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Abstract: This research aims to determine the influence of superior’s support, co-workers, and 

family on service organizational citizenship behavior in nurses with the mediation of thriving 

at work. This research was carried out using a single cross-sectional method, and the data 

collection was carried out using a questionnaire instrument, which was then analyzed by using 

the SEM (Structural Equation Modelling) method. The data sample in this study amounted to 

240 samples obtained from nurses at XYZ Hospital. The results of the data analysis in this 

study show that thriving at work has an important role in linking the variables of support from 

superiors, colleagues, and family to service organizational citizenship behavior. The results of 

this research explain that thriving at work, a sense of enthusiasm and development is needed 

for workers to be able to engage in service organizational citizenship behavior. However, to be 

able to feel enthusiastic and develop, you need support from your boss, co-workers, and family 

first. 

Keywords: Service Organizational Citizenship Behavior, Thriving at Work, Supervisor 

Support, Coworkers Support, Family Support 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan apakah dukungan atasan, rekan kerja, dan keluarga dapat 

berpengaruh terhadap perilaku pelayanan melebihi standar tugas pada perawat dengan mediasi 

thriving at work. Penelitian ini dilakukan dengan metode single cross-sectional dan 

pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan instrumen kuesioner yang kemudian 

dianalisis dengan menggunakan metode SEM (Structural Equation Modeling). Sampel data 

pada penelitian ini berjumlah 240 sampel yang didapatkan dari perawat rumah sakit XYZ. 

Hasil analisis data pada penelitian ini menunjukkan bahwa thriving at work memiliki peran 

penting dalam menghubungkan variabel dukungan atasan, rekan kerja, dan keluarga terhadap 

service organizational citizenship behavior. Hasil penelitian ini menerangkan bahwa 

dibutuhkannya rasa semangat dan berkembang pada pekerja agar dapat terlibat pada perilaku 

pelayanan melebihi standar tugasnya. Namun untuk dapat merasa bersemangat dan 

berkembang, dibutuhkannya dukungan dari atasan, rekan kerja, dan keluarganya terlebih 

dahulu. 

Kata Kunci: Perilaku Kewarganegaraan Organisasi Berbasis Layanan, Thriving at Work, 

Dukungan Atasan, Dukungan Rekan Kerja, Dukungan Keluarga  

 

PENDAHULUAN  

Seiring dengan perkembangan jaman, persaingan bisnis juga semakin ketat. Adapun 

salah satu cara yang dapat dilakukan pada industri jasa untuk dapat mewujudkan keberhasilan 

organisasi, ialah dengan meningkatkan pelayanan yang ada pada rumah sakit, yaitu dengan 

cara meningkatkan kualitas sumber daya manusianya (Djati & Ferrinadewi, 2005). Penting 

sekali bagi pekerja yang memiliki interaksi langsung dengan konsumen, untuk dapat 
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memberikan pelayanan terbaiknya atau bahkan memberikan pelayanan yang melebihi standar 

tugas dari yang telah diberikan oleh perusahaan (service organizational citizenship behavior). 

Kualitas pelayanan yang baik diperlukan agar dapat memenuhi atau melebihi harapan 

konsumen (Ma et al., 2013) hingga menciptakan kepuasan pelanggan dan kesetiaan pelanggan 

(Lee et al., 2012). Menurut Tang dan Tsaur (2016), salah faktor pendorong agar terciptanya 

service organizational citizenship behavior adalah dengan adanya dukungan atasan. Dukungan 

atasan dibutuhkan agar pekerja merasa terdorong untuk mendedikasikan diri mereka untuk 

memuaskan kebutuhan pelanggan. Dengan demikian, karyawan akan cenderung memiliki 

kinerja yang baik dan loyalitas yang tinggi. Namun pandangan lain juga dikemukakan oleh 

Sangkala et al. (2016) yang menyatakan bahwa dukungan atasan tidak selalu menghasilkan 

efek yang positif, dukungan atasan terkadang dapat tidak disambut baik, dan kurang disukai 

oleh bawahannya sehingga menurunkan kemungkinan pekerja menjadi thriving at work. Faktor 

lainnya yang memengaruhi service organizational citizenship behavior, yaitu dukungan rekan 

kerja, yang diduga dapat membantu pekerja dalam menghadapi kesulitan di tempat kerjanya, 

serta mendukung pertumbuhan dan perkembangan pribadi karyawan (Colbert et al., 2016). Hal 

ini dikarenakan dengan adanya rekan kerja yang suportif maka karyawan jadi memiliki tempat 

untuk berbagi pandangan serta informasi (Perdana, 2023). 

Di samping itu, menurut Ren et al. (2022) menambahkan bahwa dukungan keluarga juga 

diduga dapat meningkatkan perkembangan kinerja karyawan di tempat kerja. Terlebih lagi 

pada karyawan yang bekerja dengan jadwal kerja shift. Hal tersebut dapat menjadi tantangan 

yang besar bagi karyawan dengan adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi dan membagi waktu 

antara keluarga dan pekerjaan (Xu et al., 2020). Oleh karena itu, dibutuhkan dukungan keluarga 

agar pekerja dapat fokus dalam pekerjaannya. Namun, dukungan keluarga yang terlalu tinggi 

diduga juga dapat menyebabkan munculnya perilaku tidak etis oleh pekerja, seperti munculnya 

rasa takut tersaingi oleh rekan kerja sehingga sulit menafkahi keluarganya. Dengan demikian 

dapat memungkinkan pekerja cenderung tidak ingin membantu rekan kerjanya dalam bekerja 

dan menurunkan kemungkinan pekerja terlibat dalam service organizational citizenship 

behavior. 

Pada penelitian sebelumnya, dengan adanya dukungan atasan, rekan kerja, dan keluarga 

diduga dapat mendorong pekerja untuk terlibat dalam perilaku pelayanan yang melebihi 

standar tugas (Chênevert et al., 2015; Ren et al., 2022; Tang & Tsaur, 2016). Dapat memiliki 

karyawan yang menjalankan pelayanan melebihi standar tugasnya atau service organizational 

citizenship behavior (SOCB) merupakan suatu keuntungan bagi perusahaan karena dapat 

membuat perusahaan menjadi lebih unggul dari pada pesaingnya. Di samping itu, pada 

kenyataannya dalam industri jasa, kualitas pelayanan yang diberikan pekerja sebagai penyedia 

layanan sering kali tidak semua sama dari satu konsumen ke konsumen lainnya. Ada karyawan 

yang dapat memberikan pelayanan ekstra dan ada juga karyawan yang memberikan pelayanan 

seadanya. Dari sisi perusahaan, tentunya pelayanan yang diberikan harus dapat memenuhi 

kebutuhan dan permintaan konsumen, sehingga perusahaan dapat bersaing dengan kompetitor 

dan menjadi unggul. 

Menurut Kleine et al. (2019) untuk dapat mendorong karyawan memberikan pelayanan 

yang melebihi standar tugasnya, diperlukannya pula lingkungan kerja yang kondusif bagi 

karyawan. Hal ini bertujuan agar karyawan dapat mengumpulkan pengetahuan dan 

keterampilan yang cukup melalui pembelajaran di tempat kerja, atau yang sering disebut 

sebagai thriving at work. Dengan demikian, karyawan akan merasa selalu siap dan terampil 

untuk memberikan pelayanan di tempat kerja sehingga memungkinkan karyawan untuk terlibat 

dalam perilaku service organizational citizenship behavior (Kleine et al., 2019). 

 

TINJAUAN LITERATUR  

Dukungan Atasan (Supervisor Support) 

Dukungan atasan didefinisikan sebagai salah satu bentuk dukungan sosial yang dimana 

mengandung transaksi interpersonal perhatian, emosional, informasi, bantuan, serta penilaian 
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(Chen et al., 2023). Dengan adanya dukungan atasan dapat memotivasi dan merangsang 

karyawan untuk mencapai tujuan dan menghasilkan pekerjaan yang positif. Di samping itu, 

dukungan atasan juga menciptakan keseimbangan antara tanggung jawab dalam pekerjaan dan 

hal yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, meningkatkan kepuasan hidup, dan menciptakan 

retensi karyawan (Zhang et al., 2020). Dukungan atasan dapat membantu karyawan untuk lebih 

baik dalam hal menangani stres di tempat kerja serta mencegah karyawan mengalami hasil 

kerja yang negatif, seperti kelelahan emosional. Dukungan atasan juga dapat membantu 

seorang pekerja untuk dapat mengumpulkan pengetahuan dan keterampilan yang cukup 

melalui suatu pembelajaran (Zhai et al., 2020). Tentunya, hal ini akan meningkatkan 

pengetahuan dan kompetensi karyawan untuk dapat lebih berkembang. Karyawan menjadi 

merasa lebih aman karena ada dukungan serta pengawasan atasannya sehingga mereka 

terdorong untuk mengambil risiko dalam bekerja serta belajar dari pengalaman yang sudah 

terjadi (Kleine et al., 2019). 

 

Dukungan Rekan Kerja (Coworker Support) 

Dukungan rekan kerja dijelaskan sebagai persepsi individu mengenai sejauh mana rekan 

kerjanya memberikan bantuan instrumental dan emosional terkait pekerjaan (Zhai et al., 2020). 

Dengan adanya dukungan rekan kerja, dapat berfungsi sebagai pendorong berkembangnya 

karyawan di tempat kerja. Dukungan rekan kerja dapat memungkinkan seorang karyawan 

memperoleh pengetahuan serta keterampilan baru (Kleine et al., 2019). Dukungan rekan kerja 

dapat berupa dukungan emosional, dimana rekan kerja dapat berperan menjadi pendengar yang 

baik dan menunjukkan empati, kasih sayang serta perhatian satu sama lain. Contoh lain dari 

dukungan rekan kerja juga dapat berupa dimana rekan kerja membantu dalam menyelesaikan 

tugas di tempat kerja (Rousseau et al., 2009). 

 

Dukungan Keluarga (Family Support) 

Ren et al. (2022) mendefinisikan dukungan keluarga sebagai sumber kontekstual penting 

dalam domain keluarga, yang dimana ditandai dengan bantuan praktis atau emosional yang 

diterima dari orang lain yang signifikan yaitu anggota keluarga. Dukungan keluarga terkadang 

dapat menjadi sumber dukungan yang baik, seperti dengan memberikan saran dan bantuan 

yang dapat membantu perkembangan karyawan di tempat kerja. Contohnya saja karyawan 

menerima bantuan dari anggota keluarga dalam mengelola tanggung jawab rumah tangga dan 

mengurus anak, sehingga karyawan memiliki waktu luang untuk istirahat. Dengan demikian, 

dapat menciptakan suasana hati yang positif bagi pekerja untuk mendukung kinerjanya. Pekerja 

yang menerima dukungan dari keluarganya juga cenderung lebih mampu fokus pada tuntutan 

pekerjaannya (Chan et al., 2020). 

 

Service Organizational Citizenship Behavior 

Organ dan Ryan (1995) dalam Bettencourt et al. (2001) menjelaskan organizational 

citizenship behavioral mengacu pada kontribusi individu pada tempat kerja yang melampaui 

persyaratan peran yang sebagaimana diatur dalam perjanjian kerja. Perilaku ini tidak diatur 

oleh skema insentif individu karena perilaku tersebut sering kali sulit terukur, bersifat halus, 

dan dapat berkontribusi lebih banyak bagi kinerja orang lain dari pada kinerjanya sendiri, 

bahkan mungkin memiliki efek mengorbankan sebagian dari output individu tersebut. Namun 

perilaku ini sering kali dicatat oleh pejabat organisasi (contohnya supervisor) yang memiliki 

beberapa pengaruh pada penilaian subjektif dari kinerja individu tersebut (Smith et al., 1983). 

Untuk memenuhi kebutuhan penelitian ini, teori OCB kemudian diorientasikan pada sektor 

industri jasa sehingga organizational citizenship behavioral diubah menjadi service 

organizational citizenship behavioral (SOCB). 
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Thriving at Work 

Dalam penelitiannya, Porath et al. (2012) menjelaskan thriving at work sebagai keadaan 

psikologis positif yang terdiri dari pengalaman bersama vitalitas dan pembelajaran. Vitalitas 

dijelaskan sebagai perasaan yang mengalami pertumbuhan dan momentum yang ditandai 

dengan perasaan berenergi dan hidup. Sedangkan, pembelajaran dijelaskan sebagai perasaan 

bahwa mereka terus berkembang dan menjadi lebih baik dalam apa yang mereka lakukan. Pada 

saat suatu individu merasa dirinya berkembang, individu tersebut akan merasa bersemangat 

dengan apa yang mereka lakukan. Maka, dalam dirinya akan menghasilkan energi melalui 

kegembiraan untuk pekerjaan mereka, seperti adanya percikan yang memicu energi dalam diri 

mereka sendiri atau bahkan juga bagi orang lain. Selain itu juga, saat berkembang individu 

akan percaya bahwa dirinya menjadi lebih baik dalam apa yang dilakukan. Individu yang 

berkembang akan terus merasa haus untuk belajar hal baru sehingga akan terus mencari 

peluang untuk mempelajari hal baru dan berkembang. Hal ini tentunya akan menguntungkan 

bagi pemberi kerja (Sreitzer et al., 2012). 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Pada penelitian ini, metode yang digunakan adalah dengan metode single cross-

sectional. Hal ini dikarenakan peneliti mengambil data hanya dari dalam satu kelompok saja 

(Hair et al., 2010). Populasi yang diteliti dalam penelitian ini adalah seluruh perawat yang 

bekerja di perusahaan XYZ. Sampel data pada penelitian ini berjumlah 240 sampel yang 

didapatkan dari responden yang sudah memenuhi syarat, yaitu sudah bekerja lebih dari 1 tahun, 

sudah menikah, serta tinggal bersama dengan anggota keluarganya. Proses pengumpulan data 

yang dilakukan pada penelitian ini adalah dengan mendistribusikan kuesioner kepada setiap 

responden yang menjadi sampel penelitian. Pengukuran jawaban dari setiap responden 

kemudian dijelaskan dengan skala interval yang mengacu pada skala Likert 1-5. Setelah itu, 

data yang telah terkumpul kemudian dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk mengukur 

indikator secara tepat, dapat diandalkan, dan juga bersifat konsisten. Uji validitas dan 

reliabilitas pada penelitian ini dilakukan melalui Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

menggunakan software LISREL 8.80. 

Pada tahap selanjutnya kemudian data di olah menggunakan metode SEM (Structural 

Equation Modeling) pada aplikasi LISREL 8.80. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan 

metode SEM karena pada metode ini menggunakan teknik multivariate yang dimana 

menggabungkan aspek faktor analisis dan regresi berganda (multiple regression) yang 

memungkinkan peneliti untuk secara simultan menguji rangkaian hubungan dependen yang 

saling berkaitan dengan variabel terukur (Hair et al., 2010). Untuk memberikan gambaran lebih 

jelas mengenai penelitian ini, berikut di bawah ini merupakan model penelitian yang 

digunakan. 

 

Gambar 1 

Model Penelitian 

 
Sumber: Peneliti (2023) 
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Keterangan variabel: 

DA : Dukungan Atasan 

DR : Dukungan Rekan Kerja 

DK : Dukungan Keluarga 

TW : Thriving at Work 

SOCB : Service Organizational Citizenship Behavior 

 

Melalui model penelitian di atas, berikut maka hipotesis pada penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

H1: Thriving at work memediasi pengaruh dukungan atasan terhadap service organizational 

citizenship behavior. 

H2: Thriving at work memediasi pengaruh dukungan rekan kerja terhadap service 

organizational citizenship behavior. 

H3: Thriving at work memediasi pengaruh dukungan keluarga terhadap service 

organizational citizenship behavior, 

H4: Pengaruh dukungan atasan, rekan kerja, dan keluarga terhadap service organizational 

citizenship behavior akan lebih besar jika dimediasi oleh thriving at work. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan pengumpulan data sampel yang diperoleh, berikut di bawah ini merupakan 

karakteristik responden pada penelitian ini. 

 

Tabel 1 

Karakteristik Responden 
No. Karakteristik Demografi Jumlah Persentase 

1 Jenis Kelamin   

 Laki-laki 54 22% 
 Perempuan 186 78% 

2 Usia   

 21-30 tahun 57 24% 
 31-40 tahun 127 53% 
 41-50 tahun 50 21% 
 51-60 tahun 6 3% 

3 Wilayah Domisili   

 Bekasi 4 2% 
 Bogor 9 4% 
 Jakarta 14 6% 
 Tangerang 213 89% 

4 Jumlah Anggota Keluarga yang Tinggal Bersama   

 > 7 orang dalam satu rumah 1 0% 
 1 - 2 orang dalam satu rumah 110 46% 
 3 - 4 orang dalam satu rumah 90 38% 
 5 - 6 orang dalam satu rumah 39 16% 

5 Unit Tempat Bekerja   

 Unit Gawat Darurat (UGD) 18 7% 
 Unit Perawatan Intensif 40 17% 
 Unit Rawat Inap 79 33% 
 Unit Rawat Jalan 65 27% 
 Ruang Operasi 34 14% 
 Medical Check Up 4 2% 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Di samping itu, untuk menguji validitas indikator pada penelitian ini dapat diukur 

berdasarkan nilai standardized loading factor dimana menurut Hair et al. (2010), suatu variabel 

dikatakan valid jika nilai standardized loading factor ≥ 0,50. Sedangkan untuk menguji 

reliabilitas, dapat digunakan kriteria Construct Reliability atau CR ≥ 0,70 dan Average 
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Variance Extracted atau AVE ≥ 0,50 (Hair et al., 2010). Berikut di bawah ini merupakan hasil 

uji validitas dan Reliabilitas indikator yang telah dilakukan pada penelitian ini. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  
Construct/Variable Indikator Std Loading Error Std Loading2 CR AVE 

Dukungan Atasan 

DA1 0,77 0,41 0,593 

1,000 0,844 

DA2 0,74 0,46 0,548 

DA3 0,82 0,33 0,672 

DA4 0,85 0,28 0,723 

DA5 0,89 0,21 0,792 

DA6 0,92 0,16 0,846 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Tabel 3 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Dukungan Rekan Kerja 
Construct/Variable Indikator Std Loading Error Std Loading2 CR AVE 

Dukungan Rekan Kerja 

DR1 0,86 0,27 0,740 

0,999 0,500 

DR2 0,86 0,25 0,740 

DR3 0,91 0,17 0,828 

DR4 0,82 0,32 0,672 

DR5 0,67 0,55 0,449 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Tabel 4 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Dukungan Keluarga 
Construct/Variable Indikator Std Loading Error Std Loading2 CR AVE 

Dukungan Keluarga 

DK1 0,72 0,49 0,518 

1,000 0,852 
DK2 0,84 0,29 0,706 

DK3 0,88 0,23 0,774 

DK4 0,9 0,2 0,810 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Tabel 5 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Thriving at Work 
Construct/Variable Indikator Std Loading Error Std Loading2 CR AVE 

Thriving at Work 

TW1 0,74 0,46 0,548 

1,000 0,666 

TW2 0,83 0,31 0,689 

TW3 0,78 0,39 0,608 

TW4 0,52 0,73 0,270 

TW5 0,59 0,65 0,348 

TW6 0,66 0,57 0,436 

TW7 0,76 0,42 0,578 

TW8 0,64 0,59 0,410 

TW9 0,83 0,31 0,689 

TW10 0,76 0,42 0,578 

TW11 0,64 0,58 0,410 

TW12 0,73 0,46 0,533 

TW13 0,69 0,52 0,476 

TW14 0,77 0,41 0,593 

TW15 0,82 0,33 0,672 

TW16 0,75 0,44 0,563 

TW17 0,72 0,47 0,518 

Sumber: Peneliti (2023) 
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Tabel 6 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Service Organizational Citizenship Behavior 
Construct/Variable Indikator Std Loading Error Std Loading2 CR AVE 

Service Organizational 

Citizenship Behavior 

SOCB1 0,65 0,58 0,423 

1,000 0,724 

SOCB2 0,69 0,52 0,476 

SOCB3 0,75 0,44 0,563 

SOCB4 0,7 0,51 0,490 

SOCB5 0,79 0,38 0,624 

SOCB6 0,82 0,33 0,672 

SOCB7 0,83 0,31 0,689 

SOCB8 0,81 0,35 0,656 

SOCB9 0,62 0,61 0,384 

SOCB10 0,71 0,49 0,504 

SOCB11 0,75 0,44 0,563 

SOCB12 0,82 0,32 0,672 

SOCB13 0,73 0,46 0,533 

SOCB14 0,73 0,47 0,533 

SOCB15 0,78 0,4 0,608 

SOCB16 0,56 0,68 0,314 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Melalui hasil data uji validitas dan reliabilitas kelima variabel di atas, dapat disimpulkan 

bahwa semua instrumen yang ada pada penelitian ini sudah valid dan memenuhi persyaratan 

reliabilitas. Instrumen dari kelima variabel ini semua memiliki nilai standardized loading 

factor ≥ 0,50 sehingga dapat disimpulkan valid. Sedangkan untuk uji reliabilitasnya, semua 

hasil menunjukkan Construct Reliability ≥ 0,70 dan Average Variance Extracted ≥ 0,50. 

Selanjutnya setelah semua indikator lolos uji validitas dan reliabilitas, peneliti 

melanjutkan olah data menggunakan metode SEM (Structural Equation Modeling) pada 

aplikasi LISREL 8.80. Berikut di bawah ini merupakan hasil olah data menggunakan metode 

SEM. 
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Gambar 2 

Model Struktural (t-values) 

 
Sumber: Peneliti (2023) 

Selanjutnya melalui gambar di atas, menampilkan diagram lintasan model lengkap 

dengan angka-angka yang menunjukkan t-value dari setiap angka hasil estimasi. Pada analisis 

ini menguji t-value apakah lebih besar dari 1,96. Hasil dari evaluasi ini dapat dirangkum pada 

tabel di bawah ini yang disertai dengan asumsi hipotesis-hipotesis dari model penelitian 

sebagai berikut. 

 

Tabel 7 

Hasil Uji Hipotesis 

Path Beta 
t-value 

(t-value > 1,96) 
Kesimpulan 

Dukungan Atasan → Service 

Organizational Citizenship Behavior 
0,03 0,62 Tidak diterima 

Dukungan Rekan Kerja → Service 

Organizational Citizenship Behavior 
0,15 2,38 Diterima 

Dukungan Keluarga → Service 

Organizational Citizenship Behavior 
0,04 0,64 Tidak diterima 

Thriving at Work → Service 

Organizational Citizenship Behavior 
0,63 6,81 Diterima 

Dukungan Atasan → Thriving at Work → Service 

Organizational Citizenship Behavior 
0,13 3,13 Diterima 

Dukungan Rekan Kerja → Thriving at Work → 

Service Organizational Citizenship Behavior 
0,17 3,73 Diterima 

Dukungan Keluarga → Thriving at Work → 

Service Organizational Citizenship Behavior 
0,27 5,12 Diterima 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

 

Keterangan : 
D.A  = Dukungan Atasan 
D.R  = Dukungan Rekan Kerja 
D.K  = Dukungan Keluarga 
T.W  = Thriving at work 
S.O.C.B  = Service Organizational Citizenship Behavior 
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Tabel 8 

Hasil Uji Variabel Simultan dengan Mediasi Thriving at Work  

Path 

Beta t-value 

Kesimpulan Dukungan 

Atasan 

Dukungan 

Rekan 

Kerja 

Dukungan 

Keluarga 

Dukungan 

Atasan 

Dukungan 

Rekan 

Kerja 

Dukungan 

Keluarga 

Dukungan 
Keluarga, Rekan 
Kerja, Keluarga 
→ Thriving at 

Work → Service 

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

0,20 0,27 0,43 3,39 4,15 6,53 Diterima 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Pengujian Hipotesis 

Hipotesis 1 

Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung 

dukungan atasan terhadap service organizational citizenship behavior melalui thriving at work 

adalah sebesar 0,13 dan nilai t-value sebesar 3,13 (t-value > 1,96) yang berarti hipotesis 1 

diterima. Pengaruh mediasi thriving at work di antara dukungan atasan dan service 

organizational citizenship behavior adalah positif dan signifikan. Temuan ini didukung juga 

dengan hasil olah data yang menunjukkan tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

dukungan atasan terhadap service organizational citizenship behavior secara langsung, dengan 

angka hasil hanya sebesar 0,62 dimana nilai t kurang dari 1,96. hal ini sesuai dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Kleine et al. (2019), menandakan bahwa dibutuhkannya 

thriving at work yang tinggi sehingga memperkuat pengaruh dukungan atasan terhadap service 

organizational citizenship behavior. Hal ini menandakan bahwa dengan adanya dukungan 

atasan maka responden merasa mereka memiliki perasaan psikologis positif, seperti merasa 

dirinya bersemangat dan berkembang di tempat kerja. Maka akan semakin besar pula 

kemungkinan pekerja untuk menunjukkan perilaku pelayanan melebihi standar tugasnya. 

 

Hipotesis 2 

Melalui hasil yang diperoleh melalui hasil olah data, dapat diketahui bahwa besar 

pengaruh tidak langsung dukungan rekan kerja terhadap service organizational citizenship 

behavior melalui thriving at work adalah sebesar 0,17 dan nilai t-value sebesar 3,73 (t-value > 

1,96) sehingga menandakan bahwa hipotesis 2 diterima. Pengaruh mediasi thriving at work di 

antara dukungan rekan kerja terhadap service organizational citizenship behavior adalah 

positif dan signifikan. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Kleine et al. 

(2019), yang berarti semakin positif thriving at work maka akan semakin kuat juga pengaruh 

dukungan rekan kerja sehingga karyawan terlibat pada service organizational citizenship 

behavior. Dengan demikian menandakan bahwa semakin besar rasa semangat dan 

berkembangnya suatu pekerja maka akan semakin besar pula kemungkinan pekerja melakukan 

pekerjaannya melebihi standar tugasnya. 

 

Hipotesis 3 

Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat diketahui bahwa besar pengaruh tidak langsung 

dari dukungan keluarga terhadap service organizational citizenship behavior melalui thriving 

at work adalah sebesar 0,27 dan nilai t-value 5,12 (t-value >1,96) sehingga hipotesis 3 diterima. 

Pengaruh mediasi thriving at work di antara dukungan keluarga terhadap service 

organizational citizenship behavior adalah positif dan signifikan. Temuan ini didukung juga 

oleh hasil olah data yang menunjukkan tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

dukungan keluarga terhadap service organizational citizenship behavior secara langsung, 

karena angka yang diperoleh adalah sebesar 0,64 dimana nilai t kurang dari 1,96. Hal ini sejalan 
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dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ren et al. (2022) dan Shin et al. (2021) yang 

dimana menandakan bahwa semakin positif thriving at work maka akan semakin besar juga 

pengaruh dukungan keluarga terhadap service organizational citizenship behavior. Dengan 

adanya dukungan keluarga, maka pekerja semakin ada rasa psikologis positif, merasa 

bersemangat dan berkembang pada tempat kerjanya sehingga memungkinkan pekerja untuk 

melakukan perilaku pelayanan melebihi standar tugasnya. 

 

Hipotesis 4 

Melalui hasil yang analisis data, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan pada 

penelitian ini diterima. Hasil nilai t-value pada masing-masing variabel terhadap service 

organizational citizenship behavior memiliki nilai di atas 1,96, dengan sebesar dukungan 

atasan 3,39, dukungan rekan kerja 4,15, dan dukungan keluarga 6,53. Ketiga variabel ini 

memiliki pengaruh secara simultan atau secara bersama-sama terhadap service organizational 

citizenship behavior dengan mediasi thriving at work. Namun terdapat perbedaan nilai t-value 

yang signifikan pada ketika variabel tersebut, dimana nilai t-value pada dukungan keluarga 

lebih besar dibandingkan dukungan atasan dan dukungan rekan kerja. Hal ini menandakan 

bahwa pekerja yang memiliki dukungan keluarga yang tinggi cenderung lebih bersemangat dan 

berkembang pada tempat kerjanya sehingga mendorong pekerja untuk menunjukkan perilaku 

pelayanan melebihi standar tugasnya.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan analisa hasil penelitian maka dapat diambil kesimpulan bahwa dukungan 

atasan memiliki pengaruh positif tidak langsung terhadap service organizational citizenship 

behavior melalui thriving at work. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t yang sebesar 3,13 dimana 

angka ini masuk dalam kriteria > 1,96. Dengan kata lain, dukungan atasan yang tinggi dapat 

menciptakan rasa berkembang dan bersemangat bagi pekerja sehingga pekerja terdorong untuk 

melakukan perilaku pelayanan melebihi standar tugasnya. Pada kesimpulan lainnya, dukungan 

rekan kerja memiliki pengaruh positif tidak langsung terhadap service organizational 

citizenship behavior melalui thriving at work. Hal ini dapat dilihat dari nilai t yang sebesar 3,73 

dimana angka ini > 1,96. Dimana temuan ini menunjukkan bahwa dengan adanya dukungan 

rekan kerja maka pekerja cenderung merasa bersemangat dan berkembang di tempat kerjanya 

sehingga mereka terdorong untuk melakukan perilaku pelayanan melebihi standar tugasnya. 

Di samping itu, pada variabel dukungan keluarga memiliki pengaruh positif tidak 

langsung terhadap service organizational citizenship behavior melalui thriving at work. Hal ini 

dapat dilihat dari nilai-t yang sebesar 5,12 dimana angka ini lebih besar dari 1,96. Berdasarkan 

temuan ini menandakan bahwa dengan asalkan adanya dukungan keluarga, tidak dilihat dari 

seberapa banyak jumlah anggota keluarga yang tinggal bersama dengan pekerja, maka pekerja 

cenderung dapat lebih termotivasi, bersemangat dan merasa berkembang di tempat kerjanya. 

Selain itu, dibutuhkannya thriving at work sebagai mediasi dari sehingga adanya pengaruh dari 

dukungan atasan, rekan kerja dan keluarga terhadap service organizational citizenship 

behavior. Hal ini dikarenakan pada penelitian ini, ditemukan pengaruh langsung tidak 

signifikan antara dukungan atasan terhadap service organizational citizenship behavior melalui 

thriving at work sebesar 0,62 dan dukungan keluarga terhadap service organizational 

citizenship behavior sebesar 0,64 yang dimana nilai t-value pada hasil temuan ini kurang dari 

1,96, artinya tidak diterima.  

 

SARAN 

Saran bagi Perusahaan 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka peneliti mengajukan saran bagi 

perusahaan sebagai berikut:  

1. Pentingnya menciptakan dukungan atasan yang baik terhadap setiap karyawan. Untuk itu 
setiap atasan atau manajer yang ada, harus memiliki jiwa kepemimpinan yang baik. 
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Perusahaan dapat mendorong jiwa kepemimpinan setiap atasan dan manajer dengan cara 

memberikan pelatihan dan pengembangan.  engan mengikutsertakan para atasan dan 

manajer dalam kursus, seminar atau sumber daya pendidikan lainnya terkait dengan 

leadership dan pekerjaannya.  elain itu, perusahaan harus memastikan atasan dan 

manajer bersikap selalu suportif, mudah dijangkau oleh bawahannya, dan memberikan 

panduan kepada bawahannya bila diperlukan.  ontohnya, seperti mengadakan adanya 

sesi one on one meeting untuk membantu membangun hubungan antara atasan dan 

bawahan serta menyamakan tujuan hingga untuk mendapatkan masukan dan umpan balik 

dari bawahan. 

2. Tim yang bekerja baik bersama akan mencapai hasil yang lebih baik.  engan demikian, 
memungkinkan terjadinya penggabungan keterampilan antar pekerja, pembagian beban 

kerja yang lebih baik, membantu mengidentifikasi kesalahan dan meningkatkan 

perbaikan yang diperlukan.  leh karena itu, perusahaan dapat berfokus pada bagaimana 

mendorong kerja sama atau kolaborasi antar karyawan.  ontohnya mengadakan kegiatan 

Team Building secara rutin, kerja sama dengan komunitas untuk berpartisipasi pada 

kegiatan sosial, atau mengadakan kegiatan dimana antar pekerja dapat berbagi 

pengetahuan dan keterampilan.  

3. Untuk dapat mendorong terciptanya dukungan keluarga, perusahaan juga dapat 
mendukung adanya keseimbangan kerja-hidup karyawannya (work life balance), seperti 

dengan cara memberikan hak cuti yang layak, paid leave untuk karyawan yang baru 

menjadi orang tua, membuat jadwal shift kerja yang seimbang, hingga mendukung 

program perawatan anak (menjaga kesehatan anak karyawan sehingga sehat dan pekerja 

dapat berfokus pada pekerjaannya). Perusahaan juga dapat memberikan fasilitas yang 

mendukung keseimbangan kerja-hidup karyawannya, seperti menyediakan tempat 

penitipan anak di tempat kerja yang cukup bagi setiap karyawannya, atau memberikan 

bantuan biaya hingga subsidi untuk penitipan anak.  

4. Penting bagi karyawan untuk bisa merasa bersemangat dan berkembang (thriving at 

work) sehingga mereka terlibat pada perilaku pelayanan melebihi standar tugasnya 

(Service Organizational Citizenship Behavior).  leh karena itu, untuk dapat mendorong 

pekerja merasa thriving at work perusahaan dapat memberikan berbagai beasiswa, 

pelatihan hingga workshop untuk menambah pengetahuan dan keterampilan pekerja.  i 

samping itu agar karyawan merasa dihargai, perusahaan dapat mengadakan acara 

penghargaan tahunan atau program apresiasi untuk menghargai pencapaian karyawan 

atau timnya terkait. Perusahaan dapat memberikan hadiah atas kinerja atau penghargaan 

finansial bagi karyawan atau tim yang sudah berprestasi.  elain itu, perusahaan juga 

dapat menerapkan 360 degree feedback.  engan demikian pekerja/karyawan dapat 

merasa masukannya didengar oleh perusahaan, karena sering kali penilaian kinerja 

dilakukan dalam satu arah saja, yaitu dari atas ke bawah saja. 

 

Saran bagi Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka peneliti mengajukan saran bagi penelitian 

selanjutnya sebagai berikut: 

1. Pada penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan untuk menggunakan objek yang 
berbeda di luar industri jasa kesehatan, seperti yang sudah digunakan saat ini. Peneliti 

selanjutnya dapat meneliti apakah model penelitian dan variabel yang digunakan dapat 

berperan di penelitian industri lainnya, seperti manufaktur, konstruksi, atau industri 

kreatif hingga perbankan. 

2. Untuk melanjutkan penelitian ini, pada penelitian lain dapat mencari variabel-variabel 
lain untuk mengetahui apakah variabel tersebut dapat memengaruhi service 

organizational citizenship behavior, seperti menurut  en et al. (2016), perceived 

organizational support dan customer mistreatment behavior kepada karyawan diduga 
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dapat memengaruhi kemungkinan karyawan untuk terlibat dalam service organizational 

citizenship behavior. 

3. Pada penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan objek perawat dengan wilayah 
kerja lainnya, untuk mengetahui apakah budaya atau kebiasaan karyawan pada wilayah 

tertentu juga memengaruhi karyawan dalam terlibatnya service organizational 

citizenship behavior. 
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