. Karena berdasarkan studi
empiris, kemampuan karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, misalnya job crafting
(Tims, Bakker, & Derks, 2013), serta karakteristik individu (Wrzesniewski, Dutton, &
Wrzesniewski, 1997; Tims et al., 2013) dapat memiliki pengaruh pada spiritualitas di tempat
kerja sehingga kemungkinan dapat menguatkan pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap
perilaku kewargaan organisasional.
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