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Abstrak Studi ini bermaksud untuk menganalisis pengaruhnya Perceived Organizational Support (POS) dan
Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan di suatu perusahaan manufaktur di Kota Surabaya. POS
mencerminkan pandangan subjektif karyawan tentang sejauh mana organisasi memiliki kepedulian terhadap
kebutuhan dan kesejahteraan karyawannya, sementara komitmen organisasi mencakup tingkat keterikatan dan
identifikasi karyawan dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Di studi ini, data dikumpulkan melalui survei,
wawancara, dan analisis dokumentasi, dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda. Hasil studi
mengindikasikan bahwa kombinasi POS dan komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Karyawan yang merasa didukung dan terlibat secara aktif di misi organisasi cenderung
memperlihatkan kinerja yang lebih positif, motivasi untuk berinovasi, dan tingkat retensi yang tinggi. Temuan
ini memperkuat konsep bahwa dukungan organisasi dan komitmen organisasi memainkan peran krusial untuk
membentuk hubungan positif antara karyawan dan organisasi, serta berdampak pada efektivitas dan
keberlanjutan kinerja individu.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support (POS), Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan.
Pendahuluan

Persepsi Dukungan Organisasi atau Perceived Organizational Support (POS) menduduki peran sentral di
literatur manajemen, menarik perhatian peneliti dan praktisi seiring dengan pengakuan akan dampak
signifikannya terhadap kesejahteraan dan kinerja individu di lingkup perilaku organisasional (Panaccio &
Vandenberghe, 2009). Studi tentang POS berkembang melalui pendekatan ilmiah yang menggali faktor-faktor
psikologis yang membentuk persepsi tersebut. Pentingnya variabel ini tidak hanya terbatas pada aspek individu,
tetapi juga melibatkan implikasi yang signifikan untuk kesehatan organisasi secara keseluruhan. Hal ini sejalan
dengan pendapat dari Li et al. (2019) yang mengemukakan organisasi yang mampu menciptakan persepsi positif
terkait dukungan terhadap karyawan dapat mengalami peningkatan produktivitas, retensi karyawan, dan
menciptakan lingkungan kerja yang berkontribusi pada inovasi dan keberlanjutan jangka panjang. Karyawan
dengan perasaan dihargai dan didukung memiliki kecenderungan untuk memberikan kontribusi lebih maksimal
terhadap tugas dan tanggung jawab mereka (Chiang & Hsieh, 2012). Organisasi berkewajiban memastikan
kesejahteraan individu karyawan, dan memiliki tanggung jawab untuk membangun fondasi yang kuat bagi
kinerja organisasi secara keseluruhan melalui dukungan yang berkelanjutan terhadap tim manusianya (Grawitch
et al., 2006).

Kinerja karyawan adalah aspek yang krusial untuk mengukur capaian hasil suatu organisasi, terkait
dengan visi yang diemban oleh organisasi atau perusahaan tersebut. Karyawan diharapkan memiliki kemampuan
secara teknis, dan mampu memastikan bahwa pekerjaan mereka berkualitas tinggi dan sesuai dengan standar
yang ditetapkan (Hariani et al., 2019; Infante, 2022; Mardikaningsih et al., 2022; Wulandari et al., 2022). Untuk
itu, kinerja karyawan bukanlah entitas tunggal, melainkan merupakan kombinasi dari berbagai faktor yang
mencerminkan berbagai dimensi dari kontribusi karyawan terhadap keseluruhan produktivitas dan tujuan
organisasi (Issalillah et al., 2021; Eddine et al., 2023; Retnowati et al., 2023). Untuk mengoptimalkan kinerja
karyawan, perusahaan perlu memahami dengan cermat faktor-faktor yang memengaruhi setiap dimensi kinerja
(Djazilan et al., 2022; Jahroni, 2022; Munir et al., 2022; Putra & Mardikaningsih, 2022; Retnowati &
Darmawan, 2022; Retnowati et al., 2023). Implementasi praktik manajemen yang efektif dan dukungan
terhadap perkembangan karyawan menjadi kunci untuk mencapai kinerja yang optimal, sekaligus memastikan
bahwa organisasi mampu merespon secara adaptif terhadap perubahan lingkungan eksternal dan internal
(Ernawati et al., 2020; Jahroni et al., 2021; Radjawane, 2022; Bangsu et al., 2023).

Studi dari Afzali et al. (2014) dan Arifin dan Darmawan (2022) mengindikasikan adanya pengaruh POS
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Daft dan Marcie (2009), Memanfaatkan sumber daya
yang terbatas secara optimal termasuk aspek kunci untuk meningkatkan kemampuan dan pemanfaatan sumber
daya yang jumlahnya terbatas. SDM berperan besar untuk meningkatkan kinerja perusahaan (Roscoe et al.,
2019). Hal ini dikarenakan SDM memiliki kemampuan dan pengetahuan yang dapat digunakan untuk mencapai
tujuan organisasi. Kinerja seseorang sering menjadi fokus utama di kalangan manajemen. Mardikaningsih
(2016) menyatakan bahwa manajemen cenderung memberikan perhatian lebih pada peningkatan kinerja
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individu. Hal ini dikarenakan kinerja individu memiliki dampak langsung terhadap Kkinerja organisasi secara
keseluruhan. Untuk itu, manajemen berusaha untuk secara positif mengoptimalkan kinerja SDM agar dapat
memberikan kontribusi yang maksimal bagi kesuksesan perusahaan. Namun, peningkatan kinerja sumber daya
manusia dapat menjadi lebih sulit dibandingkan dengan sumber daya non-manusia. Darmawan et al. (2020)
menjelaskan bahwa sumber daya non-manusia, seperti teknologi dan infrastruktur, lebih mudah diperoleh,
diatur, dan dikendalikan oleh pemilik atau pengelola organisasi. Sementara itu, sumber daya manusia
melibatkan faktor-faktor yang lebih kompleks, seperti motivasi, keterampilan, dan kepemimpinan individu.
Untuk itu, untuk mencapai peningkatan kinerja sumber daya manusia yang berkelanjutan, perusahaan dituntut
untuk merancang dan mengimplementasikan strategi dan praktik manajemen yang efektif, dan responsif
terhadap dinamika lingkungan organisasi. Studi ini akan mengarah pada pemahaman terhadap peran Perceived
Organizational Support (POS) terhadap kinerja karyawan.

Selain POS, komitmen organisasi juga memainkan peran krusial untuk membentuk kinerja karyawan
(Folorunso et al., 2014). Komitmen yang tinggi menciptakan karyawan yang bertanggung jawab terhadap
pekerjaan mereka, dan mendorong mereka untuk selalu menunjukkan keberpihakan dan loyalitas terhadap
organisasi (Collier & Esteban, 2007). Karyawan dengan komitmen organisasi yang cenderung tinggi biasanya
memiliki motivasi intrinsik yang kuat untuk mencapai kinerja terbaik mereka. Mereka merasa terhubung secara
emosional dengan organisasi, yang dapat mendorong upaya ekstra untuk mencapai tujuan bersama. Ketika
karyawan merasakan dukungan organisasi dan memiliki komitmen organisasi yang tinggi, hal ini menciptakan
sinergi yang kuat. Persepsi positif terhadap dukungan organisasi membangun dasar kepercayaan, sementara
komitmen organisasi mengakar pada motivasi intrinsik. Bersama-sama, kedua faktor ini menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, di mana karyawan merasa dihargai, terhubung, dan terinspirasi untuk
memberikan kontribusi maksimal.

Persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi (POS) adalah pandangan subjektif dan merupakan
dasar kuat yang secara signifikan meningkatkan kinerja mereka (Arshadi & Hayavi, 2013). Dukungan
organisasi, tercermin pada perlakuan organisasi terhadap karyawan, berpotensi memengaruhi penilaian
kontribusi dan perasaan kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 2001). Keberlanjutan persepsi positif
terhadap dukungan organisasi tergantung pada seberapa dihargai dan diperhatikan karyawan oleh organisasi,
menciptakan ikatan emosional yang kuat. Karyawan yang merasakan dukungan ini menginternalisasi
keanggotaan mereka di organisasi, memperkuat hubungan secara positif. Variabel ini memiliki pemahaman
sebagai dinamika pertukaran sosial timbal balik antara atasan dan karyawan, dengan fokus pada kualitas
hubungan (Kelley, 2010). POS mencerminkan pertukaran adil antara organisasi dan karyawan, berdampak
positif pada kinerja dan memperkuat hubungan keduanya (Hutomo, 2011). Studi terdahulu megindikasikan
bahwa dukungan organisasi memiliki dampak positif signifikan pada kinerja karyawan (Afzali et al., 2014;
Arshadi dan Hayavi, 2013; Miao dan Kim, 2010; Eisenberger et al., 2001; Randall et al., 1999).

Komitmen organisasi, sebagaimana diuraikan oleh Allen dan Meyer (1990), dapat dianggap sebagai
fondasi dari hubungan antara individu dan organisasi .Pandangan Cummings dan Worley (2004)
menggarisbawahi bahwa komitmen organisasi bukan sekadar perasaan semata, melainkan merupakan keputusan
aktif yang diambil oleh karyawan. Keputusan ini mencakup tekad untuk mempertahankan keanggotaan mereka
dengan sepenuh hati dan memberikan kontribusi maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan. Untuk itu,
komitmen organisasi menjadi suatu bentuk komitmen personal yang mendorong individu untuk terlibat secara
proaktif di aktivitas organisasional. Robbins dan Judge (2015) menyumbangkan perspektif serupa,
mengemukakan bahwa komitmen organisasi memiliki arti suatu keadaan di mana seseorang menjadi anggota
organisasi, dan memiliki keterikatan emosional dan keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaannya.
Komitmen organisasi adalah sebuah kewajiban formal, dan sebagai bentuk loyalitas dan identifikasi diri
terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi (Zaraket, 2018).

Studi ini memiliki tujuan untuk melakukan analisis menyeluruh terkait dampak POS dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan fokus pada interaksi antara kedua variabel tersebut, studi ini
bertujuan untuk menganalisis secara komprehensif sejauh mana POS dan komitmen organisasi dapat saling
memengaruhi dan membentuk pola kinerja karyawan.

Tinjauan Pustaka

Konsep POS merangkum pandangan subjektif karyawan terhadap sejauh mana organisasi mereka peduli
terhadap kebutuhan, perkembangan, dan kesejahteraan mereka. Kajian tentang POS memberikan wawasan
tentang dinamika hubungan antara individu dan organisasi, dan mengulas dimensi psikologis yang mendasari
interaksi tersebut (Ningwulan et al., 2012). POS bukan sekadar sebatas bentuk dukungan formal di struktur
organisasi, melainkan melibatkan dimensi psikologis yang kompleks (Kemarauwana, 2023). Psikologis pekerja
menjadi poin sentral untuk memahami konsep ini, mempertimbangkan bagaimana persepsi subjektif mereka
tentang dukungan organisasi dapat memengaruhi variabel psikologis seperti halnya kepuasan kerja, motivasi,
dan komitmen organisasional (Dose et al., 2019; C6té et al., 2021).
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Komitmen organisasi memiliki pemehaman sebagai tingkat Kketerlibatan dan identifikasi karyawan
dengan nilai-nilai, tujuan, dan budaya organisasi (Phipps et al., 2013). Konsep ini menggambarkan sejauh mana
seorang karyawan merasakan keterikatan dan kesatuan dengan entitas tempat mereka bekerja. Pandangan
Darmawan (2019), komitmen organisasi menjadi cermin sikap individu terhadap organisasi yang membangun
kesadaran dan keterikatan yang kuat.

Sebagaimana dijelaskan oleh Whitmore (1997), kinerja karyawan adalah kondisi yang perlu diketahui,
dan diakui serta dikonfirmasikan kepada pihak terkait. Hal ini membantu untuk memahami sejauh mana
pencapaian organisasi telah mencapai tujuan yang telah ditetapkan, sekaligus mengidentifikasi secara
komprehensif dampak positif dan negatif dari kebijakan operasional yang diterapkan (Putra et al., 2022;
Darmawan et al., 2023). Kinerja karyawan mencakup dimensi kualitas, dan kuantitas untuk terlaksananya tugas
sesuai tanggung jawab masing-masing individu, seperti yang disoroti oleh Mardikaningsih dan Darmawan
(2022).

Metode Penelitian

Studi kuantitatif ini akan merinci dan menganalisis berbagai aspek operasional dan manajerial di salah
satu perusahaan manufaktur di Kota Surabaya yang menjadi fokus studi. Dengan jumlah pekerja sebanyak 78
orang, studi ini akan mengeksplorasi aspek-aspek tertentu, seperti POS dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Dengan melibatkan seluruh pekerja sebagai responden dengan menggunakan teknik total
sampling, studi ini bertujuan untuk memastikan representativitas data dan memberikan gambaran yang
komprehensif tentang kondisi perusahaan tersebut. Analisis data yang cermat akan dilakukan untuk
mendapatkan wawasan mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.

Dukungan organisasi didefinisikan sebagai aspek interpersonal yang terkait dengan perilaku manajerial
terhadap tingkat dukungan dan penghargaan yang mereka terima dari atasan atau organisasi (Ertlrk, 2010).
Indikator dari variabel dukungan organisasi, seperti kepedulian terhadap kesejahteraan organisasi dan
peningkatan kualitas hubungan, mencerminkan inti dari dinamika saling menguntungkan yang membawa
manfaat bagi kedua belah pihak (Wayne et al., 1997).

Komitmen organisasi merupakan keadaan di mana karyawan memiliki perasaan terikat untuk tetap
berada di suatu organisasi (Rego et al., 2008). Allen dan Mayer (1990) menunjukkan bahwa komitmen
organisasi dapat dikelompokkan menjadi tiga indikator, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan
komitmen normatif. Komitmen afektif mencerminkan keterikatan emosional seseorang terhadap organisasi,
sementara komitmen berkelanjutan melibatkan pertimbangan terhadap investasi waktu dan usaha yang telah
dihabiskan di organisasi. Komitmen normatif, di sisi lain, mencakup perasaan kewajiban moral atau norma yang
mendorong individu untuk tetap terlibat di organisasi. Untuk itu, konsep komitmen organisasi bukanlah sekadar
suatu aspek psikologis, tetapi juga menggambarkan keterlibatan aktif dan keputusan sadar individu untuk tetap
setia pada organisasi tempat mereka bekerja. Pemahaman terhadap dimensi-dimensi komitmen ini dapat
membantu organisasi untuk mengelola dan meningkatkan hubungan serta kinerja karyawan mereka.

Bedarkar dan Pandita (2014) mendefinisikan kinerja sebagai keberhasilan terhadap tugas-tugas yang
ditugaskan pada jabatan pekerjaan. Menurut Robbins dan Judge (2015), indikator kinerja karyawan mencakup
berbagai aspek, termasuk kualitas pekerjaan yang dihasilkan, kuantitas pekerjaan yang diselesaikan, ketepatan
waktu untuk memenuhi tenggat waktu, efektivitas untuk mencapai tujuan, dan kemandirian untuk menjalankan
tugas-tugasnya.

Metode studi ini juga akan mencakup survei, wawancara, dan analisis dokumentasi yang relevan untuk
memperoleh informasi yang akurat dan terperinci. Selain itu, data yang terkumpul akan dianalisis menggunakan
alat statistik yang sesuai, yaitu analisis regresi linier berganda yang dapat memberikan wawasan berharga bagi
perusahaan.

Hasil dan Pembahasan

Profil responden sebanyak 78 Pekerja adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan umur ada 30 pekerja (38%) pekerja pada kelompok usia 25-30 tahun. Ini adalah kelompok
dengan rentang usia yang memiliki tingkat partisipasi yang tinggi di survei, menunjukkan keterlibatan
generasi muda di perusahaan. Sisanya rentang 31-35 tahun sebanyak 20 pekerja (26%); kelompok 36-40
tahun sebanyak 15 pekerja (19%); kelompok 41-45 tahun: 8 pekerja (10%); dan kelompok usia 46-50 tahun:
5 pekerja (6%).

2. Berdasarkan jenis kelamin ada 45 pekerja (58%) laki-laki sebagai mayoritas responden. Perempuan
sebanyak 33 pekerja (42%).

3. Berdasarkan lama bekerja di perusahaan, ada 30 pekerja (38%) yang bekerja antara 2-5 tahun. Ada
partisipasi yang tinggi pada rentang waktu ini menunjukkan keterlibatan pekerja baru di survei. Kelompok 6-
10 tahun sebanyak 25 pekerja (32%). Sisanya lebih dari 11 tahun yang menunjukkan pekerja dengan
pengalaman yang lebih lama ini dapat memberikan wawasan historis terkait perubahan di organisasi.
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Pemeriksaan validitas pada variabel bebas, yaitu dukungan organisasi (X.1) dan komitmen organisasi
(X.2), dan satu variabel terikat, yaitu kinerja karyawan (Y), telah dilakukan dengan memeriksa nilai total
corrected item yang disesuaikan. Hasilnya menunjukkan bahwa tidak ada satu pun pernyataan yang dieliminasi
dari instrumen pengukuran, karena semua nilai total corrected item adalah > dari 0,3. Pada hal ini, nilai total
corrected item yang disesuaikan > dari 0,3 mengindikasikan bahwa setiap pernyataan di instrumen studi
memiliki pengaruh yang memadai dengan variabel yang diukur.

Hasil uji reliabilitas pada fase berikutnya di studi ini memberikan hasil yang sangat memuaskan. Semua
nilai Cronbach's Alpha yang diperoleh melampaui ambang batas minimal yang biasanya diterima, yaitu 0,6.
Indikasi ini memperlihatkan bahwa alat ukur yang digunakan untuk menilai dukungan organisasi, komitmen
karyawan, dan kinerja karyawan dapat diandalkan untuk menghasilkan data yang konsisten dan akurat.

Di proses pengujian normalitas, tergambar pada Gambar 1, dilakukan pemeriksaan distribusi titik-titik
yang mengikuti garis diagonal, mencerminkan penyebaran data yang merata. Hal ini tergambar dengan jelas
pada grafik p-plot. Pada grafik p-plot, titik-titik tersebar secara cukup merata mengikuti pola garis diagonal,
menunjukkan adanya kesesuaian antara distribusi data studi dengan pola distribusi normal yang diharapkan. Hal
ini menggambarkan bahwa data yang digunakan pada studi memiliki karakteristik distribusi yang memadai
dengan memastikan keakuratan dan keandalan temuan yang diperoleh.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

00 02 04 05 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1. Uji Nirmalitas
Langkah selanjutnya pada analisis data melibatkan evaluasi untuk menguji keberadaan autokorelasi,
yaitu ketergantungan antara nilai-nilai data pada waktu yang berbeda, dengan memeriksa nilai DW. Hasil dari
pengujian autokorelasi yang terdapat pada Tabel 1 nilai Durbin-Watson yang terbaca adalah sebesar 1,829.
Penafsiran nilai DW dilakukan dengan merujuk pada standar yang umum digunakan, yaitu rentang antara -2
hingga 2. Pada kasus ini, nilai 1,829 yang tercatat berada di rentang tersebut. Temuan ini menunjukkan bahwa
tidak terdapat indikasi adanya autokorelasi di data studi.

Tabel 1. Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 .800° .640 631 4.42226 1.829

Langkah berikutnya pada analisis data melibatkan koefisien determinasi, di mana nilai Adjusted R
Squared sebesar 0,631. Hasil ini memiliki makna tentang sejauh mana variabel-variabel seperti dukungan
organisasi (X.1) dan komitmen organisasi (X.2) yang dimasukkan ke model dapat menjelaskan variasi terhadap
kinerja karyawan (). Interpretasi dari nilai Adjusted R Squared adalah sekitar 63,1% dari variasi pada kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel yang telah dimasukkan ke dalam model analisis, yaitu dukungan
organisasi (X.1) dan komitmen organisasi (X.2). Di sisi lain, sekitar 36,9% dari variasi pada kinerja karyawan
(Y) tidak dapat dijelaskan oleh variabel-variabel yang telah dimasukkan di studi ini. Variabel yang tidak
dimasukkan di ruang lingkup studi ini melibatkan variabel-variabel lain yang juga memengaruhi kinerja
karyawan namun tidak dipertimbangkan pada analisis.

Tabel 2. ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 |Regression 2610.155 2 1305.077 66.734 .000°
Residual 1466.730| 75 19.556
Total 4076.885| 77
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Hasil uji F, sebagaimana tercatat pada Tabel 2, mengindikasikan nilai F-hitung 66,734, dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000. Nilai yang didapatkan mengindikasikan < 0,05, artinya bernilai signifikan yang tinggi.
Analisis lebih lanjut memperinci bahwa variabel dukungan organisasi dan komitmen organisasi ketika dianalisis
secara bersamaan, memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil ini mengindikasikan
bahwa kedua variabel dukungan organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh secara independen terhadap
kinerja karyawan, dan simultan ketika digabungkan, keduanya memiliki dampak yang bersamaan yang
signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa faktor-faktor seperti dukungan organisasi yang diberikan dan tingkat
komitmen yang dimiliki oleh karyawan memiliki peran yang sangat penting untuk memengaruhi hasil kinerja
karyawan secara simultan.

Tabel 3. Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 13.890 2.776 5.004| .000
X1 1.995 575 300 3.471| .001
X2 3.778 .560 584 | 6.752| .000

Hasil studi ini menciptakan suatu model regresi yang dapat diartikan melalui rumusan matematis Y =
13,890 + 1,995X1 + 3,778X2. Di rumusan ini, Y mewakili kinerja karyawan, X1 menggambarkan dukungan
organisasi, dan X2 mencerminkan tingkat komitmen karyawan. Analisis model ini mengungkap bahwa jika
semua variabel memiliki nilai nol, yaitu jika tidak ada dukungan organisasi dan komitmen karyawan, maka
prediksi nilai kinerja karyawan akan berada pada sekitar 13,890. Lebih lanjut, hasil uji signifikan
mengindikasikan bahwa model regresi ini memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
nilai signifikan sebesar 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa ada pengaruh yang tinggi padas variabel-variabel
independen, yaitu dukungan organisasi (X.1) dan komitmen karyawan (X.2) dengan variabel dependennya
adalah Kinerja karyawan (Y). Model regresi ini dapat diandalkan untuk memprediksi dan menjelaskan
variabilitas pada kinerja karyawan. Analisis tersebut memberikan pemahaman tentang kontribusi relatif masing-
masing variabel terhadap kinerja karyawan. Dukungan organisasi (X1) dan komitmen karyawan (X2) masing-
masing memberikan kontribusi positif sebesar 1,995 dan 3,778 terhadap nilai kinerja karyawan. Hal ini
menyiratkan bahwa peningkatan dukungan organisasi dan tingkat komitmen karyawan dapat diharapkan untuk
memberikan dampak positif yang sejalan dengan nilai koefisien regresi yang dihasilkan. Kesimpulannya, model
regresi ini memberikan pandangan yang signifikan dan dapat digunakan sebagai dasar untuk strategi
pengembangan yang bertujuan meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan dukungan organisasi dan
komitmen karyawan.

Dengan signifikan yang tercapai pada tingkat kurang dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa dukungan
organisasi dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap terwujudnya
kinerja karyawan yang diwakili oleh variabel Y. Signifikan pada tingkat ini menandakan bahwa perubahan di
variabel dukungan organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara parsial dapat dihubungkan dengan
perubahan di variabel kinerja karyawan. Dengan nilai signifikan kurang dari 0,05, hasil ini mencerminkan
bahwa pengaruh keduanya terhadap kinerja karyawan tidak terjadi secara kebetulan, melainkan secara statistik
signifikan.

Hasil analisis studi mengindikasikan adanya pengaruh yang signifikan antara dukungan organisasi dan
kinerja karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan dari beberapa studi terdahulu, seperti yang dilakukan oleh
Afzali et al. (2014), Arshadi dan Hayavi (2013), Miao dan Kim (2010), Eisenberger et al. (2001), serta Randall
et al. (1999) memberikan dukungan pada temuan ini yang menyiratkan peran positif dukungan organisasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Adanya dukungan organisasi dapat memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap motivasi dan produktivitas karyawan. Studi menunjukkan bahwa ketika karyawan merasakan adanya
dukungan dari organisasi, hal ini dapat memunculkan motivasi mereka untuk mencapai tujuan dan
meningkatkan tingkat produktivitas di tempat kerja. Dukungan yang diberikan oleh organisasi memainkan peran
kunci untuk meningkatkan semangat dan kinerja karyawan (Fitzgerald & Desjardins, 2004). Adanya dukungan
ini dapat memberikan dorongan positif terhadap efektivitas karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka (Menguc et al., 2013). Pentingnya persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi menjadi
elemen kunci untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif. Ketika karyawan merasa didukung dan dihargai
oleh organisasi, hal ini menciptakan lingkungan yang memotivasi, meningkatkan kepuasan kerja dan pada
gilirannya memberikan kontribusi positif terhadap keterlibatan mereka di aktivitas perusahaan (Fatimah et al.,
2018). Temuan ini memberikan landasan untuk perusahaan untuk terus memperhatikan dan meningkatkan
strategi dukungan organisasi. Upaya supaya terciptanya lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi, dan
menghargai karyawan dapat menjadi kunci untuk optimalisasi kontribusi mereka terhadap tujuan organisasi.
Untuk itu, peningkatan strategi dukungan organisasi diharapkan dapat menciptakan pencapaian kinerja terbaik
karyawan, menciptakan lingkungan yang positif dan berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang.

90



Jurnal Baruna Horizon Vol. 6, No. 2 Desember 2023

Hasil analisis berikutnya mengindikasikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dikonfirmasi dari studi sebelumnya yang dilakukan oleh Folorunso et al. (2014); Loan (2020).
Karyawan yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi cenderung lebih termotivasi, lebih setia, dan
lebih berkontribusi terhadap tujuan perusahaan. Komitmen ini dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan
lebih efektif, berinisiatif, dan menjalankan tanggung jawab mereka dengan penuh dedikasi (Munir, 2022;
Retnowati et al., 2023). Mereka merasa terhubung secara emosional dengan misi, visi, dan nilai-nilai
perusahaan, yang menjadi sumber motivasi intrinsik untuk memberikan yang terbaik di pekerjaan mereka
(Arini, 2021; Mardikaningsih et al., 2022). Tingkat motivasi yang tinggi ini dapat membawa dampak positif
terhadap produktivitas dan kreativitas karyawan, karena mereka merasa terdorong untuk mencapai keberhasilan
bersama (Meyer et al., 2004). Karyawan yang merasa terikat secara emosional dan nilai-nilai perusahaan
cenderung lebih setia dan enggan meninggalkan perusahaan untuk mencari peluang di tempat lain. Hal ini
membantu perusahaan untuk mempertahankan bakat-bakat terbaiknya, mengurangi turnover, dan membangun
kestabilan tim kerja (Kanwar et al., 2012). Implikasinya dapat diartikan bahwa pengelolaan komitmen
organisasi dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Pemahaman terhadap
faktor-faktor yang mendorong komitmen, seperti keadilan organisasi, dukungan atasan, dan identifikasi dengan
nilai-nilai perusahaan, dapat membantu perusahaan untuk mendukung pembentukan dan pemeliharaan
komitmen organisasi yang tinggi.

Pemanfaatan sumber daya yang jumlahnya relatif terbatas untuk mencapai tingkat efisiensi yang optimal
merupakan aspek penting untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Sumber daya manusia berperan besar untuk
mencapai tujuan tersebut, namun peningkatan kinerja individu dapat menjadi lebih sulit dibandingkan dengan
sumber daya non-manusia. Untuk itu, manajemen perlu mengembangkan strategi dan praktik yang efektif untuk
mengoptimalkan kinerja sumber daya manusia.

Untuk itu, kombinasi POS dan komitmen organisasi yang tinggi dapat dianggap sebagai pendorong
utama kinerja karyawan. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi dan secara aktif terlibat di misi dan
nilai-nilai organisasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, termotivasi untuk berinovasi, dan
memiliki tingkat retensi yang tinggi. Dukungan organisasi dan komitmen organisasi membangun hubungan
positif antara karyawan dan organisasi, dan memiliki dampak yang signifikan pada efektivitas dan keberlanjutan
kinerja individu.

Penutup

Kesimpulan yang dihasilkan dari studi ini mengindikasikan bahwa persepsi dukungan organisasi (X.1)
dan komitmen organisasi (X.2) memiliki dampak signifikan secara parsial dan simultan untuk meningkatkan
kinerja karyawan (). Temuan ini mengonfirmasi dan memperkuat hasil-hasil studi sebelumnya yang telah
menyoroti hubungan positif antara dukungan organisasi (X.1) dan komitmen karyawan (X.2) serta perannya
terhadap kinerja karyawan (Y). Persepsi dukungan organisasi, yang mencakup upaya organisasi untuk
memberikan lingkungan kerja yang mendukung dan memperhatikan kebutuhan karyawan, terbukti memiliki
dampak positif terhadap kinerja mereka. Sementara itu, Komitmen Organisasi, yang mencerminkan tingkat
keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi, juga memainkan peran penting untuk membentuk
kinerja yang optimal.

Pentingnya temuan ini dapat dijelaskan melalui pemahaman bahwa karyawan merasa didukung oleh
organisasi akan cenderung lebih terlibat secara emosional dan berkomitmen terhadap tujuan dan nilai-nilai
perusahaan. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi cenderung
memiliki Kinerja yang lebih baik karena mereka merasa dihargai dan memiliki hubungan yang kuat dengan
entitas tempat mereka bekerja. Hasil studi ini memiliki implikasi praktis bagi manajemen sumber daya manusia
dan pemimpin organisasi untuk mengembangkan kebijakan yang mendukung kedua aspek ini. Meningkatkan
POS dan komitmen organisasi melalui inisiatif seperti pelatihan, komunikasi terbuka, dan program
kesejahteraan karyawan dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas
karyawan.

Dengan demikian, temuan ini menyumbang pada literatur akademis yang ada, dan memberikan
pandangan bernilai bagi praktisi bisnis yang bertujuan untuk meningkatkan lingkungan kerja dan mencapai hasil
yang optimal melalui pemahaman yang lebih baik tentang hubungan antara dukungan organisasi, komitmen
karyawan, dan kinerja. Pemahaman tentang POS dan komitmen organisasi sebagai indikator formal di struktur
organisasi dan sebagai fenomena psikologis yang melibatkan kompleksitas interaksi antara individu dan
lingkungan kerja. Studi lanjutan di bidang ini diharapkan dapat memberikan kontribusi lebih lanjut untuk
memperdalam pemahaman tentang bagaimana dukungan organisasi memengaruhi kesejahteraan psikologis
pekerja di berbagai konsep organisasional yang terus berubah. Peningkatan komitmen menjadi syarat utama
untuk memunculkan harapan adanya peningkatan kinerja karyawan secara terus menerus.
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