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Abstract:  Organizations are often faced with problems with 

their  employees,  employee  performance  is  one  of  them. 

Employees  are  the  key  to  the  success  of  an  organization. 

The  purpose  of  this  study  is  to  investigate  the  extent  to 

which  the  mediating  role  of  affective  commitment  on 

perceived  organizational  support will  ultimately  have  an 

impact  on  improving  employee  performance.  This  study 

uses a quantitative method with a PLS‐SEM approach, and 

data  collection  using  a  questionnaire.  The  results  of  this 

study, all proposed hypotheses are entirely accepted, where 

the  perception  of  organizational  support  has  an  effect  on 

increasing  employee  performance  and  affective 

commitment,  then  affective  commitment  has  a  significant 

impact on  increasing employee performance. On  the other 

hand,  affective  commitment  can  have  a  partial mediating 

effect on the perceived organizational support on employee 

performance.  
 

Abstrak:  Organisasi  sering  dihadapkan  pada  masalah 

dengan  karyawannya,  kinerja  karyawan  salah  satunya. 

Karyawan  adalah  kunci  keberhasilan  suatu  organisasi. 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui sejauh mana peran 

mediasi  komitmen  afektif  terhadap  dukungan  organisasi 

yang  dirasakan  pada  akhirnya  akan  berdampak  pada 

kinerja  karyawan.  Penelitian  ini  menggunakan  metode 

kuantitatif  dengan  pendekatan  PLS‐SEM,  dan 

pengumpulan  data  menggunakan  kuesioner.  Hasil 

penelitian  ini,  hipotesis  yang  diajukan  diterima 

seluruhnya,  dimana  persepsi  dukungan  organisasi 

berpengaruh  terhadap  peningkatan  kinerja  pegawai  dan 

komitmen  afektif,  kemudian  komitmen  afektif 

berpengaruh  signifikan  terhadap  peningkatan  kinerja 

pegawai. Di sisi lain, komitmen afektif dapat memiliki efek 

mediasi  parsial  terhadap  persepsi  dukungan  organisasi 

terhadap kinerja karyawan.   
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Pendahuluan 
 

Dalam  lingkungan  yang  semakin  kompetitif,  saat  ini  organisasi  mengalami 

banyak  tantangan dalam mencapai  tujuannya. Ditambah dengan wabah COVID‐19 

yang  telah  menyebabkan  perlambatan  yang  signifikan  dalam  kegiatan  ekonomi 

(Brodeur  et  al.,  2021). Menurut  Gourinchas  (2020),  COVID‐19  telah menghasilkan 

situasi di mana dalam waktu singkat 50 persen atau lebih tenaga kerja mungkin tidak 

dapat  bekerja.  Oleh  karena  itu,  untuk  memastikan  pencapaian  tujuan  organisasi 

dalam  masa  krisis,  diperlukan  kelincahan  tindakan  dalam  organisasi  di  mana 

organisasi  harus  mampu  mempersiapkan,  mengalokasikan,  mengkoordinasikan 

mekanisme  yang dibutuhkan,  serta menggunakan  sumber daya  organisasi dengan 

benar (Liu et al, 2020).  

PT.  Pertamina  Region  III Depot Cilegon merupakan  perusahaan migas  yang 

beroperasi di wilayah Kota Cilegon. Salah satu  tugas  terpenting yang  ingin dicapai 

dari perusahaan  ini yaitu  terdistribusinya produk secara menyeluruh pada wilayah 

tersebut. Namun  demikian,  beberapa  karyawan  belum menunjukkan  kinerja  yang 

optimal  dalam  mendukung  capaian  yang  diinginkan  oleh  peusahaan.  Karyawan 

memainkan  peran  kunci  dalam  beradaptasi  dengan  perubahan  dan  menerapkan 

strategi  yang  ditentukan.  Setiap  organisasi  membutuhkan  karyawan  yang 

menganggap  tugas  organisasi  sebagai  tanggung  jawab  pribadi  untuk  mencapai 

tujuan  organisasi.  Realisasi  tujuan  organisasi  sangat  bergantung  pada  kinerja 

karyawan,  dan  tingkat  kinerja  karyawan  sangat  penting  bagi  organisasi  (Ramos‐

Villagrasa  et  al.,  2019).  Organisasi  tentu menginginkan  kinerja  yang  optimal  dari 

setiap karyawannya. Kinerja karyawan merupakan perilaku yang ditampilkan untuk 

memenuhi  tugas  dan  berkontribusi  pada  pencapaian  tujuan  organisasi.  Hal  ini 

memberikan  informasi  tentang  seberapa  banyak  pekerjaan  yang  perlu  dilakukan 

karyawan sebagai hasil dari tugas yang dilakukan. 

Organisasi  sering  menghadapi  tantangan  dalam  mempertahankan 

karyawannya,  terutama  karyawan  yang  berbakat. Menerapkan  praktik  SDM  yang 

memadai  dapat membantu  perusahaan menarik  serta mempertahankan  karyawan 

yang terampil dan berkomitmen. Komitmen karyawan terhadap organisasi dianggap 

sebagai  salah  satu  faktor  kunci  dalam  memastikan  kelangsungan  hidup, 

pertumbuhan,  profitabilitas  dan  keberlanjutan  setiap  organisasi.  Komitmen 

organisasi  adalah  suatu  kondisi  di mana  karyawan  berpihak  pada  organisasi  dan 

memiliki tujuan serta keinginan untuk bertahan. Secara umum, komitmen organisasi 

adalah  sebuah  konsep  yang  mengungkapkan  komitmen  karyawan  terhadap 

perusahaan  di  mana  karyawan  tersebut  bekerja,  baik  secara  emosional  maupun 

perilaku. Tingkat komitmen karyawan yang  tinggi mengurangi  tingkat absensi dan 

turnover  serta  meningkatkan  kinerja  karyawan  (Hassan  &  Mahmood,  2016). 

Berkaitan  dengan  komitmen  organisasi, Meyer  (2015) membaginya  ke  dalam  tiga 

subfaktor yaitu afektif, normatif, dan berkelanjutan. Namun demikian, di antara tiga 
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subfaktor komitmen organisasi tersebut, komitmen afektif telah mendapat perhatian 

khusus karena berkaitan  langsung dengan peningkatan kinerja karyawan  (Reiley & 

Jacobs, 2019). Hal ini  juga dipertegas oleh Mercurio (2015) yang menyatakan bahwa 

komitmen  afektif  merupakan  inti  dari  komitmen  organisasi.  Hal  tersebut 

menegaskan bahwa kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui komitmen afektif. 

Dengan  kata  lain,  ketika  karyawan  memiliki  komitmen  afektif  maka  akan 

menunjukkan keterampilan bekerja yang lebih baik di tempat kerjanya dibandingkan 

dengan karyawan yang tidak memilikinya (Jain & Sullivan, 2019). 

Komitmen  afektif mengacu  pada  karyawan  yang  secara  afektif  berkomitmen 

pada organisasi dan mungkin akan terus bekerja untuk organisasi karena karyawan 

tersebut  menginginkannya.  Jenis  komitmen  ini  juga  mengacu  pada  keterikatan 

emosional  dengan  nilai‐nilai  organisasi  di  pihak  karyawan,  disisi  lain  bahwa 

komitmen  afektif  memberikan  keselarasan  dengan  tujuan  organisasi  (Philip  & 

Medina‐Craven,  2022).  Oleh  karena  itu  sudah  menjadi  kebutuhan  untuk 

mempertahankan  karyawan  dalam  perusahaan  karena modal  intelektual  semakin 

penting  dari waktu  ke waktu  dan merupakan  ciri  paling  khas  perusahaan  dalam 

kondisi persaingan yang  semakin meningkat. Tentu  saja, uang bukan  satu‐satunya 

cara untuk menjaga  individu dengan pengetahuan yang besar dalam organisasi di 

bawah kondisi persaingan. Dalam banyak kasus, bahwa beberapa tenaga kerja yang 

memenuhi  syarat  telah  meninggalkan  perusahaan  dan  diterima  bekerja  di 

perusahaan lain dengan upah yang lebih rendah. Salah satu alasan terpenting untuk 

ini adalah kegagalan perusahaan dan manajernya untuk menghubungkan karyawan 

dengan organisasi. 

Salah satu variabel yang difokuskan pada peningkatan kinerja karyawan adalah 

persepsi dukungan organisasi. Dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan 

adalah  bahwa  karyawan merasa  aman dan merasakan  kehadirannya. Oleh  karena 

itu,  bagaimana  dukungan  organisasi  dirasakan  oleh  karyawan  merupakan  topik 

diskusi  yang penting. Karyawan  yang  selalu merasakan dukungan dari  organisasi 

akan  lebih  berkomitmen  terhadap  pekerjaannya  dan  tidak  akan  berpikir  untuk 

meninggalkan  tempat  kerja.  Persepsi  dukungan  organisasi  akan  meningkatkan 

kinerja  dalam  aktivitas  kerja  standar  dan  efektif  dalam  melebihi  standar  yang 

ditentukan.  Persepsi  dukungan  organisasi  berkaitan  dengan  konsep  yang  sangat 

penting  bagi  organisasi  karena  merupakan  cerminan  sikap  karyawan  terhadap 

organisasi.  Persepsi  dukungan  organisasi  merupakan  proses  perubahan  sosial  di 

mana  karyawan mengharapkan upaya  karyawan  tersebut dihargai  oleh  organisasi 

sebagai  hasil  dari  kontribusi  karyawan  terhadap  pencapaian  tujuan  dan  sasaran 

organisasi (Kurtessis et al., 2017). Lebih dari itu, persepsi dukungan organisasi dapat 

meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan  (Nurhidayati et al., 2022; Weny et 

al., 2021). Namun demikian hal tersebut memiliki inkonsistensi dengan temuan lain, 

Suprianto et al (2021) menerangkan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak dapat 

memberikan  pengaruh  terhadap  peningkatan  kinerja  karyawan.  Oleh  karena  itu, 
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dalam  penelitian  ini  akan menguji  peran mediasi  komitmen  afektif  pada  persepsi 

dukungan organisasi  terhadap kinerja karyawan di PT. Pertamina Region  III Depot 

Cilegon. 

 

Persepsi Dukungan Organisasi dan Kinerja Karyawan 

Pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan merupakan 

topik  yang  telah  banyak  dipelajari  dalam  penelitian  psikologi  organisasi  dan 

manajemen (Nurhayati et al., 2022; Rubel et al., 2023). Persepsi dukungan organisasi 

mengacu  pada  bagaimana  dukungan  yang  diberikan  oleh  organisasi  kepada 

karyawannya sehingga dapat dirasakan secara  langsung oleh karyawan  itu sendiri. 

Sejumlah penelitian telah menunjukkan hubungan positif antara persepsi dukungan 

organisasi  dan  kinerja  karyawan  (Chen  et  al.,  2020;  Hasan  et  al.,  2023).  Ketika 

karyawan merasakan tingkat dukungan yang tinggi dari organisasi mereka, mereka 

lebih  cenderung mengalami  sikap  kerja  yang  positif,  seperti  kepuasan  kerja  yang 

lebih tinggi dan keterlibatan kerja (X. Liu et al., 2023). Hal ini, pada gilirannya, dapat 

menyebabkan  peningkatan  motivasi  dan  upaya  yang  dilakukan  oleh  karyawan 

dalam tugas pekerjaan mereka. Nijhawan et al. (2023) memberikan penegasan bahwa 

pimpinan harus memberikan kepastian pada pesepsi dukungan organisasi sehingga 

dapat mengoptimalkan kinerja karyawan. 

H1:  Persepsi  dukungan  organisasi  memiliki  pengaruh  yang  signifikan  dalam 

meningkatkan kinerja karyawan 

 

Persepsi Dukungan Organisasi dan Komitmen Afektif 

Dalam  studi  lain,  Atalay  et  al.  (2022) menyelidiki  peran  persepsi  dukungan 

organisasi, kepercayaan pada manajer, dan kepercayaan pada organisasi yang dapat 

mempengaruhi  ketiga dimensi  komitmen  organisasional. Hasilnya  bahwa persepsi 

dukungan  organisasi  dapat  memberikan  pengaruh  yang  kuat  pada  peningkatan 

komitmen  afektif  pada  karyawan  (Atalay  et  al.,  2022).  Sejalan  dengan  studi  ini, 

Ficapal‐Cusí  et  al.  (2020)  telah melakukan penelitian pada pekerja  Spanyol dengan 

total  sampel  yang  digunakan  yaitu  sebanyak  1350, menghasilkan  bahwa  persepsi 

dukungan  organisasi  memberikan  dampak  yang  positif  dan  signifikan  dalam 

mempengaruhi  komitmen  afektif.  Yang  &  Zhou  (2022)  mempelajari  hubungan 

persepsi  dukungan  organisasi,  kreativitas,  komitmen  afektif,  efikasi  diri,  dan 

pemikiran digital, dengan menggunakan tanggapan dari 465 responden pada sebuah 

perusahaan teknologi di China. Yang & Zhou (2022) menemukan bahwa dari seluruh 

hipotesis yang diajukan, semuanya diterima dengan baik, termasuk hubungan antara 

persepsi  dukungan  organisasi  terhadap  komitmen  afektif  yang  menghasilkan 

hubungan yang positif dan signifikan. Demikian pula studi terdahulunya, Hoa et al. 

(2020)  misalnya,  yang  menghubungkan  persepsi  dukungan  organisasi  dalam 

mempengaruhi  komitmen  afektif  pada  perusahaan  atau  industri  logistik  dengan 

jumlah  sampel  yang  digunakan  sebanyak  180  karyawan.  Hasil  adalah  bahwa 
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persepsi  dukungan  organisasi membawa  kearah  yang  positif  dan  signifkan  pada 

komitmen afektif. 

H2: Persepsi dukungan organisasi memberikan pengaruh yang  signifikan  terhadap 

komitmen afektif 

 

Komitmen Afektif dan Kinerja Karyawan 

Komitmen  afektif,  kelanjutan,  normatif  adalah  bentuk  dari  komitmen 

organisasional (Meyer, 2015). Ketiga bentuk komitmen organisasi  ini tidak eksklusif 

satu  sama  lain  tergantung  pada  evolusi  hubungan  kerja  (Meyer,  2015).  Namun 

demikian,  sebagian  besar  penulis  menyatakan  bahwa  komitmen  afektif  adalah 

bentuk  yang  paling  signifikan  bagi  organisasi,  karena  lebih  kuat  terkait  dengan 

indikator kinerja organisasi (Gahlawat & Kundu, 2019; Yueyue Liu et al., 2023; Zhang, 

2014). Tentu, kinerja organisasi dihasilkan dari kinerja karyawan didalamnya, karena 

karyawan merupakan  lokomotor bagi suatu organisasi. Secara empiris Ribeiro et al. 

(2021)  telah mendokumentasikan dalam penelitiannya  terkait dengan dampak dari 

komitmen  afektif  terhadap  kinerja  karyawan  di  Portugal  dengan  responden 

sebanyak 197 karyawan dari berbagai organisasi. Hasilnya memperlihatkan bahwa 

komitmen  afektif  dari  karyawan  dapat  membawa  pada  peningkatan  kinerja 

karyawan  secara  keseluruhan.  Demikian  pula  Gun  et  al.  (2021)  memberikan 

pernyataan  dalam  penelitian  empiris  pada  pekerja  bidang  kesehatan  di  Istambul 

menyimpulkan bahwa komitmen afektif dapat memberikan dorongan secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H3: Komitmen afektif berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh  Mediasi  Komitmen  Afektif  pada  Persepsi  Dukungan  Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Persepsi dukungan organisasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui 

berbagai mekanisme.  Salah  satu mekanismenya  adalah melalui  komitmen  afektif. 

Ketika  karyawan  merasa  bahwa  organisasi  mendukung  mereka,  maka  ikatan 

emosional karyawan akan meningkatkan yang pada akhirnya dapat mengarah pada 

peningkatan  kinerja  karyawan  secara  optimal.  Beberapa  penulis  memberikan 

penegasan  bahwa  kinerja  karyawan  dipengaruhi  oleh  komitmen  afektif  (Ko  et  al., 

2022; Shao et al., 2022) dan persepsi dukungan organisasi (Hasan et al., 2023). Ketika 

perusahaan menerapkan sistem kinerja tinggi maka komitmen afektif dapat menjadi 

mediasi  dalam menghasilkan  kinerja  yang  optimal  bagi  karyawan  sehingga  dapat 

mengoptimalkan  juga pada kinerja organisasi (Para‐González et al., 2019). Demikian 

pula  Yücel  et  al.  (2020)  memberikan  pernyataan  bahwa  komitmen  afektif  dapat 

menjadi mediasi antara persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan. 

H4:  Komitmen  afektif  berperan  sebagai  pemediasi  pada  persepsi  dukungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan 
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Metode 

Desain  penelitian merupakan  penelitian  kuantitatif  dengan  sejumlah  variabel 

yang diajukan di antaranya persepsi dukungan organisasi (PDO) (Shen & Tang, 2018) 

sebagai variabel independen, dan kinerja karyawan (KK) (Gun et al., 2021; Koo et al., 

2020) dijadikan variabel dependen, sedangkan komitmen afektif (KA) (Alqudah et al., 

2022) berperan  sebagai variabel mediasi. Penelitian  ini bertempat di PT. Pertamina 

Region  III Depot Cilegon dengan populasi 50 orang. Adapun pengambilan  sampel 

yang digunakan yaitu dengan metode sensus yang mana seluruh populasi dijadikan 

sampel. Data primer yang digunakan adalah hasil isian kuesioner. Skala Likert lima 

point digunakan dalam penelitian ini (Chyung et al., 2017). 

Analisis  data  menggunakan  pendekatan  PLS‐SEM.  PLS‐SEM  merupakan 

pendekatan non parametrik yang tidak harus memperkirakan asumsi distribusi dan 

dapat mengevaluasi  ukuran  sampel  yang  kecil.  Selain  itu,  penggunaan  PLS‐SEM 

dapat mengukur model  hubungan  sebab‐akibat  yang  dinamis  dari  variabel  yang 

diteliti. PLS‐SEM kini telah menjadi teknik statistik yang popular (Kumar & Purani, 

2018)  terutama  dalam  ilmu manajemen  (Cepeda‐Carrion  et  al.,  2019).  Pengolahan 

data dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS (Ringle et al., 2015). Data dari hasil 

kuesioner  kemudian  ditabulasi  dan  dianalisis  dengan  tahapan  evaluasi  model 

pengukuran dan evaluasi model struktural (Carrión et al., 2017; Hair et al., 2019). 

 

Hasil 

Dua langkah yang berbeda dicakup untuk membaca model PLS‐SEM. Pertama, 

analisis  model  pengukuran  dan  kedua  yaitu  analisis  model  struktural.  Hal  ini 

dilakukan  untuk  menjamin  bahwa  skala  ukur  yang  diajukan  adalah  valid  dan 

reliabel. 

Evaluasi model pengukuran  

Mengikuti  rekomendasi Hair  et  al  (2019),  langkah pertama yaitu menganalisis 

nilai  outer  loadings,  composite  reliability,  cronbach  alpha,  dan  AVE  (Average  Variance 

Extracted). Tabel 1 menunjukan bahwa seluruh  indikator memenuhi syarat validitas 

yaitu pada variabel komitmen afektif berada pada rentang 0.718 hingga 0.928; kinerja 

karyawan  dengan  rentang  0.708  hingga  0.894;  persepsi  dukungan  organisasi  0.729 

hingga 0.873.  

Tabel  2  memperlihatkan  nilai  keandalan  untuk  setiap  konstruk  atau  CA 

berkisar  antara  0,852‐0,889  dan  CR  berkisar  antara  0,898‐0,917,  menunjukkan 

keandalan  internal  yang dapat  diterima untuk  setiap  skala. Hal  ini  sesuai dengan 

rekomendasi Hair et al (2019) yang menyatakan bahwa nilai CA dan CR harus lebih 

dari 0.70. Kemudian pada nilai AVE untuk setiap skala harus lebih dari 0,50, Tabel 2 
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memperlihatkan  bahwa  nilai  AVE  melebihi  ambang  batas  validitas  konvergensi, 

sehingga nilai tersebut terpenuhi. 

Tabel 1. Validitas Konstruk 

Tabel 2. Reliabilitas Konstruk  

 

Evaluasi model struktural 

  Algoritma SmartPLS menghitung ukuran R2 untuk setiap variabel endogen dan 

koefisien  jalur untuk  setiap  jalur dalam model. R2 untuk kinerja karyawan  adalah 

0,521, yang dianggap sedang (Hair et al., 2017). Signifikansi masing‐masing koefisien 

Indikator/Variabel  KA  KK  PDO 

KA1  0.928       

KA2  0.744       

KA3  0.718       

KA4  0.913       

KK1     0.734    

KK2     0.758    

KK3     0.761    

KK4     0.750    

KK5     0.739    

KK6     0.716    

KK7     0.728    

KK8     0.708    

KK9     0.894    

PDO1        0.770 

PDO2        0.818 

PDO3        0.796 

PDO4        0.729 

PDO5        0.873 

Sumber: olahan data SmartPLS 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha (CA) 

Composite Reliabil‐

ity (CR) 
AVE 

Komitmen Afektif (KA)  0.852  0.902  0.700 

Kinerja Karyawan (KK)  0.889  0.917  0.553 

Persepsi Dukungan Organisasi (PDO)  0.857  0.898  0.638 

Sumber: olahan data SmartPLS 
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jalur  dihitung  dengan  bootstrap  dengan  5000  subsampel  menggunakan  metode 

replacement. Terlihat pada Tabel 3 bahwa semua hipotesis didukung.  

Tabel 3. Pengujian Hipotesis 

Pada  pengujian  signifikansi,  Hair  et  al.  (2017)  merekomendasikan  kriteria 

signifikansi dari pengujian  hipotesis  (>1.96; p<0.05). Pada Tabel  3 memperlihatkan 

bahwa seluruh hipotesis telah memenuhi signifikansi, yang artinya bahwa hipotesis 

yang  diajukan  seluruhnya  dapat  diterima,  baik  secara  langsung  maupun  tidak 

langsung (mediasi). Efek mediasi komitmen afektif tidak sepenuhnya menghilangkan 

efek  langsung mengingat hubungan  langsung antara persepsi dukungan organisasi 

dan kinerja karyawan menghasilkan nilai T statistik sebesar 7.729 dan nilai p 0,000. 

Mediasi  terjadi  meskipun  ini  tidak  penuh.  Untuk  mengetahui  seberapa  besar 

pengaruh variabel mediasi, maka yang digunakan  adalah VAF  (Variance Accounted 

For).  Pada  penelitian  ini  nilai  yang  dihasilkan  adalah  22,07%  yang  artinya  tingkat 

VAF sedang  (Carrión et al., 2017). Hal  ini dapat dikatakan bahwa komitmen afektif 

sebagai  mediator  memiliki  efek  moderat  atau  parsial  pada  persepsi  dukungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan, terhitung 22,07% dari varians. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Persepsi  dukungan  organisasi  memberikan  penekanan  bahwa  hal  tersebut 

dapat  akan  berdampak  pada  peningkatan  kinerja  karyawan.  Persepsi  yang  tinggi 

tentang dukungan organisasi akan membantu mengurangi kemungkinan melakukan 

kesalahan  dengan  membuat  karyawan  berpikir  bahwa  organisasi  juga 

mempercayainya (Isfahani & Rezaei, 2017; Shateri & Hayat, 2020). Pada penelitian ini 

memberikan bukti bahwa persepsi dukungan organisasi akan memberikan dampak 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Persepsi dukungan organisasi 

akan  membentuk  hubungan  emosional  pada  karyawan,  yang  pada  akhirnya 

karyawan akan melakukan pekerjaan sesuai dengan tujuan organisasi, bahkan dapat 

melebihi  standar  kerja  yang  ditentukan. Hasil  ini  sejalan  dengan  penelitian  yang 

dilakukan oleh Chen et al.  (2020) dengan pernyataannya bahwa persepsi dukungan 

organisasi  memberikan  pengaruh  yang  signifikan  pada  kinerja  karyawan.  Hasil 

Hipotesis  Original Sample  T Statistics  P Values 

PDO à KK  0.669  7.729  0.000 

PDO à KA  0.651  8.216  0.000 

KA à KK  0.291  3.728  0.000 

PDO à KA à KK  0.189  3.199  0.000 

Sumber: olahan data SmartPLS 
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penelitian  ini  juga  secara  tegas  menolak  pernyataan  bahwa  persepsi  dukungan 

organisasi  tidak  memiliki  pengaruh  yang  signifikan  pada  kinerja  karyawan 

(Suprianto  et  al.,  2021).  Persepsi  dukungan  organisasi merupakan  cerminan  sikap 

karyawan  terhadap  organisasi  tempat  dimana  karyawan  tersebut  bekerja.  Ketika 

karyawan merasa aman dalam organisasi tempat dimana karyawan tersebut bekerja 

dan merasa bahwa karyawan didukung oleh organisasi, maka ini akan menyebabkan 

karyawan memiliki sikap yang lebih positif terhadap organisasi dan melihat dirinya 

sebagai bagian dari organisasi, dan lebih dari itu kinerja karyawan akan meningkat. 

Oleh  karena  itu,  pimpinan  atau  manajer  harus  melihat  apakah  keputusan  yang 

diambil mendukung  individu  ketika mencoba menghasilkan  solusi yang berkaitan 

dengan kehidupan organisasi. 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Afektif 

Persepsi dukungan organisasi merupakan variabel yang  secara  signifikan dan 

positif dapat mempengaruhi  komitmen  afektif  (Ficapal‐Cusí  et  al.,  2020; Gaudet & 

Tremblay, 2017; Nazir et al., 2019). Ketika karyawan menerima perlakuan yang baik 

dari  organisasi  tempat  karyawan  tersebut  bekerja,  maka  karyawan  akan  merasa 

berkewajiban  untuk  merespons  dengan  melakukan  lebih  banyak  upaya  dan 

berkomitmen  lebih  pada  tempat  di  mana  karyawan  tersebut  bekerja.  Dengan 

demikian,  komitmen  afektif  ke  organisasi  dapat  meningkat  ketika  karyawan 

merasakan  peningkatan  dukungan.  Seperti  yang  diungkapkan  Rhoades  & 

Eisenberger  (2002)  dalam  meta‐analisis,  bahwa  persepsi  dukungan  organisasi 

memiliki hubungan yang kuat dengan komitmen afektif. Konsep persepsi dukungan 

organisasi  mengungkapkan  pemikiran  dan  sikap  karyawan  terhadap  organisasi 

tempat  karyawan  tersebut  bekerja,  oleh  karena  itu  persepsi  dukungan  organisasi 

yang  tinggi  dapat menciptakan  komitmen  afektif.  Bahkan Hoa  et  al.  (2020)  secara 

tegas  mengatakan  bahwa  pimpinan  perlu  memberikan  perhatian  lebih  kepada 

karyawan  terutama  ketika  karyawa  tersebut  mengalami  permasalahan  dalam 

pekerjaannya,  dan  lebih  dari  itu,  pimpinan  harus  secara  proaktif  memberikan 

dukungan kepada karyawan  sebelum karyawan  tersebut melakukan pekerjaannya, 

sehingga  pada  akhirnya  akan  memberikan  dampak  yang  positif  pada  komitmen 

afektif.  

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian ini terbukti bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang 

signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan beberapa 

penelitian yang mengungkapkan bahwa komitmen afektif dapat memberi kekuatan 

yang positif dan signifikan dalam memperoleh kinerja karyawan yang tinggi (Ribeiro 

et al., 2021; Van Waeyenberg  et al., 2022). Disisi  lain, komitmen afektif memberikan 

dorongan  kepada  kreativitas  individu  sehingga  kinerja  karyawan  yang  secara 

signifikan meningkat  (Duarte et al., 2021; Leung & Lin, 2022). Penelitian ini menolak 
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pernyataan bahwa komitmen afektif  tidak berpengaruh  signifikan  terhadap kinerja 

karyawan (Khan et al., 2019). 

Karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi menunjukkan keyakinan yang 

kuat terhadap tujuan dan nilai‐nilai organisasi dan bersedia mematuhi perintah dan 

harapan.  Disisi  lain,  karyawan  dengan  komitmen  afektif  akan  berusaha  untuk 

mencapai  tujuan dengan cara yang diinginkan organisasi dan bertekad untuk  tetap 

berada  di  organisasi  tersebut.  Komitmen  terhadap  tujuan  organisasi  tidak  hanya 

berkontribusi pada peningkatan  kinerja  karyawan  tetapi  juga dapat meningkatkan 

keterlibatan atau keterikatan karyawan  (Mansoor et al., 2022). Oleh karena  itu, para 

pemimpin  diharapkan  dapat  mempromosikan  komitmen  afektif,  sehingga  pada 

akhirnya dapat memberikan peningkatan  terhadap kinerja karyawan  (Ribeiro  et al., 

2021). Komitmen pada dasarnya terjadi dalam proses pertukaran timbal balik antara 

karyawan dan  organisasi.  Jika  seseorang menerima  imbalan  atau manfaat  tertentu 

dari  organisasi,  maka  karyawan  akan  mendedikasikan  dirinya  untuk  organisasi 

sebagai imbalannya. Oleh karena itu, dengan meningkatkan komitmen afektif dapat 

memberikan keuntungan pada organisasi, dimana hal ini terjadi peningkatan kinerja 

karyawan. 

Pengaruh  Mediasi  Komitmen  Afektif  pada  Persepsi  Dukungan  Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Individu dengan komitmen afektif yang meningkat akan berpegang teguh pada 

tujuan  organisasi,  akan  bersedia  dan mau  bekerja  untuk  organisasinya  dan  akan 

bersedia melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi. Selain  itu, kinerja  individu 

akan meningkat, keterlambatan dan ketidakhadiran karyawan akan berkurang, dan 

semangat  serta  motivasi  karyawan  akan  meningkat.  Ini  akan  tercermin  dalam 

kehidupan  organisasi  sebagai  efektivitas  dan  efisiensi.  Dalam  penelitian  ini, 

komitmen  afektif  memberikan  efek  mediasi  pada  persepsi  dukungan  organisasi 

terhadap  kinerja  karyawan.  Disisi  lain, mengacu  pada  komitmen  afektif  di mana 

karyawan  bersedia  untuk  tinggal  di  organisasi  tempat  karyawan  tersebut  bekerja, 

merasa  dirinya menjadi  bagian  dari  organisasi, melihat  tujuan  organisasi  sebagai 

miliknya dan  tidak  ingin meninggalkan organisasi. Pada penelitian  ini memberikan 

hasil bahwa komitmen  afektif dapat memberikan pengaruh mediasi pada persepsi 

dukungan organisasi pada kinerja karyawan. Hal ini senada dengan hasil penelitian 

yang  dilakukan  oleh  Sabir  et  al.  (2022)  di  perusahaan  IT  yang  beroperasi  di  dua 

negara  yaitu  Arab  Saudi  dan  Pakistan  yang  memberikan  kesimpulan  bahwa 

komitmen  afektif dapat memberikan dampak mediasi  secara parsial pada persepsi 

dukungan  organisasi  terhadap  kinerja  karyawan. Karena  komitmen  afektif  adalah 

keadaan  dimana  individu  bersedia  patuh  dan  setia  terhadap  organisasi,  sehingga 

individu  tersebut  dapat  mudah  beradaptasi,  lebih  produktif,  dan  memiliki  rasa 

tanggung  jawab yang  lebih tinggi dan sebagai hasilnya adalah dapat meningkatkan 

kinerja secara optimal.  
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Simpulan 

Tingginya persepsi dukungan pada karyawan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan komitmen  afektif. Untuk  alasan  ini, organisasi perlu bekerja 

untuk  meningkatkan  persepsi  dukungan  organisasi  pada  karyawan.  Persepsi 

dukungan  organisasi  akan  muncul  sesuai  dengan  status  pencapaian  berbagai 

penghargaan  seperti  promosi,  remunerasi,  penghargaan,  otonomi,  dan  pelatihan. 

Dukungan  manajemen  sangat  penting  dalam  pembentukan  persepsi  dukungan 

organisasi, karena manajer/pimpinan memiliki tanggung  jawab untuk mengevaluasi 

dan  mengarahkan  karyawan.  Karena  manajer  adalah  orang  yang  mengevaluasi 

kinerja  bawahannya,  persepsi  dukungan  organisasi  dari  karyawan  dipengaruhi 

secara  positif  oleh  dukungan  manajemen.  Akhirnya,  usaha  untuk  meningkatkan 

kinerja  karyawan  secara  positif  dan  signifikan  adalah  dengan  persepsi  dukungan 

organisasi dan komitmen  afektif, dan pada  saat yang  sama, komitmen  afektif  juga 

dapat  memberikan  kontribusi  mediasi  secara  parsial  pada  persepsi  dukungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan. 
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