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ABSTRACT

This research is conducted to find the role of perceived organizational support and psychological capital to
psychological ownership of the employees of PT ABC. Perceived organizational support as an independent variable
has three dimensions which consist of fairness, supervisor support, and organizational reward. Psychological
capital as an independent variable has four dimensions which consist of self-efficacy, hope, optimism, and
resilience. As a dependent variable, psychological ownership is a unidimensional psychological construct. The
participants of this research are employees of PT ABC which is a clothing retail company (n=66). Research method
used is non-experimental and data is processed using linear regression analysis method. The result of the research
shows that perceived organizational support and psychological capital have 34% effect on psychological ownership
with F=16.246, p<0.05. This research shows that psychological capital has more impact than perceived
organizational support. From perceived organizational support variable, the dimension that has the most significant
role to psychological ownership is organizational reward and from psychological capital variable, the dimension
that has the most significant role to psychological ownership is resilience. Among these two free variables,
psychological capital has the most significant role on psychological ownership.

Keywords: perceived organizational support, psychological capital, psychological ownership

1. PENDAHULUAN

Perasaan memiliki ternyata berperan penting dalam mengelola sebuah organisasi. Asumsi di
balik gagasan ini ialah karyawan seharusnya memiliki perasaan akan memiliki (sense of
ownership) sehingga karyawan akan memberikan energi dan usaha yang lebih terhadap
perusahaan (Jafri, 2015). Pierce, Rubenfeld, dan Morgan (dalam Brown, Pierce, & Crossley,
2014) menyarankan bahwa kepemilikan memanifestasikan dirinya sebagai fenomena hukum, dan
juga disadari bahwa kepemilikan sebagai sebuah keadaan psikologis yang penting. Psychological
ownership menurut Pierce et al. (2001) diartikan sebagai suatu keadaan di mana seseorang
merasa bahwa suatu benda atau target adalah sebagai bagian dari diri mereka. Seseorang yang
mempunyai rasa memiliki terhadap sesuatu hal akan mendapatkan kepuasan tersendiri atas hal
yang dimilikinya. Olckers dan Plessis (2012) juga menambahkan bahwa orang akan lebih peduli
dan menjaga miliknya sendiri. Didukung oleh pemikiran Belk (1988) dan Furby (1978)
seseorang yang merasakan kepemilikan atas sebuah obyek akan mengembangkan rasa tanggung
jawab untuk menjaga, melindungi, mempertahankan, dan mengembangkan apa yang menjadi
miliknya tersebut.

PT. ABC yang saat ini bergerak di bidang retail tampak memiliki permasalahan perilaku kerja di
dalam perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan Senior General Manager Human
Capital and General Affair, saat ini perasaan memiliki dan rasa tanggung jawab nampak kurang
terlihat dalam PT. ABC. Karyawan nampak kurang peduli, hal ini ditandai dengan kurangnya
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rasa kepedulian terhadap lingkungan kerja dan aset kerja yang terlihat dari hasil observasi
peneliti selama penelitian ini berlangsung dari awal bulan Maret tahun 2016 sampai dengan
sekarang. Karyawan dinilai kurang peduli dengan hasil akhir pekerjaannya, menurutnya
karyawan memang sudah bekerja benar tetapi hasil yang diberikan baru sebatas yang diminta
saja dan masih dibawah target (SFN, September 2016).

Berdasarkan teori psychological ownership yang dikemukakan oleh Pierce et al. (2001) dan
perilaku karyawan di PT. ABC, menunjukkan bahwa adanya masalah perilaku karyawan yang
ditampilkan seperti kurangnya perasaan memiliki, tanggung jawab, kepedulian dan kedekatan
terhadap perusahaan. Masalah yang terkait dengan hal kepemilikan, tanggung jawab dan
kepedulian apabila dikaitkan di dalam bidang psikologi industri dan organisasi dikenal sebagai
psychological ownership.

Otken (2015) mengemukakan bahwa ada faktor eksternal dan faktor internal yang mampu
memprediksi psychological ownership. Salah satu faktor eksternal yang dapat memengaruhi rasa
kepemilikan karyawan adalah perlakuan yang diterima dari perusahaan. Hal ini telah diteliti oleh
Otken (2015) yang menjelaskan bahwa Perceived Organizational Support (POS) atau dalam
bahasa Indonesia diartikan sebagai dukungan organisasi yang dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap rasa kepemilikan karyawan.

Namun dari hasil penelitian yang dilakukan olen Otken (2015) hanya dilakukan penelitian
terhadap dua faktor dari tiga faktor dukungan organisasi yang ada. Kedua dimensi tersebut
adalah “work-related support” dan “emotional support”. Dari hasil penelitian menunjukkan
variabel dukungan organisasi dan psychological ownership memiliki hubungan positif, apabila
dilihat secara utuh pengaruhnya signifikan. Dilihat dari kedua dimensinya juga menunjukkan
adanya hubungan yang positif antara dimensi “work-related support” dan dimensi “emotional
support” terhadap psychological ownership, hanya masing-masing dimensi menghasilkan
hubungan yang berbeda. Dimensi ‘“emotional support” dengan psychological ownership
memiliki hubungan yang kuat (r=.548; p=.000) sedangkan dimensi “work-related support”
dengan psychological ownership memiliki hubungan yang lemah (r=.227; p=.000).

Perasaan memiliki akan berkembang pada saat individu memiliki fair justice perception di dalam
pikiran mereka. Jadi, menurut Chi dan Han (dalam Ahmed, 2014) ada hubungan positif antara
organizational justice perceptions dan psychological ownership. Hal ini bertentangan dengan
penelitian yang dilakukan olen Otken (2015) yang menyebutkan bahwa fairnes salah satu
dimensi dukungan organisasi dikeluarkan dari penelitiannya dikarenakan memiliki faktor yang
rendah terhadap psychological ownership.

Oleh karena dari hasil penelitian Otken (2015) nampak belum cukup kuat hasil yang
ditampilkan, maka penelitian ini ingin menguji kembali hubungan antara kedua variabel tersebut.
Selanjutnya, peneliti juga ingin melihat apakah seluruh dimensi dari dukungan organisasi
berkaitan erat dengan psychological ownership serta memiliki peran terhadap psychological
ownership.

Selain melihat dari faktor eksternal, peneliti juga ingin melihat faktor internal yang dapat
meningkatkan psychological ownership karyawan terhadap perusahaan. Melihat kondisi
perusahaan saat ini, sepertinya perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki rasa percaya
diri dan optimis terhadap kondisi perusahaan di masa yang akan datang. Aspek-aspek tersebut
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ternyata tercakup dalam konsep yang disebut psychological capital (modal psikologis). Luthans
(dalam Simon & Buitendach, 2013) menjelaskan modal psikologis adalah konsep inti dalam
literatur POB (Positive Organizational Behavior). POB didefinisikan sebagai pembelajaran dan
aplikasi dari kekuatan positif sumber daya manusia dan sumber kapasitas psikologis yang dapat
diukur, dikembangkan dan secara efektif mengatur peningkatan performa dalam tempat kerja
sekarang ini.

Modal psikologis terdiri dari empat dimensi yaitu hope, optimism, resilience dan self-efficacy.
Salah satu dimensinya yaitu hope berperan dalam memotivasi karyawan secara intrinsik dan
menciptakan rasa keterlibatan dan keikutsertaan karyawan terhadap perusahaan, yang nantinya
akan mengarahkan karyawan kepada rasa kepemilikan (sense of ownership) terhadap perusahaan
(Arshad & Abbasi, 2014).

Karyawan yang memiliki self-efficacy kuat menurut Gao (2000) akan lebih sukses dengan
kemampuan dan usaha mereka sendiri, dan juga akan cenderung gagal karena kekurangan
mereka dalam berusaha. Dalam waktu yang sama apabila self-efficacy karyawan kuat maka
motivasi untuk beraksi menjadi lebih kuat juga. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Min,
Hu, Zhang dan Li (2015) bahwa self-efficacy memiliki efek yang positif terhadap psychological
ownership. Self-efficacy menciptakan psychological ownership yang dapat meningkatkan
performa (Gong, Huang, & Farh, 2009).

Oleh karena peran yang terbukti baru bersifat parsial baik dari modal psikologis maupun
dukungan organisasi, maka peneliti tertarik untuk mengetahui lebih lanjut peran modal
psikologis terhadap psychological ownership di PT. ABC. Peneliti tertarik untuk mengetahui
lebih lanjut mengenai seberapa besar peran dukungan organisasi terhadap psychological
ownership serta melihat seberapa besar peran modal psikologis terhadap psychological
ownership. Adapun peneliti juga ingin melihat peran hubungan dukungan organisasi dan modal
psikologis terhadap psychological ownership.

2. METODE PENELITIAN

Gambaran partisipan penelitian ini secara umum sebagai berikut, dari 66 partisipan, 38 orang
(57.6%) berjenis kelamin laki-laki, 28 orang (42.4%) berjenis kelamin perempuan. 38 orang
(57.6%) memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK, 47 orang (71.2%) berada di level staf, 44
orang (66.7%) memiliki masa kerja 1-5 tahun, dan 47 orang (71.2%) sudah menikah.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan bentuk non-eksperimental. Teknik
sampling yang digunakan adalah total sampling, dikarenakan seluruh karyawan di PT. ABC
menjadi partisipan dan pengolahan datanya melalui program Statistical Product and Service
Solutions (SPSS) 15. Desain penelitian yang digunakan adalah metode penelitian regression
untuk melihat peran dukungan perusahaan dan modal psikologis terhadap psychological
ownership. Berdasarkan rumusan tersebut, maka penelitian ini terdiri dari tiga variabel. Ketiga
variabel penelitian yang digunakan adalah psychological ownership, dukungan perusahaan dan
modal psikologis.

Pada penelitian ini, terdapat tiga skala untuk mengukur masing-masing variabel yaitu (i)

psychological ownership, (ii) persepsi dukungan organisasi, dan (iii) modal psikologis. Semua
butir yang terdapat di kuesioner dinyatakan dalam bahasa Indonesia.
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Skala Psychological Ownership

Menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh Pierce dan Dyne (2004) & tahun 2014 alat
ukur psychological ownership dikembangkan lagi oleh Brown, Pierce, dan Crossley menjadi
enam butir dan sudah divalidasi oleh Van Dyne dan Pierce (2004). Alat ukur inilah yang
digunakan pada penelitian ini. Contoh butir alat ukur psychological ownership seperti “Saya
merasakan bahwa pekerjaan ini adalah MILIK SAYA”, “Saya merasakan tingkat kepemilikan
yang sangat tinggi untuk pekerjaan ini.”

Skala respon yang digunakan pada alat ukur ini adalah Skala Likert dengan penjelasan sebagai
berikut, 1 = Sangat tidak setuju; 2 = Tidak setuju; 3 = Agak tidak setuju; 4 = Antara setuju dan
tidak setuju; 5 = Agak setuju; 6 = Setuju; 7 = Sangat setuju. Adapun penjelasan pengukuran tiap
dimensi akan dijelaskan pada alinea berikut.

Skor tinggi yang diperoleh partisipan dalam psychological ownership menunjukkan bahwa
partisipan merasakan kepemilikan yang kuat terhadap pekerjaannya dan memandang
pekerjaannya sebagai bagian dari dirinya. Alat ukur ini terdiri atas enam butir pernyataan dan
dari pengujian reliabilitas dengan menggunakan internal consistency, nilai Alpha Cronbach yang
diperoleh untuk alat ukur ini sebesar 0,781 dan tidak ada butir yang digugurkan setelah analisa
pengolahan data.

Skala Dukungan Organisasi

Alat ukur yang digunakan untuk meneliti persepsi dukungan organisasi adalah Perceived
Organizational Support Scale, alat ukur ini terdiri dari tiga dimensi yaitu dimensi keadilan,
dukungan atasan, dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan. Alat ukur ini sudah
diadaptasikan di Indonesia dan dikembangkan oleh Bagian Riset dan Pengukuran Fakultas
Psikologi Universitas Tarumanagara pada tahun 2013. Skala respon yang digunakan pada alat
ukur ini adalah Skala Likert dengan penjelasan sebagai berikut, 1 = Sangat tidak sesuai; 2 =
Tidak sesuai; 3 = Ragu-ragu; 4 = Sesuai; 5 = Sangat Sesuai.

Skor tinggi yang diperoleh partisipan dalam dimensi keadilan menunjukkan bahwa partisipan
semakin merasa perusahaan berlaku adil terhadap diri partisipan. Dimensi ini terdiri atas 12 butir
pernyataan dan setelah dilakukan hasil uji analisis butir, ada 2 butir yang gugur karena nilai r
(Corrected item to total correlation) dibawah 0,2 yaitu butir nomor 4 dan 5. Oleh karena itu
dimensi keadilan menjadi berjumlah 10 butir. Nilai Alpha Cronbach yang diperoleh untuk
dimensi keadilan adalah sebesar 0.825. Contoh butir pernyataan dimensi keadilan adalah
“Perusahaan sangat mempertimbangkan kebutuhan saya.”

Semakin tinggi skor yang diperoleh partisipan dalam dimensi dukungan atasan menunjukkan
bahwa partisipan merasakan semakin tingginya rasa kepedulian atasan dan perusahaan terhadap
partisipan. Dimensi ini terdiri dari 12 butir pernyataan dan setelah dilakukan hasil uji analisis
butir, ada 1 butir yang gugur karena nilai r (Corrected item to total correlation) dibawah 0,2
yaitu butir nomor 26. Oleh karena itu dimensi dukungan atasan menjadi berjumlah 11 butir. Nilai
Alpha Cronbach yang diperoleh untuk dimensi dukungan atasan adalah sebesar 0.842. Contoh
butir pernyataan dimensi dukungan atasan adalah “Perusahaan menghargai kontribusi saya”.
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Semakin tinggi skor yang diperoleh partisipan dalam dimensi penghargaan organisasi
menunjukkan bahwa partisipan merasakan semakin tingginya penghargaan yang diberikan
perusahaan terhadap partisipan. Dimensi ini terdiri dari 12 butir pernyataan dan setelah
dilakukan hasil uji analisis butir, tidak ada butir yang gugur karena seluruh nilai r (Corrected
item to total correlation) diatas 0,2. Oleh karena itu dimensi penghargaan organisasi tetap
berjumlah 12 butir. Nilai Alpha Cronbach yang diperoleh untuk dimensi penghargaan organisasi
adalah sebesar 0.823. Contoh butir pernyataan dimensi penghargaan organisasi adalah “Jika
perusahaan bisa mempekerjakan seseorang untuk menggantikan saya dengan gaji rendah maka
perusahaan akan melakukannya.”

Skala Modal Psikologis

Alat ukur yang digunakan adalah Psychological Capital Questionnaire (PCQ) yang dibuat oleh
Luthans et al. (2007). PCQ terdiri dari 24 butir yang terbagi menjadi empat bagian, masing-
masing bagian mewakili empat dimensi modal psikologis dan setiap dimensinya memiliki enam
butir pernyataan.

Alat ukur ini sudah diadaptasikan di Indonesia dan dikembangkan oleh Bagian Riset dan
Pengukuran Fakultas Psikologi Universitas Tarumanagara pada tahun 2013. Skala respon yang
digunakan pada alat ukur ini adalah Skala Likert dengan penjelasan sebagai berikut, 1 = Sangat
tidak sesuai; 2 = Tidak sesuai; 3 = Agak tidak sesuai; 4 = Agak sesuai; 5 = Sesuai; 6 = Sangat
Sesuai.

Semakin tinggi skor dimensi hope, maka semakin mampu individu dalam mencari jalan keluar
dari permasalahan yang sedang dihadapinya. Selain itu, individu akan memiliki cita-cita atau
tujuan hidup yang baik/positif sehingga membuatnya lebih bersemangat dalam menyelesaikan
setiap pekerjaannya. Ketika diharuskan menghadapi suatu permasalahan ataupun terjadi hal
buruk pada diri individu tersebut, hal-hal tersebut tidak akan membuat individu menjadi putus
asa tapi akan membuat individu menjadi lebih bersemangat dalam menjalani hidupnya. Setelah
dilakukan hasil uji analisis butir, tidak ada butir yang gugur karena nilai r (Corrected item to
total correlation) diatas 0,2. Oleh karena itu dimensi hope tetap berjumlah 6 butir. Nilai Alpha
Cronbach yang diperoleh untuk dimensi hope adalah sebesar 0.700. Contoh butir pernyataan
dimensi hope adalah “Saat ini, saya bersemangat untuk mencapai target pekerjaan saya.”

Selanjutnya semakin tinggi skor dimensi optimism, maka semakin individu melihat sisi positif
dari permasalahan yang sedang dihadapinya di dalam pekerjaan. Selain itu, individu akan lebih
memiliki rasa optimisme yang lebih tinggi walaupun terdapat hal buruk yang sedang terjadi
kepada dirinya. Setelah dilakukan hasil uji analisis butir, ada 2 butir yang gugur karena nilai r
(Corrected item to total correlation) dibawah 0,2 yaitu butir nomor 20 dan 23. Oleh karena itu
dimensi optimism menjadi berjumlah empat butir. Nilai Alpha Cronbach yang diperoleh untuk
dimensi optimism adalah sebesar 0.715. Contoh butir pernyataan dimensi optimism adalah “Jika
saya harus menghadapi situasi yang buruk, saya percaya bahwa segala sesuatu akan berubah
menjadi lebih baik.”

Skor tinggi pada dimensi resilience, maka semakin individu dapat menghadapi setiap tantangan
yang ada di dalam pekerjaannya. Selain itu, individu akan mampu dalam menyelesaikan setiap
permasalahan yang sedang dihadapinya. Walaupun banyak hal buruk atau permasalahan yang
harus dihadapinya, individu tidak akan mudah untuk menjadi stres dan akan mampu untuk
menanggulanginya satu per satu. Setelah dilakukan hasil uji analisis butir, ada 1 butir yang gugur
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karena nilai r (Corrected item to total correlation) dibawah 0,2 yaitu butir nomor 13. Oleh
karena itu dimensi resilience menjadi berjumlah lima butir. Nilai Alpha Cronbach yang
diperoleh untuk dimensi resilience adalah sebesar 0.782. Contoh butir pernyataan dimensi
resilience adalah “Walaupun pekerjaan saya gagal, saya akan berusaha untuk memperbaikinya
supaya dapat berhasil.”

Skor tinggi dimensi self-efficacy mengartikan semakin tinggi rasa percaya diri yang dimiliki oleh
individu untuk menyelesaikan target pekerjaannya. Individu yang memiliki skor tinggi pada
dimensi ini akan merasa percaya diri ketika melakukan diskusi di dalam tim serta mampu untuk
memberikan kontribusi dalam menyiapkan target tim. Setelah dilakukan hasil uji analisis butir
pada dimensi self-efficacy, tidak ada butir yang gugur karena nilai r (Corrected item to total
correlation) diatas 0,2. Oleh karena itu dimensi self-efficacy tetap berjumlah 6 butir. Nilai Alpha
Cronbach yang diperoleh untuk dimensi self-efficacy adalah sebesar 0.867. Contoh butir
pernyataan dimensi self-efficacy adalah Saya merasa percaya diri bahwa saya dapat
menyelesaikan target pekerjaan saya.”

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Sebelum melakukan uji hipotesis, peneliti melakukan uji normalitas untuk melihat normalitas
penyebaran data. Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk melihat kemungkinan variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Berdasarkan data yang diperoleh, uji
normalitas dalam penelitian ini dilakukan terhadap tiga variabel penelitian menggunakan one
sample kolmogorov smirnov. Apabila nilai signifikansi data p > 0.05 maka distribusi data
dikatakan normal.

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas Variabel Psychological Ownership, Dukungan Organisasi dan
Modal Psikologis

Variabel Nilai Z Signifikansi (p)
Psychological Ownership 1.221 101
Dukungan Organisasi 0.880 421
Modal Psikologis 0.400 .997

Pada variabel Psychological Ownership, nilai Z=1.221 dan p=.101 > 0.05 artinya data
terdistribusi normal. Pada variabel Dukungan Organisasi, nilai Z=0.880 dan p=.421 > 0.05
artinya data terdistribusi normal. Pada variabel Modal Psikologis nilai Z=0.400 dan p=.997 >
0.05 artinya data terdistribusi normal. Selanjutnya uji coba hipotesis dilakukan dengan
perhitungan regresi linear sederhana.

Berdasarkan analisa yang dilakukan, diperoleh nilai koefisien determinasi R?=0.278. Hal ini
menunjukan bahwa dukungan organisasi memberikan sumbangan sebesar 28% terhadap
psychological ownership. Selanjutnya, dari perhitungan nilai regresi, diperoleh F=7.940, p<0.05,
hal ini menunjukan bahwa hipotesis null ditolak, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
dukungan organisasi memiliki peran terhadap psychological ownership.

Untuk mengetahui dimensi apa saja dari dukungan organisasi yang berperan terhadap
psychological ownership, maka peneliti melakukan analisa tambahan.
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Tabel 2. Peran Dimensi Dukungan Organisasi terhadap Psychological Ownership

Dimensi Skor T Signifikansi
Keadilan -.960 0.341
Dukungan Atasan 1.560 0.124
Penghargaan Organisasi 2.318 0.024

Dari hasil data di Tabel 2, nilai siginifikansi dimensi keadilan dan dukungan atasan lebih besar
dari 0.05 sehingga kedua dimensi tersebut tidak berperan secara signifikan terhadap
psychological ownership. Namun untuk dimensi penghargaan organisasi nilai signifikansinya
dibawah 0.05, hal ini menunjukkan bahwa dimensi penghargaan organisasi memiliki peran yang
signifikan terhadap psychological ownership.

Menunjukkan nilai koefisien determinasi R?=0.342 peran modal psikologis 34.2% terhadap
psychological ownership. Selanjutnya, dari perhitungan nilai regresi, diperoleh F=7.933, p<0.05,
hal ini menunjukan bahwa hipotesis nul ditolak, maka modal psikologis memiliki peran terhadap
psychological ownership.

Untuk mengetahui dimensi apa saja dari modal psikologis yang berperan terhadap psychological
ownership, maka peneliti melakukan analisa tambahan,

Tabel 3. Peran Dimensi Modal Psikologis terhadap Psychological Ownership

Dimensi Skor T Signifikansi
. 1. 182
Self-efficacy 350 0.18
-1.037 0.304
Hope
- 3.496 0.001
Resilience
L 872 0.387
Optimism

Dari Tabel 3 menunjukkan untuk dimensi self-efficacy, hope dan optimism, nilai signifikansinya
lebih besar dari 0.05 sehingga ketiga dimensi tersebut tidak berperan secara signifikan terhadap
psychological ownership. Namun untuk dimensi resilience, nilai signifikansinya dibawah 0.05,
hal ini menunjukkan bahwa dimensi resilience memiliki peran yang signifikan terhadap
psychological ownership. Hal ini dapat disimpulkan bahwa rendahnya kemampuan seseorang
dalam menghadapi masalah dapat memengaruhi rendahnya nilai psychological ownership
karyawan di dalam perusahaan.

Uji regresi untuk melihat peran dukungan organisasi dan modal psikologis terhadap
psychological ownership secara bersamaan menunjukkan nilai koefisien determinasi R?=0.340
(F=16.246, p<0.05). Hal ini menunjukan bahwa dukungan organisasi dan modal psikologis
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memberikan sumbangan sebesar 34% terhadap psychological ownership. Dari hasil ini
menunjukan bahwa hipotesis Il diterima, penelitian ini membuktikan bahwa dukungan organisasi
dan modal psikologis memiliki peran terhadap psychological ownership.

Berdasarkan hasil penelitian terbukti bahwa dukungan organisasi memiliki peran yang signifikan
terhadap psychological ownership. Hal ini memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh
Otken (2015) yang menyebutkan bahwa dukungan organisasi memiliki hubungan yang positif
dengan psychological ownership. Oleh karena itu pemenuhan kebutuhan yang diterima karyawan
dari perusahaan dapat menciptakan rasa memiliki yang tinggi karyawan terhadap perusahaan,
melingkupi rasa penyatuan diri mereka terhadap perusahaan dan status peran di perusahaan
menjadi identitas sosial mereka.

Jika dilihat lebih dalam lagi ke setiap dimensinya, hanya dimensi penghargaan organisasi yang
memiliki peran secara signifikan terhadap psychological ownership. Dari penelitian yang
dilakukan oleh Chi dan Han (dalam Ahmed, 2014) menjelaskan bahwa perasaan memiliki akan
berkembang pada saat individu memiliki fair justice perception di dalam pikiran mereka. Jadi
ada hubungan positif antara organizational justice perceptions dan psychological ownership
(Ahmed, 2014). Hal ini bertentangan dari hasil penelitian ini, yaitu dimensi keadilan tidak
berperan secara signifikan terhadap psychological ownership. Jadi dapat dikatakan bahwa
perilaku adil perusahaan dalam mendistribusikan sumber daya manusia yang ada tidak berperan
terhadap tingkat psychological ownership karyawan di dalam perusahaan.

Dimensi penghargaan organisasi dapat berperan secara signifikan, kemungkinan terkait dengan
kebutuhan dasar manusia yang seperti diutarakan oleh Maslow (1943) mengenai teori motivasi.
(Jerome, 2013). Dimensi penghargaan organisasi terlihat memenuhi kebutuhan manusia baik dari
yang terendah sampai tertinggi, sehingga hal ini yang membuat karyawan mau untuk
menginvestasikan dirinya kepada sebuah target, menurut Locke (dalam Pierce et al., 2002) setiap
orang memiliki hasil kerja sendiri. Bagaimanapun, seseorang akan merasa memiliki yang
dikerjakan, dibentuk dan dihasilkan sendiri. Melalui hasil pekerjaan sendiri, seseorang tidak
hanya akan menginvestasikan waktu dan usaha fisik, namun juga energi psikis ke dalam hasil
pekerjaannya. Benda atau sesuatu akan terlekat pada seseorang yang membuatnya karena benda
tersebut adalah hasil seseorang yang mengusahakannya, sehingga seseorang yang membuat
benda tersebut merasa memiliki, sama seperti seseorang merasa memiliki dirinya sendiri
(Durkheim dalam Pierce et al., 2002). Usaha dan investasi dari diri seseorang pada suatu benda
membuat seseorang merasa menjadi satu dengan benda tersebut dan membangun perasaan
memiliki terhadap benda tersebut (Rochberg-Halton, 1980).

Berikutnya dari hasil penelitian juga didapatkan bahwa modal psikologis memiliki peranan yang
signifikan terhadap psychological ownership, dengan kata lain bahwa karyawan yang memiliki
kondisi positif psikologi yang tinggi memiliki peranan terhadap tingkat psychological ownership
karyawan dalam bekerja. Hasil penelitian ini membantu memperkuat hasil penelitian sebelumnya
yaitu self-efficacy oleh Gao (2000), self-efficacy oleh Gong, Huang dan Farh (2009) yang hanya
mengaitkan salah dimensi modal psikologis terhadap psychological ownership. Namun apabila
dilihat dari masing-masing dimensi modal psikologis dan dikaitkan dengan psychological
ownership hanya dimensi resilience yang berperan secara signifikan terhadap psychological
ownership. Jadi karyawan yang memiliki kemampuan untuk maju menghadapi permasalahan
yang sedang dihadapinya mampu memiliki peranan yang signifikan terhadap psychological
ownership.
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Hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian Arshad dan Abbasi (2014) yang menjelaskan
bahwa dimensi hope berperan dalam memotivasi karyawan secara intrinsik dan menciptakan rasa
keterlibatan dan keikutsertaan karyawan terhadap perusahaan, yang nantinya akan mengarahkan
karyawan kepada rasa kepemilikan (sense of ownership) terhadap perusahaan. Dalam penelitian
ini juga bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Qiu, Hu, Zhang dan Li (2015)
bahwa self-efficacy memiliki efek yang positif terhadap psychological ownership. Di dalam
penelitian ini, dimensi self-efficacy tidak memiliki peranan yang siginifikan terhadap
psychological ownership. Jadi dapat dikatakan bahwa peranan modal psikologis baru dapat
memiliki peranan yang signifikan apabila dilihat secara utuh dan bukan secara parsial sehingga
tidak dapat dikaitkan dengan masing-masing dimensinya. Namun perbedaan hasil penelitian ini
bisa juga terkait dengan perbedaan latar belakang bidang pekerjaan yang dijalankan sehingga
hasil yang diberikan berbeda.

Menurut pendapat peneliti, apabila dikaitkan dengan kondisi perusahaan PT. ABC, alasan
dimensi resilience menjadi yang paling signfikan berperan terhadap psychological ownership
dikarenakan kondisi perusahaan saat ini yang sedang menurun. Karyawan yang ada saat ini
adalah karyawan yang mau tetap bertahan dan bangkit kembali bersama-sama dengan
perusahaan sehingga dibutuhkan resilience yang tinggi dalam diri setiap karyawan di PT. ABC.

Dari hasil penelitian ini juga menunjukkan adanya peranan dukungan organisasi dan modal
psikologis terhadap psychological ownership. Jadi kedua variabel bebas tersebut memiliki
peranan yang signifikan terhadap psychological ownership. Hal ini menjelaskan bahwa tingkat
psychological ownership mendapatkan pengaruh dari dukungan organisasi dan juga modal
psikologis, sehingga tidak hanya faktor eksternal namun faktor internal juga memberikan
dampak dan pengaruh. Terakhir, dari hasil penelitian ini nampaknya belum mewakili
perusahaan yang bergerak di bidang retail, sebab untuk jawaban yang diberikan di perusahaan ini
semuanya terlihat tinggi dan tercukupi. Berbeda dengan hasil wawancara dan observasi peneliti
selama melakukan penelitian di PT. ABC. Selain itu jumlah responden dalam penelitian perlu
lebih diperbanyak agar hasil yang ditampilkan dapat lebih baik dan terukur lagi.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa psychological capital memiliki dampak
yang lebih besar dibandingkan perceived organizational support. Dalam perceived
organizational support, dimensi yang paling berperan terhadap psychological ownership adalah
organizational reward, Sementara variabel psychological capital dimensi yang paling berperan
adalah resilience. Di antara kedua variabel tersebut psychological capital lebih berperan terhadap
psychological ownership.

Saran

Saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah penambahan jumlah partisipan
penelitian agar diperolen gambaran hubungan dukungan organisasi, modal psikologis dan
psychological ownership yang lebih signifikan. Tambahan pula, disarankan juga supaya
penelitian berikutnya dilakukan dengan setting yang berbeda. Di dalam penelitian ini hanya
dilakukan di dalam satu perusahaan saja dan bergerak di bidang retail, untuk penelitian
berikutnya mungkin dapat dilakukan terhadap bidang perusahaan yang lain. Hal ini dimaksudkan
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agar dapat memberikan gambaran dukungan organisasi, modal psikologis dan psychological
ownership yang lebih lengkap pada lingkup organisasi yang ada.

Dalam melakukan penelitian berikutnya juga disarankan, agar tidak melakukan penelitian di
tempat perusahaan sendiri. Hal ini dikarenakan apabila peneliti yang merupakan karyawan di
perusahaan tersebut, maka partisipan yang notabene merupakan karyawan di perusahaan yang
sama akan melakukan pengisian yang tidak mencerminkan kondisi sebenarnya. Jadi lebih baik
penelitian dilakukan di perusahaan lain agar hasilnya lebih terpercaya.

Selain itu, untuk memperkaya kajian mengenai psychological ownership, maka penelitian
selanjutnya disarankan untuk menambahkan topik lainnya yang dapat dihubungan dengan
psychological ownership seperti psychological empowerment sebab dari penelitian ini terlihat
bahwa faktor internal lebih berperan daripada faktor eksternal.

Dari hasil penelitian menunjukkan dukungan organisasi dan modal psikologis berperan terhadap
psychological ownership, maka perusahaan perlu memperhatikan kebutuhan karyawan dalam
bekerja sehingga pemenuhan kebutuhan sosial-emosional yang dapat berupa penghargaan dan
persetujuan, sebagai bentuk pertalian (afiliasi) dan dukungan emosional dapat terpenuhi. Dari
pemenuhan kebutuhan tersebut menciptakan rasa memiliki yang tinggi karyawan terhadap
perusahaan, melingkupi rasa penyatuan diri mereka terhadap perusahaan dan status peran di
perusahaan menjadi identitas sosial karyawan. Karyawan yang merasa mendapat perhatian dan
penghargaan yang sesuai dari perusahaannya dapat lebih menunjukkan rasa kepemilikan dan
tanggung jawab yang tinggi dalam bekerja.

Dilihat dari dimensi dukungan organisasi, yang paling signifikan berperan adalah dimensi
penghargaan organisasi terhadap psychological ownership. Maka agar tingkat ownership
karyawan di PT. ABC juga dapat semakin meningkat, perusahaan dapat memberikan pelatihan-
pelatihan terhadap karyawan yang dapat meningkatkan keterampilan, kemampuan dan
pemenuhan kebutuhan sosial karyawan. Namun melihat kondisi perusahaan saat ini, maka
pelatihan dapat diberikan secara internal dengan trainer internal sehingga tidak memerlukan
biaya yang besar.

Melihat peran modal psikologis memiliki peranan terhadap psychological ownership, maka
perusahaan harus terus memberikan pembekalan berupa soft skill untuk meningkatkan rasa
percaya diri dan gambaran positif dalam setiap permasalahan yang sedang dihadapi. Perusahaan
juga harus terus mensosialisasikan setiap nilai-nilai yang ada di dalam perusahaan agar semakin
memperkuat nilai-nilai tersebut di dalam diri karyawan yang nantinya dapat membantu karyawan
dalam bekerja.

Perusahaan perlu lebih memperhatikan proses rekrutmen yang ada, agar mampu menyeleksi
karyawan yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan serta memiliki karakter yang positif. Hal
ini perlu dilakukan agar karyawan di dalam perusahaan mampu berhasil dalam menjalankan
setiap tanggung jawab dan tugas yang diberikan kepadanya sehingga karyawan dapat memiliki
kompetensi maupun karier yang baik di dalam perusahaan.
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