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 Penelitian ini mengkaji anteseden dan konsekuensi dari 
kepemilikan psikologis, di mana karyawan mengembangkan 
perasaan posesif terhadap organisasi. Person-Organization Fit 
(PO-Fit) diperlukan untuk meningkatkan kepemilikan 
psikologis melalui berbagai kegiatan organisasi. Kepemilikan 
psikologis menghasilkan konsekuensi psikologis, emosional, 
dan perilaku yang signifikan, termasuk dukungan karyawan 
untuk perubahan dan Perilaku Kewargaan Organisasional 
(PKO). Penelitian ini melibatkan 210 staf dari institusi 
pendidikan. Sebanyak 191 kuesioner survei dikembalikan, dan 
121 memenuhi syarat. Berdasarkan analisis regresi hirarki, 
hasil penelitian menunjukkan bahwa PO-Fit berpengaruh 
positif terhadap kepemilikan psikologis (β=0,42, t=4,81), 
kepemilikan psikologis berpengaruh positif terhadap dukungan 
perubahan (β=0,26, t=4,01) dan PKO (β=0.21, t=3.12). Studi 
menyimpulkan bahwa kepemilikan psikologis diperlukan untuk 
mendukung perilaku organisasi yang positif. 

 Kata Kunci: PKO; Perubahan Organisasi; Person-
Organization Fit; Perilaku Organisasi Positif; 
Kepemilikan Psikologis 
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1. Pendahuluan 

Kepemilikan adalah fenomena multi-dimensi yang dialami baik secara objektif maupun 
psikologis (Pierce et al., 2001). Rasa memiliki memegang peranan penting dalam identitas diri, 
dimana diri mengembangkan objeknya sendiri. Hal ini sejalan dengan kerangka konseptual 
dasar kepemilikan psikologis, yang terletak pada konsep ‘kepemilikan’ dan ‘target’ (Avey et al., 
2009). Pierce et al. (2003) mendefinisikan kepemilikan psikologis (psychological ownership) 

sebagai suatu kondisi di mana individu merasakan bahwa target kepemilikan – atau sebagian 
dari target – adalah milik mereka. Selain identitas diri, ikatan psikologis antara seseorang dan 
beberapa target kepemilikan juga memiliki dimensi lebih lanjut yang penting seperti efikasi 
diri, akuntabilitas, dan rasa memiliki. Avey et al. (2009) menyarankan bahwa konsep 
kepemilikan psikologis dapat ditempatkan di dalam perhatian tambahan dari perilaku 
organisasi yang konstruktif. 

Rasa memiliki terhadap suatu target tertentu memotivasi seseorang untuk memperhatikan, 
memelihara, melindungi, dan mengembangkan objek kepemilikan (Van Dyne & Pierce, 2004). 
Selain tanggung jawab, rasa memiliki juga dapat membangun kerja tim yang efektif (Kimbal, 
2020). Kepemilikan psikologis dalam konteks organisasi adalah pengalaman psikologis di mana 
karyawan membangun kepemilikan atas suatu target, yang dapat diarahkan pada organisasi 
secara keseluruhan atau pada aspek-aspek tertentu dari organisasi seperti kelompok, tugas, 
peralatan kerja, atau pekerjaan itu sendiri. Beberapa individu mungkin secara psikologis 
merasa mereka memiliki pekerjaan, tetapi yang lain dapat memiliki perasaan ini terhadap 
organisasi. Dalam literatur, sejumlah penelitian terbatas meneliti peran kepemilikan psikologis 
dalam konteks organisasi. Bukti empiris menegaskan bahwa kepemilikan psikologis 
menghasilkan konsekuensi psikologis, emosional, sikap, dan perilaku yang esensial dalam 
kehidupan organisasi (Mayhew et al., 2007; Pierce et al., 2001; Pierce et al., 2004; Zhu et al., 2013). 
Penelitian saat ini menganalisis anteseden dan konsekuensi dari kepemilikan psikologis 
terhadap organisasi untuk memahami konstruk lebih baik. Secara khusus, penelitian ini 
menganalisis peran Person-Organization Fit (PO-Fit) sebagai variabel prediktor dan menyelidiki 
dampak kepemilikan psikologis organisasi pada perilaku positif karyawan. 

Salah satu aspek penting untuk meningkatkan rasa kepemilikan psikologis adalah 
kedekatan antara individu dan organisasi (Pierce et al., 2001). Organisasi memberikan beberapa 
kesempatan kepada karyawan untuk menemukan target kepemilikan seperti pekerjaan, tugas, 
kelompok, dan proyek tertentu melalui serangkaian proses terkait antara kedua pihak. Jika 
individu merasa bahwa nilai dan karakteristiknya mengikuti organisasi, maka cenderung 
menghasilkan hubungan yang lebih baik sebagai target kepemilikan. Keterkaitan seseorang 
dengan suatu target dapat memperoleh informasi dan pengetahuan dengan lebih baik. Ketika 
individu kompatibel dengan organisasi, keinginan untuk menginvestasikan energi, pikiran, dan 
waktu akan lebih besar. PO-Fit adalah kecocokan antara individu dan lingkungannya yang ada 
ketika karakteristik mereka sepadan (Kristof-Brown et al., 2005). Kesesuaian ini dapat ditujukan 
pada beberapa aspek tertentu seperti kesesuaian individu dengan pekerjaan, kelompok kerja, 
atasan, atau organisasi secara keseluruhan. Singkatnya, semakin baik hubungan antara 
individu dan aspek organisasi, kepemilikan psikologis anggota terhadap tempat kerjanya akan 
semakin tinggi. Penelitian sebelumnya menegaskan bahwa individu yang kompatibel dengan 
lingkungan kerja mereka memiliki ikatan yang lebih kuat dengan organisasi dan cenderung 
berkinerja lebih baik (Cable & Judge, 1996; Lauver & Kristof-Brown, 2001), memotivasi mereka 
untuk bekerja lebih keras (Ali et al., 2020). 
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Hipotesis 1: Person-Organization Fit (PO-Fit) berpengaruh positif terhadap kepemilikan 
psikologis organisasi. 
 

Rasa memiliki organisasi telah dikaitkan dengan beberapa perilaku positif, termasuk 
dukungan untuk perubahan yang dilakukan oleh organisasi. Baik skala kecil maupun besar, 
perubahan organisasi mempengaruhi proses kerja karyawan (Daly & Geyer, 1994). Sejauh ini, 
keberhasilan perubahan membutuhkan perubahan mendasar dalam perilaku, sikap, tujuan, 
dan nilai karyawan (Ashforth & Mael, 1998). Salah satu faktor internal perubahan adalah 
pergantian kepemimpinan, yang berdampak pada transformasi struktural serta tugas dan 
tanggung jawab anggota organisasi. Ketika kepemilikan terhadap organisasi tinggi, karyawan 
merasa berkewajiban untuk memastikan bahwa perubahan organisasi berjalan sesuai rencana. 
Penelitian sebelumnya oleh Md-Sidin et al. (2009) menemukan bahwa kepemilikan psikologis 
mendukung sikap karyawan di tempat kerja. 
 
Hipotesis 2: Kepemilikan psikologis organisasi berpengaruh positif terhadap dukungan 
perubahan organisasi. 
 

Selain terkait dengan perubahan organisasi, rasa memiliki terhadap organisasi juga 
memiliki peran penting dalam meningkatkan Perilaku Kewargaan Organisasional (PKO atau 
Organizational Citizenship Behavior/OCB). PKO didefinisikan sebagai perilaku sukarela yang 
dilakukan oleh anggota organisasi, sedangkan keseluruhan mempertahankan berfungsinya 
organisasi dengan baik (Organ, 1988). Perilaku ekstra ini bukan merupakan kewajiban deskripsi 

pekerjaan sebagaimana dinyatakan secara formal dalam kontrak kerja. Perilaku tersebut 
merupakan keputusan individu, dan kelalaiannya tidak akan mendapatkan tindakan tertentu 
dari organisasi. Perilaku ekstra ini meliputi perilaku membantu, loyalitas terhadap organisasi, 
kepatuhan, dan inisiatif untuk membantu efektivitas organisasi (Podsakoff et al., 2000). OCB 
sebagai perilaku individu yang melebihi persyaratan peran atau deskripsi tugas dalam kontrak 
kerja (Organ, 1997). Semakin tinggi rasa memiliki terhadap organisasi maka semakin tinggi 
pula dorongan untuk bekerja lebih baik dalam mendukung efektifitas kerja. Sebagai identitas 
diri, organisasi perlu dilindungi melalui perilaku positif dan rasa tanggung jawab. Penelitian 
sebelumnya oleh Avey et al. (2009) dan Van Dyne & Pierce (2004) menunjukkan bahwa rasa 
memiliki yang lebih kuat terhadap organisasi dapat meningkatkan perilaku karyawan yang 
positif, meskipun tidak diharuskan dalam kontrak formal. 
 
Hipotesis 3: Kepemilikan psikologis organisasi berpengaruh positif terhadap PKO. 
 

 
Gambar 1. Model Teoritis 
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2. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini melibatkan dua institusi pendidikan di Indonesia Timur yang mengalami 
proses pergantian kepemimpinan tingkat atas dan menengah dalam enam bulan terakhir. 
Perubahan tersebut berimplikasi pada perubahan praktik organisasi seperti posisi karyawan, 
tugas pokok, fungsi, dan alur komunikasi kerja. Transformasi tersebut mempengaruhi proses 
kerja unit organisasi terkait. Penyebaran kuesioner penelitian dilakukan selama 2 bulan dengan 
melibatkan 210 staf administrasi. Kuesioner yang dikembalikan sebanyak 191 kuesioner, 67 
kuesioner (84% response rate) dari Institusi A dan 54 kuesioner (68% response rate) dari Institusi B 
memenuhi syarat. 

Sebaliknya, 36 kuesioner dibatalkan karena: (a) lama responden bekerja di organisasi 
kurang dari 6 bulan, (b) responden tidak menjawab pertanyaan penelitian lebih dari 10% kasus, 
(c) responden tidak menjawab tidak mengisi informasi penting yang dibutuhkan, dan (d) 
responden bukan staf administrasi. Masa kerja organisasi responden dipertimbangkan karena 
menyangkut kedekatan hubungan dan pengalaman dengan organisasi. Isu respon rendah 
mengacu pada tingkat respon minimum yang diusulkan oleh Hair et al. (2014). Oleh karena itu, 
jumlah responden yang terlibat dalam penelitian ini adalah 121 staf. Responden terdiri dari 65% 
pria dan 35% wanita. Selain itu, 54% responden adalah Pegawai Negeri Sipil, dan 46% sisanya 
adalah pegawai kontrak. Masa jabatan organisasi berkisar antara 0,5 sampai 27 tahun, dengan 
rata-rata 8 tahun. 

Penelitian ini menggunakan analisis faktor eksploratif (Hair et al., 2014) untuk menganalisis 
validitas instrumen penelitian. Untuk mengukur derajat interkorelasi antar variabel dan 
kelayakan analisis faktor, indeks MSA (Measure of Sampling Adequacy) menjadi acuan. Pengujian 
menemukan nilai MSA 0,79, dan uji sphericity Bartlett juga menunjukkan nilai signifikan (p 
<0,01). Berdasarkan kedua indeks tersebut, data memenuhi persyaratan untuk analisis faktor. 
Dengan menggunakan analisis komponen utama dan rotasi equamax dari semua indikator 
yang berjumlah 20 item, hasilnya menyisakan 14 item yang valid untuk tahap selanjutnya. 
Semua variabel diukur menggunakan skala Likert 5 poin (1=sangat tidak setuju sampai 
5=sangat setuju). 

Kepemilikan psikologis adalah suatu kondisi di mana individu merasa bahwa target 
kepemilikan atau bagian dari target adalah miliknya (Pierce et al., 2001). Instrumen diadopsi 
dari Van Dyne & Pierce (2004), terdiri dari 7 pertanyaan, analisis faktor menyisakan 5 
pertanyaan (Alpha Cronbach = 0,80). Person-Organization Fit (PO-Fit) adalah antara nilai dan 
karakteristik karyawan dengan nilai organisasi (Kristof-Brown et al., 2005). Instrumen terdiri 
dari 3 pertanyaan, dengan analisis faktor menyisakan 2 pertanyaan (Alpha Cronbach = 0,80). 
Dukungan perubahan organisasi adalah persepsi karyawan tentang komitmen terhadap 
perubahan organisasi. Instrumen penelitian diadopsi dari (Fedor et al., 2006) dan terdiri dari 4 

pertanyaan. Analisis faktor menyisakan 4 pertanyaan (Alpha Cronbach = 0,89). PKO adalah 
perilaku sukarela individu yang tidak secara langsung ditentukan dalam persyaratan resmi 
(Organ, 1997). Instrumen terdiri dari 6 pertanyaan yang diadopsi dari Wayne et al. (1997). 
Analisis faktor menyisakan 2 pertanyaan (Alpha Cronbach = 0,70). 

 
3. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Tabel 1 memberikan statistik deskriptif dan korelasi orde nol. Analisis menunjukkan 
bahwa kepemilikan psikologis organisasi berhubungan positif dengan PO-Fit (r = 0,39, p <0,01), 
dukungan untuk perubahan organisasi (r = 0,35, p <0,01) dan PKO (r = 12,28, p <0,01). PO-Fit 
selanjutnya memiliki korelasi yang signifikan dan positif dengan dukungan untuk perubahan 
organisasi (r = 0,36, p <0,01) dan PKO (r = 0,37, p <0,01). Dukungan perubahan organisasi juga 
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berkorelasi positif dengan PKO (r = 0,29, p <0,01). Masa kerja organisasi karyawan memiliki 
korelasi negatif dengan PO-Fit (r = -0,20, p < 0,05). Status pekerjaan juga memiliki hubungan 
yang signifikan dengan variabel lain. Jika dibandingkan dengan Pegawai Negeri Sipil, pegawai 
kontrak memiliki korelasi positif yang signifikan dengan PO-Fit (r = 0,17, p < 0,05), namun 
memiliki korelasi negatif dengan masa kerja organisasi (r = -0,43, p < 0,01). Berbagai jenis 
organisasi juga memiliki korelasi dengan variabel lain. Jika dibandingkan dengan Institusi A, 
Institusi B ditemukan berhubungan positif dan signifikan dengan PO-Fit (r = 0,20, p < 0,05), 
berkorelasi negatif dengan masa kerja organisasi (r = -0,28, p < 0,01). 
 

Tabel 1. Statistik Deskriptif dan Korelasi Orde Nol (N = 121) 

Variabel Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 

1. Kepemilikan Psikologis 
Organisasi 

3,75 0,81 1       

2. PO-Fit 3,38 0,81 0,39** 1      

3. Dukungan untuk Perubahan 
Organisasi 

3,87 0,59 0,35** 0,36** 1     

4. Perilaku Kewargaan 
Organisasional 

3,73 0,61 12,28** 0,37** 0,29** 1    

5. Masa Kerja Organisasi 
Karyawan 

8,34 6,06 -0,09 -0,20* -0,00 -0,06 1   

6. Status Pekerjaan (Pekerja 
Kontrak)a 

0,46 0,50 -0,07 0,17* -0,01 -0,01 -0,43** 1  

7. Organisasi (Lembaga B)b 0,45 0,50 0,05 0,20* 0,05 -0,03 -0,28** -0,15 1 

 
Catatan. SD = Standard Deviation (simpangan baku), **p < 0,01; * p < 0,05 
a Status pekerjaan adalah variabel dummy, Pekerja Kontrak 1, PNS 0 
b Organisasi adalah variabel dummy, Institusi B 1, Institusi A 0 

 
Hipotesis 1 memprediksi bahwa PO-Fit berpengaruh positif terhadap kepemilikan 

psikologis organisasi. Berdasarkan analisis regresi hierarki, semua variabel kontrol (masa kerja 
karyawan, status pekerjaan, organisasi) diregresikan dengan kepemilikan psikologis pada 
langkah pertama. Pada langkah kedua, variabel PO-Fit diregresi dengan kepemilikan 
psikologis. Pada langkah kedua ini, analisis menunjukkan perubahan signifikan pada R2 dari 
langkah pertama ke langkah kedua. PO-Fit mampu menjelaskan variasi tambahan dalam 
kepemilikan psikologis organisasi (ΔR2 = 0,16, F = 23,15, p <0,01). Secara khusus, PO-Fit 
berpengaruh positif signifikan terhadap kepemilikan psikologis organisasi (β = 0,42, t = 4,81, p 
< 0,01). Oleh karena itu, mendukung hipotesis 1. Hasil analisis regresi hierarki disajikan pada 
Tabel 2. 
 

Tabel 2. Analisis Regresi Hirarki dengan Kepemilikan Psikologis Organisasi sebagai 
Variabel Dependen 

Variabel Dependen Langkah 1 Langkah 2 

Masa Kerja Organisasi Karyawan  - 0,02  - 0,02  

Status pekerjaan  - 0,22  - 0,34 * 

Organisasi  - 0,01  - 0,15  
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Variabel Dependen Langkah 1 Langkah 2 

PO-Fit   0,42 ** 

Δ R2  0,02  0,16 ** 

Δ F  0,87  23,15 ** 

Adj. R2  - 0,00  0,16  

Overall R2  0,02  0,19  

Overall F  0,87  6,57 ** 

 
Catatan. * p < 0,05; ** p <0,01 
 

Hipotesis 2 memprediksikan bahwa kepemilikan psikologis organisasi berpengaruh positif 
terhadap dukungan terhadap perubahan organisasi. Setelah semua variabel kontrol diregresi 
dengan dukungan untuk perubahan organisasi pada langkah pertama, kepemilikan psikologis 
organisasi diregresi dengan dukungan untuk perubahan organisasi pada langkah kedua. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa ketika kepemilikan psikologis organisasi dimasukkan ke dalam 
persamaan regresi, Adj. R2 dari langkah pertama ke langkah kedua signifikan secara statistik 

(ΔR2 = 0,12, F = 16, 90, p < 0,01). Kepemilikan psikologis organisasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap dukungan perubahan organisasi (β = 0,26, t = 4,01, p < 0,01). Dengan 
demikian, hasil mendukung hipotesis 2, seperti yang disajikan pada Tabel 3. 
 

Tabel 3. Analisis Regresi Hirarki dengan Dukungan untuk Perubahan sebagai Variabel 
Dependen 

Variabel Dependen Langkah 1 Langkah 2 

Masa Kerja Organisasi Karyawan  0,00  0,01  

Status pekerjaan  0,01  0,07  

Organisasi  0,07  0,08  

Kepemilikan Psikologis Organisasi   0,26 ** 

R2  0,00  0,12 ** 

F  0,13  16,09 ** 

Adj. R2  - 0,02  0,09  

Overall R2  0,00  0,13  

Overall F  0,13  4,13 ** 

 
Catatan. * p < 0,05; ** p <0,01 
 
 

Hipotesis 3 memprediksi bahwa kepemilikan psikologis organisasi berpengaruh positif 
terhadap PKO karyawan. Pada langkah pertama, semua variabel kontrol diregresikan dengan 
PKO, kemudian pada langkah kedua, variabel utama, kepemilikan psikologis organisasi, 
diregresi dengan variabel dependen (PKO). Tabel 4 menunjukkan bahwa ketika kepemilikan 
psikologis organisasi dimasukkan ke dalam persamaan regresi, Adj. R2 dari langkah pertama ke 
langkah kedua signifikan secara statistik (ΔR2 = 0,08, F = 9, 75, p <0,01). Kepemilikan psikologis 
organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap PKO (β = 0,21, t = 3,12, p < 0,01). 
Hasilnya, mendukung hipotesis 3. 
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Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Hirarki dengan PKO sebagai Variabel Dependen 

Variabel Dependen Langkah 1 Langkah 2 

Masa Kerja Organisasi Karyawan  - 0,01  - 0,00  

Status Pekerjaan  - 0,05  - 0,00  

Organisasi  - 0,07  - 0,07  

Kepemilikan Psikologis Organisasi   0,21 ** 

R2  0,00  0,08 ** 

F  0,13  9,75 ** 

Adj. R2  - 0,02  0,05  

Overall R2  0,00  0,08  

Overall F  0,13  2,54 * 

 
Catatan: * p < 0,05; ** p <0,01 
 

Hasil penelitian saat ini menunjukkan bahwa PO-Fit memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap kepemilikan psikologis organisasi. Konsisten dengan Pierce et al. (2001), 

elemen penting dalam mengembangkan rasa memiliki secara psikologis terhadap organisasi 
adalah kedekatan antara individu dan target kepemilikan. Semakin banyak informasi tentang 
target, semakin dalam hubungan antara kedua belah pihak. Sebagai target kepemilikan, 
organisasi memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memahami nilai-nilai organisasi 
melalui proses hubungan. Ketika karyawan memiliki nilai pribadi yang sesuai dengan 
organisasi, rasa memiliki akan meningkat. Hasil penelitian mendukung penelitian sebelumnya 
dimana PO-Fit memiliki implikasi penting bagi perilaku organisasi. Berdasarkan penelitian 
Cable & Judge (1996) dan Lauver & Kristof-Brown (2001), individu yang cocok dengan 
lingkungan kerja memiliki kedekatan dengan organisasi dan cenderung memiliki kinerja yang 
lebih baik daripada rekan kerja lainnya. Penelitian ini menambahkan temuan penting lainnya 
bahwa tingkat kecocokan nilai mendorong rasa memiliki secara psikologis terhadap organisasi. 
Mengingat PO-Fit memainkan peran penting, manajemen harus memastikan bahwa staf 
memiliki nilai dan karakteristik yang sama untuk mempertahankan kepemilikan psikologis 
organisasi. Proses rekrutmen dan seleksi karyawan yang akurat akan membantu organisasi 
menemukan karyawan dengan nilai dan karakteristik yang tepat. Dalam prosesnya, kegiatan 
pengembangan juga dapat membantu membentuk nilai, sikap, dan perilaku untuk memastikan 
kesesuaian antara staf dan organisasi. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemilikan psikologis memiliki implikasi 
penting untuk komitmen organisasi, kepuasan karyawan, niat untuk tinggal, PKO, 
kepemimpinan transformasional (Avey et al., 2009), harga diri, dan kinerja karyawan (Van 
Dyne & Pierce, 2004). Selain itu, penelitian saat ini mengungkapkan bahwa kepemilikan 
psikologis dapat meningkatkan dukungan karyawan untuk perubahan organisasi. Setiap 
organisasi mengalami perubahan baik yang direncanakan maupun yang tidak direncanakan. 

Perubahan kepemimpinan di lembaga pendidikan merupakan perubahan yang direncanakan 
dan dilakukan secara berkala. Akan tetapi, pergantian kepemimpinan berimplikasi pada 
beberapa perubahan internal, mengingat kebijakan dan strategi organisasi sangat erat 
kaitannya dengan peran seseorang yang berada di puncak kepemimpinan (Bigley & Wiersema, 
2002). Hasil penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa beberapa perubahan organisasi 
gagal (Fay & Lührmann, 2004) karena memerlukan perubahan mendasar dalam sikap, perilaku, 
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dan nilai (Ashforth & Mael, 1998). Penelitian kami menunjukkan bahwa ketika kepemilikan 
psikologis terhadap organisasi kuat, itu dapat meningkatkan dukungan untuk perubahan 
organisasi. Hal ini terjadi karena organisasi sebagai target kepemilikan merupakan bagian dari 
identitas diri karyawan yang harus dilindungi (Pierce et al., 2001). Rasa memiliki terhadap 
organisasi sebagai target kepemilikan membuat individu lebih memperhatikan dan berusaha 
lebih keras untuk mempertahankan, melindungi, dan mengembangkan organisasi (Avey et al., 
2009). Dalam hal ini, perubahan kepemimpinan yang berimplikasi pada beberapa proses 
organisasi juga harus didukung untuk kesuksesan masa depan. 

Pengujian hipotesis saat ini menemukan bahwa kepemilikan psikologis organisasi mampu 
meningkatkan PKO karyawan. PKO dipahami sebagai perilaku ekstra di luar ekspektasi formal 
pekerjaan, termasuk membantu orang lain, menoleransi kondisi organisasi yang tidak ideal, 
bertanggung jawab atas kelangsungan hidup organisasi, dan memiliki inisiatif ekstra (Organ, 
1997). Selain memiliki dimensi identitas diri, Pierce et al. (2001) mengungkapkan bahwa 
kepemilikan psikologis juga mencakup dimensi efikasi diri, rasa memiliki, dan wilayah yang 
relevan dengan PKO. Efikasi diri adalah keyakinan bahwa seseorang dapat melaksanakan 
tugas-tugas tertentu dengan sukses dan tanggung jawab (Avey et al., 2009). Ketika karyawan 

memiliki efikasi diri yang tinggi, mereka berperilaku ekstra keras di tempat kerja meskipun 
melebihi tuntutan peran formal. 

Selanjutnya, rasa memiliki sebagai kebutuhan dasar manusia dapat menimbulkan rasa 
aman dan nyaman (Van Dyne & Pierce, 2004). Rasa memiliki terhadap tempat ini dapat 
memuaskan kebutuhan sosial-emosional seseorang (Avey et al., 2009). Oleh karena itu, ketika 
rasa memiliki dalam organisasi kuat, perilaku sosial untuk membantu sesama anggota 

meningkat. Demikian pula, ketika individu merasa memiliki wilayah tertentu, itu akan 
meningkatkan dorongan untuk melindungi target kepemilikan. Singkatnya, dimensi penting 
lain dari PKO adalah melindungi dan mempertahankan kelangsungan hidup organisasi. Oleh 
karena itu, semakin tinggi rasa memiliki terhadap organisasi maka semakin tinggi pula PKO 
karyawan. 
 
4. Kesimpulan 

Penelitian ini memberikan beberapa kontribusi penting. Secara konseptual, hasil penelitian 
ini mendukung pengembangan model teoritis dan empiris terkait kepemilikan psikologis. 
Secara khusus, ini memberikan pemahaman tentang anteseden dan konsekuensi dari konstruk 
ini. Temuan juga menunjukkan bahwa rasa psikologis kepemilikan organisasi memainkan 
peran utama dalam membentuk perilaku positif dalam organisasi, konsisten dengan penelitian 
sebelumnya. Ketika kepemilikan psikologis tinggi, karyawan akan memberikan dukungan 
untuk perubahan organisasi. Rasa memiliki terhadap organisasi juga mampu mendorong 
perilaku sukarela karyawan dalam mendukung keberhasilan organisasi. Hal ini dimungkinkan 
karena rasa memiliki terhadap target mencerminkan identitas diri seseorang yang perlu 
dilindungi dan dikembangkan. 

Penelitian saat ini memiliki banyak implikasi signifikan yang diterapkan pada institusi 
pendidikan. Salah satu faktor substansial yang berkontribusi terhadap peningkatan 
kepemilikan organisasi adalah PO-Fit. Manajemen harus memastikan bahwa karyawan berbagi 
nilai dengan organisasi melalui praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif. 
Meningkatkan kualitas kegiatan rekrutmen dan seleksi akan membantu organisasi 
menghasilkan karyawan baru dengan nilai, sikap, dan perilaku yang sesuai. Kegiatan pelatihan 
dan pengembangan juga dapat diarahkan untuk membentuk karakter karyawan yang 
mengikuti nilai-nilai kerja organisasi. Selain itu, organisasi perlu mendorong rasa memiliki 
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karena secara empiris meningkatkan perilaku organisasi yang positif. Ketika kepemilikan 
tinggi, perubahan organisasi mendapat dukungan, dan karyawan juga memiliki perilaku ekstra 
dalam membantu rekan kerja. Akhirnya, penelitian masa depan perlu memperluas penelitian 
ke organisasi dengan jenis industri yang lebih bervariasi. Konsep kepemilikan juga harus 
diarahkan pada kepemilikan psikologis di tingkat kelompok kerja/unit, karena saat ini banyak 
organisasi yang menggunakan kerja berbasis tim untuk mencapai efektivitas dan efisiensi. 
Selain itu, para ahli percaya bahwa rasa kepemilikan dialami di tingkat individu dan bekerja 
secara kolektif di tingkat tim (Pierce & Jussila, 2010). 
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