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ABSTRACT 

 

This study aims to determine and analyze the effect of perceived organizational 

support on employee performance through affective commitment and psychological well-

being as a mediation at a convection company in Indonesia, precisely located in Bandung, 

namely Permata Farish Group. This study uses primary data sources derived from the 

distribution of questionnaires and short interviews with several research respondents and 

secondary data through journals, books, websites and relevant data obtained from 

companies. 

The sampling technique used in this study is total sampling. The data analysis 

technique is Partial Least Square (PLS) analysis using the SmartPLS 3.2.9 application 

program to determine the path coefficient and specific indirect effects of exogenous 

variables on endogenous variables.  

The results of statistical testing using a p-value of 0.05 indicate that the perception 

of organizational support has a positive and significant effect on affective commitment, 

psychological well-being and employee performance. Affective commitment and 

psychological well-being also have a positive and significant effect on employee 

performance. Another finding is that affective commitment and psychological well-being 

can mediate the effect of perceived organizational support on employee performance with 

psychological well-being values greater than affective commitment. 

 

Keywords: Perceived Organizational Support, Affective Commitment, Psychological Well-

Being, Employee Performance  

 

 

PENDAHULUAN 

Lingkungan organisasi yang terus berubah-ubah, perkembangan teknologi yang 

semakin pesat dan keadaan yang semakin tidak pasti mengakibatkan organisasi 

memerlukan strategi lebih lanjut agar tetap unggul dari perusahaan kompetitornya. Salah 

satu strategi yang dapat mengatasi persaingan tersebut adalah strategi pengelolaan sumber 

daya manusia. Adapun strategi pengelolaan sumber daya manusia salah satunya adalah 

pengelolaan kinerja karyawan. Kinerja individual yang optimal dapat mempengaruhi 

kesuksesan bisnis dan profitabilitas organisasi (Paula & Qui, 2022) 

Kinerja karyawan adalah ketika karyawan mampu melaksanakan tugas sesuai 

dengan standar perusahaan dan menjalankan perilaku kewarganegaraan organisasi serta 

menghindari perilaku kontraproduktif (Robbins & Judge, 2017) . Menurut Wibowo (2007) 
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kinerja karyawan adalah proses dan hasil kerja dari seorang karyawan. Berdasarkan 

definisi tersebut, dapat diartikan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja seorang 

karyawan selama kurun waktu tertentu dimana dari hasil kerja tersebut mencerminkan 

kemampuannya dalam melaksanakan tugas sebagai tanggung jawabnya terhadap 

organisasi. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai hal, salah satunya adalah 

persepsi dukungan organisasi 

Persepsi dukungan organisasi merupakan sejauh mana karyawan berpikir bahwa 

organisasi menghargai kontribusi yang telah karyawan berikan terhadap organisasi 

(Eisenberger et al., 1986). Bentuk dukungan organisasi yang dirasakan ini dapat tercermin 

melalui berbagai hal, yakni pemberian gaji dan tunjangan yang layak, menciptakan 

hubungan yang suportif dengan atasan maupun rekan kerja, pemberian fasilitas yang 

memadai sehingga dapat tercipta kondisi kerja yang baik (Sudarma & Murniasih, 2016). 

Ketika organisasi mencoba memberikan upayanya untuk menyejahterakan karyawan, maka 

karyawan akan membalas perilaku tersebut kedalam sikap maupun perilaku kerja yang 

positif (Loi et al., 2006) 

Berdasarkan studi sebelumnya yakni penelitian yang dilakukan oleh Sabir et al., 

(2020) dan  tercermin hasil bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan,eis akan tetapi hasil ini tidak sejalan dengan temuan 

(Pawestri & Pradhanawati, 2017) pada studi karyawan bagian produksi PT Cosmoprof 

Indokarya bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan inkonsistensi dari studi sebelumnya maka dapat diusulkan komitmen 

afektif dan kesejahteraan psikologis untuk menjembatani hubungan tersebut. Ketika 

dukungan organisasi yang dirasakan tinggi, maka akan terbentuk ikatan emosional dalam 

diri karyawan dengan organisasi. Ketika karyawan sudah terikat dan menyatukan diri 

dengan organisasi maka karyawan akan berkomitmen untuk mengembangkan visi dan misi 

yang sudah ditetapkan, demikian kinerja yang dihasilkan akan mengarah pada pencapaian 

tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan pernyataan Nazir & Islam (2017), yakni ketika 

organisasi menghargai kontribusi yang telah karyawan berikan maka karyawan akan 

membalas perilaku tersebut ke dalam sikap kerja yang positif dan berorientasi pada 

peningkatan kinerja.  

Kesejahteraan psikologis merupakan suatu kondisi dimana seseorang mampu 

menangani tekanan dalam kehidupan sehari-hari dan mempertahankan sikap positif serta 

berorientasi pada tujuannya (Robertson & Cooper, 2011). Karyawan yang memiliki 

kesejahteraan psikologis cenderung menunjukkan sumber daya psikologis yang lebih baik, 

seperti optimis, tangguh saat mengalami kegagalan, dan mempunyai kapasitas yang lebih 

besar dalam memecahkan masalah (Obrenovic et al., 2020). Karyawan dengan 

kesejahteraan psikologis tinggi akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan karena 

pencapaian tujuan perusahaan dapat menjaga harga dirinya (self-worth). Demikian 

kesejahteraan psikologis karyawan ini berkaitan dengan kinerja yang akan dihasilkan.  

Mengacu pada inkonsistensi penelitian yang telah diuraikan maka akan dikaji lebih 

lanjut pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 

afektif dan kesejahteraan psikologis sebagai variabel intervening.  

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen Afektif 

Persepsi dukungan organisasi merupakan kerjasama atau dukungan yang diperlukan 

organisasi agar karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan efektif (Astuty & Udin, 

2020). Ketika organisasi dapat memenuhi kebutuhan sosialemosional karyawan seperti 

kebutuhan akan persetujuan, penghargaan dan afiliasi (Tjahjono et al., 2020), karyawan 

akan mengembangkan kewajiban untuk membalas budi dan lebih berkomitmen terhadap 
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organisasi (Sadaf et al., 2022). Berbagai jenis komitmen yang dapat karyawan kembangkan 

dari hasil persepsi hubungan organisasi ini adalah komitmen afektif (Sadaf et al., 2022). 

Komitmen afektif merupakan sejauh mana karyawan bertahan di organisasi karena 

memang karyawan menginginkannya, bukan karena tuntutan atau paksaan. Komitmen 

afektif akan mendorong karyawan untuk bekerja melebihi peran standar dan karyawan 

akan mengurangi perilaku penarikan (withdrawl behaviour) (Kurtessis et al., 2017). Hal 

inilah yang menyebabkan persepsi dukungan organisasi penting dalam mempengaruhi 

komitmen afektif karyawan.  

Hal ini sejalan dengan dengan penelitian yang dilakukan oleh Astuty & Udin, (2020) 

pada karyawan di perusahaan penggilan batu di Jawa Tengah, Indonesia bahwa persepsi 

dukungann organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen afektif. Ketika 

organisasi sangat suportif dan menaruh perhatian serta kontribusi yang besar terhadap 

kesejahteraan karyawannya, maka mereka akan membayar kembali dukungan tersebut 

melalui usaha yang lebih besar untuk membantu perusahaan menghasilkan kinerja yang 

lebih baik. Hasil ini juga konsisten dengan hasil studi Tjahjono et al., (2020) pada pegawai 

sipil di Badan Pusat Statistik Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY), Indonesia bahwa 

persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen afektif. 

leader atau pembuat keputusan harus menaruh perhatian terhadap karyawan agar karyawan 

juga mengembangkan loyalitasnya terhadap organisasi. Berdasarkan uraian diatas, maka 

dapat ditarik hipotesis penelitian berikut :  

H1 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen afektif 

 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Kesejahteraan Psikologis 

Kesejahteraan psikologis merupakan keadaan dimana individu memiliki dimensi 

penerimaan diri, hubungan baik dengan orang lain, otonomi, penguasaan lingkungan, 

tujuan hidup dan perkembangan diri (Ryff, 1989). Dalam lingkup organisasi, makna dari 

pekerjaan, hubungan baik dengan rekan kerja maupun atasan dan pencapaian diri juga 

termasuk kunci dari kesejahteraan psikologis karyawan (Robertson & Cooper, 2011). 

Ketika organisasi menyediakan lingkungan kerja yang membantu karyawan untuk belajar, 

berkembang dan mengembangkan potensi yang dimilikinya maka karyawan akan 

bertanggung jawab untuk mengidentifikasi lebih dalam terkait organisasinya, termotivasi 

untuk mengembangan diri lebih jauh, bahkan menciptakan atmosfir hubungan yang baik 

dengan organisasi (Ni & Wang, 2015).  

 Hasil studi yang dilakukan Wong (2018) pada perawat di beberapa Rumah Sakit 

Hongkong, menemukan hasil bahwa dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif 

terhadap kesejahteraan psikologis perawat. Lingkungan kerja yang mendukung dapat 

membantu perawat untuk memiliki lebih banyak bantuan atas tugas-tugas yang diberikan, 

hal ini dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis para perawat. Adapun hasil penelitian 

tersebut juga konsisten dengan penemuan (Ni & Wang, 2015) pada karyawan yang bekerja 

di berbagai macam sektor di China. Hasil mengemukakan bahwa ketika organisasi 

memberikan dukungan, maka karyawan akan mengembangkan ekspektasi untuk 

pengakuan dan penghargaan. Hal ini dapat mendorong karyawan untuk menghargai 

organisasi dengan kinerja yang lebih baik. Pada akhirnya kebutuhan sosioemosional 

karyawan terpenuhi dan kesejahteraan psikologis dapat tercapai. Berdasarkan uraian diatas, 

maka dapat ditarik hipotesis penelitian berikut :   

H2 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kesejahteraan 

psikologis 

 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan erat kaitannya dengan hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi 

yang melibatkan kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu (Kuswati, 2020). Kinerja 
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seseorang dipengaruhi oleh kebijakan sumber daya manusia atau organisasi (Aslam et al., 

2014). Kebijakan atau praktik sumber daya manusia dikatakan sesuai ketika kebijakan 

tersebut mampu meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja perusahaan, sebaliknya 

praktik sumber daya manusia memerlukan perbaikan lebih lanjut ketika kinerja yang 

diharapkan tidak sesuai dengan tujuan perusahaan. Salah satu praktik sumber daya manusia 

yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi adalah dukungan dari organisasi 

itu sendiri. Karyawan akan membentuk persepsi bahwa organisasi mendukungnya melalui 

segala jenis aktivititas yang organisasi keluarkan terhadap karyawan, dimana dari sini 

karyawan dapat mengembangkan persepsi positif, memiliki kesejahteraan psikologis yang 

tinggi dan berupaya meningkatkan kinerja atas nama organisasi (Kurtessis et al., 2017).  

Pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dengan kinerja telah banyak diteliti 

oleh akademisi. Adapun hasil positif tercermin dari studi yang dilakukan oleh Rinda & 

Muzakki (2021) pada karyawan bagian produksi PT Panca Mitra Multi Perdana, yakni 

sebuah perusahaan yang bergerak pada kegiatan ekspor dan impor. Persepsi dukungan 

organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan bagian produksi. Hal ini 

juga dapat ditingkatkan organisasi melalui pemberian penghargaan ketika karyawan 

melakukan pekerjannya dengan baik. Hasil serupa juga tercermin dari penelitian Sabir et 

al., (2020) pada studi karyawan IT di Pakistan dan Saudi Arabia, bahwa manajer harus 

menggunakan persepsi dukungan organisasi, alih-alih kompensasi untuk meningkatkan 

kinerja karyawan mereka. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis 

penelitian berikut : 

H3 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen afektif merupakan sejauh mana karyawan terikat secara emosional dengan 

organisasinya. Ikatan emosional ini mendorong karyawan untuk dapat berperilaku yang 

mengarahkan pada pencapaian visi dan misi perusahaan. Ikatan emosional yang dimiliki 

karyawan timbul dari kesamaan nilai-nilai dan tujuan yang dimilikinya dengan organisasi, 

jadi semakin kuat ikatan emosional tersebut maka semakin tinggi pula kemauan karyawan 

untuk menetap dan tinggal dalam organisasi (Shao et al., 2022).  

Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kundi et al., (2020) pada 

lima perusahaan swasta yang bergerak pada bidang telekomunikasi di Pakistan, bahwa 

komitmen afektif mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Di era 

persaingan bisnis pada lima perusahaan terbesar di Pakistan tersebut, karyawan yang 

memiliki komitmen afektif tinggi dapat dijadikan organisasi sebagai sumber keunggulan 

kompetitif. Lebih lanjut, hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan studi yang dilakukan 

oleh Ribeiro et al., (2018) pada tenaga kesehatan profesional pada sebuah rumah sakit 

besar di Turki Timur, bahwa ikatan afektif karyawan secara positif dan signifikan 

mempengaruhi kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit tersebut. Berdasarkan uraian diatas, 

maka dapat ditarik hipotesis penelitian berikut : 

H4 : Komitmen afektif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Kesejahteraan Psikologis Terhadap Kinerja Karyawan 

Psychological Well-Being atau kesejahteraan psikologis merupan suatu kondisi 

dimana individu merasa berguna, memiliki tindakan yang positif, mempunyai pencapaian, 

sehat secara psikologis, memiliki kepuasan atas hidupnya dan tidak memiliki suatu 

kekhawatiran (Ikonne, 2015). Individu yang memiliki kesejahteraan psikologis akan 

memiliki perasaan positif mengenai dirinya dan kehidupan kedepannya karena mereka 

memiliki arah dan tujuan yang jelas.  

Kesejahteraan psikologis dalam lingkup organisasi sudah banyak diteliti oleh 

kalangan akademisi. Karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan tinggi akan 
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mengarahkan diri untuk perilaku-perilaku yang positif. Wright & Cropanzano (2000) 

menguraikan bahwa karyawan yang bahagia dalam artian memiliki tingkat kesejahteraan 

psikologis tinggi, akan lebih produktif dalam pekerjaannya, maka hal ini akan berdampak 

pada pencapaian kinerja yang diharapkan. Sofyanty & Setiawan (2020) dalam 

penelitiannya pada karyawan PT Asia Kapitalindo, yakni perusahaan dengan bidang 

perdagangan berjangka komoditi, menemukan hasil bahwa kesejahteraan psikologis 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kesejahteraan psikologis ini dapat 

disediakan organisasi melalui pemberikan kompensasi, pengembangan karier, otonomi 

untuk berkreasi dan pemberian pelatihan guna meningkatkan kompetensi diri. Adapun 

hasil tersebut juga sejalan dengan hasil penelitian Obrenovic et al., (2020) pada karyawan 

perusahaan manufaktur dan jasa di Bahrain yang bekerja pada sektor industri gas dan 

minyak, yakni terdapat pengaruh positif dari hubungan kesejahteraan psikologis  karyawan 

terhadap kinerjanya. Ketika kesejahteraan psikologis karyawan rendah maka kinerjanya 

juga akan menurun, hal ini disebabkan karena sumber daya psikologisnya terkuras 

sehingga timbul rasa pesimis dan kurang tangguh. Sebaliknya ketika kesejahteraan 

psikologis karyawan tinggi maka kinerjanya juga akan meningkat karena sumber daya 

psikologisnya terpenuhi. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis penelitian 

berikut : 

H5 : Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 Berdasarkan penelitian terdahulu, hubungan antara variabel dan perumusan 

hipotesis, maka dapat dirumuskan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut : 

 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 
Sumber : 

H1 : Astuty & Udin (2020), Sadaf et al., (2022) 

H2 : Zahoor et al., (2022), Ni & Wang (2015) 

H3 : Nazir & Islam (2017), Sihag & Dhoopar (2022), Prayogi et al (2022), 

Kim et al., (2017) 

H4 : Riberio et al., (2018), Shao et al., (2022) 

H5 : Ahmed & Malik (2019), Wong, (2018), Obrenovic et al., (2020), 

Tjahjono et al., (2020) 

 

METODE PENELITIAN 
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Tabel 1 

Variabel Penelitian dan Definisi 

Variabel Definisi operasional 

variabel 

Indikator 

Persepsi Dukungan 

Organisasi (X1) 

Persepsi dukungan 

organisasi merupakan 

persepsi atau keyakinan 

umum karyawan mengenai 

sejauh mana organisasi 

menghargai kontribusi dan 

usahanya serta peduli 

dengan kesejahteraan 

mereka (Eisenberger et al., 

1986) 

1. Organisasi menghargai 

kontribusi karyawan 

2. Organisasi 

memperhatikan 

kesejahteraan karyawan 

3. Organisasi peduli dengan 

karyawan 

4. Organisasi menaruh 

perhatian yang besar 

terhadap karyawan 

5. Organisasi bangga atas 

keberhasilan karyawan 

(Rhoades & Eisenberger, 

2002) 

Komitmen Afektif (Y1) Komitmen afektif 

merupakan keadaan dimana 

karyawan memiliki 

keterikatan emosional, 

terindentifikasi, dan terlibat 

dengan organisasinya (Allen 

& Meyer, 1990). 

1. Merasa senang berada 

didalam organisasi 

2. Membanggakan 

organisasi kepada orang 

lain 

3. Menganggap masalah 

organisasi adalah 

masalah karyawan 

4. Menganggap organisasi 

seperti keluarga 

5. Memiliki ketertarikan 

emosional dengan 

organisasi 

6. Organisasi memiliki arti 

penting bagi karyawan 

(Meyer & Allen, 1991) 

Kesejahteraan Psikologis 

(Y2) 

Kesejahteraan psikologis 

adalah ketika seseorang 

mampu menangani tekanan 

dalam kehidupan sehari-hari 

dan mempertahankan sikap 

positif serta berorientasi 

pada tujuannya (Robertson 

& Cooper, 2011) 

1. Memiliki tujuan hidup  

2. Memiliki hubungan yang 

suportif   

3. Tertarik melakukan 

kegiatan sehari-hari 

4. Berkontribusi terhadap 

kesejahteraan orang lain  

5. Kompeten  

6. Penerimaan diri  

7. Optimis 

8. Dihormati 

(Diener et al., 2009) 

Kinerja Karyawan (Y3) Kinerja karyawan adalah 

ketika karyawan mampu 

melaksanakan tugas dengan 

baik dan menjalankan 

1. Kuantitas dari hasil 

2. Kualitas dari hasil 

3. Ketepatan waktu dari 

hasil 
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perilaku kewarganegaraan 

organisasi serta menghindari 

perilaku kontraproduktif 

(Robertson & Cooper, 2011) 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan untuk 

bekerja sama 

(Mathis & Jackson, 2011) 

Sumber : Penelitian terdahulu 

Populasi Dan Sampel 

Populasi merupakan totalitas dari objek penelitian yang memiliki karakteristik 

serupa dan menjadi perhatian dari seorang peneliti (Ferdinand, 2006). Sedangkan sampel 

merupakan subset dari anggota populasi, yakni anggota populasi yang dijadikan 

perwakilan (Ferdinand, 2006). Sampel dari penelitian ini adalah karyawan bagian produksi 

Permata Farish Group sebanyak 58 orang.  

 

Metode Analisis 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis 

Partial Least Square (PLS) dengan program aplikasi SmartPLS 3.2.9. PLS merupakan 

analisis variance based yakni alternatif SEM yang orientasi analisisnya telah bergeser dari 

menguji teori menjadi model prediktif.  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Analisis Outer Model 

Analisis outer model merupakan model pengukuran untuk menilai apakah indikator 

yang digunakan layak untuk dijadikan alat ukur penelitian. Indikator dalam model Partial 

Least Square (PLS) dikatakan memenuhi syarat validitas dan reliabilitas apabila nilai 

Convergent Validity >0,70, nilai AVE >0,50, Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

>0,70 dan nilai Cross Loadings >0,70 (Ghozali & Kusumadewi, 2016). Berdasarkan 

gambar 2 dibawah ini dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dalam penelitian ini 

memenuhi syarat validitas dan reliabilitas.  

 

Gambar 2 

Outer Model 

 

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 

Analisis Inner Model 
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Uji inner model digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen yang digunakan dalam penelitian. Adapun uji inner 

model disini dapat dilihat melalui nilai R-Square. Adapun nilai R-Square sebesar 0,203 

menjelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap komitmen afektif 

sebesar 20,3%, kemudian nilai R-Square sebesar 0,338% menjelaskan pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap kesejahteraan psikologis sebesar 33,8% dan R-Square 

sebesar 0,638 menjelaskan bahwa model dalam penelitian ini yakni persepsi dukungan 

organisasi, komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan sebesar 63,8%. 

 

Uji Hipotesis 

 Model PLS memiliki syarat untuk hubungan yang dikatakan signifikan apabila nilai 

t-statistics >1,96 dan nilai p values < 0,05. Berikut tabel 2 dapat menjelaskan signifikasi 

dari hipotesis yang diajukan dalam penelitian.  

Tabel 2 

Nilai Path Coefficient 

  Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation  

T  

Statistics 

P 

Values 

Kesejahteraan Psikologis → 

Kinerja Karyawan 

0,287 0,295 0,112 2,567 0,011 

Komitmen Afektif →  

Kinerja Karyawan 

0,241 0,237 0,106 2,282 0,023 

Persepsi Dukungan Organisasi → 

Kesejahteraan Psikologis 

0,582 0,593 0,077 7,595 0,000 

Persepsi Dukungan Organisasi → 

Kinerja Karyawan 

0,434 0,433 0,104 4,159 0,000 

Persepsi Dukungan Organisasi → 

Komitmen Afektif 

0,450 0,470 0,083 5,435 0,000 

Sumber : Data primer yang diolah (2022) 

 

Berdasarkan uji path coefficient diatas, dapat diketahui pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap komitmen afektif, persepsi dukungan organisasi terhadap 

kesejahteraan psikologis, persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan, 

komitmen afektif terhadap kinerja karyawan, kesejahteraan psikologis terhadap kinerja 

karyawan, masing-masing memiliki nilai t-statistics lebih dari 1,96 dan nilai p-value 

kurang dari 0,05, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa semua hipotesis yang diajukan 

didalam penelitian mempunyai pengaruh signifikan.  

 

Tabel 3 

Nilai Specific Indirect Effect 

 Original 

Sample  

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation  

T 

 Statistics  

P  

Values 

Persepsi Dukungan 

Organisasi → Kesejahteraan 

Psikologis → Kinerja 

Karyawan 

0,167 0,176 0,075 2,228 0,026 

Persepsi Dukungan 

Organisasi → Komitmen 

Afektif → Kinerja Karyawan 

0,108 0,109 0,050 2,150 0,032 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume 11,  Nomor 5, Tahun 2022,   Halaman 9 

9 

 

Sumber: Data primer yang diolah (2022) 

 

Berdasarkan nilai specific indirect effect pada Tabel 3 diatas, tercermin hasil bahwa 

nilai t-statistics dan p-value masing-masing lebih dari 1,96 dan kurang dari 0,05. Pengaruh 

persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dengan mediasi komitmen afektif 

mempunyai nilai t-statistics 2,150 > 1,96 dan p-value 0,032 < 0,05. Adapun kesejahteraan 

psikologis juga mampu memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai t-statistics 2,228 > 1,96 dan p-value 0,026 < 0,05. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis dapat memediasi 

pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan.  

Selanjutnya untuk menguji seberapa besar variabel mediasi mampu menyerap 

pengaruh langsung dari variabel yang digunakan dalam penelitian dapat menggunakan 

perhitungan variance accounted for (VAF). Nilai VAF untuk variabel komitmen afektif 

adalah sebesar 20% dan nilai VAF untuk variabel kesejahteraan psikologis adalah sebesar 

28%. Menurut Hair et al., (2014) nilai VAF yang berkisar diantara 20% - 80% disebut 

dengan partial mediation. Demikian komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis yang 

diajukan dalam penelitian ini dapat memediasi secara parsial dari pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan  

Kesimpulan yang didapatkan dari hasil penelitian pengaruh persepsi terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis sebagai variabel 

intervening ini adalah sebagai berikut : 

1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif 

2. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kesejahteraan psikologis 

3. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

4. Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

5. Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

 

Saran Praktis 

1. Variabel persepsi dukungan organisasi secara keseluruhan menunjukkan hasil yang 

tinggi, akan tetapi dalam indikator penghargaan atas kontribusi karyawan terhadap 

organisasi mempunyai nilai indeks paling rendah maka dari itu perusahaan dapat 

meningkatkan penghargaan yang diberikan kepada karyawan. Adapun penghargaan 

tersebut dapat berbentuk berbagai macam seperti peningkatan gaji, promosi, 

memberikan bonus kepada karyawan dengan tingkat kehadiran tertinggi, dan lain 

sebagainya. Demikian hal ini dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi 

yang dirasakan oleh karyawan. 

2. Variabel komitmen afektif menunjukkan nilai indeks yang tinggi. Adapun dalam 

variabel ini indikator yang mempunyai nilai indeks paling rendah ditunjukkan pada 

indikator keterikatan emosional karyawan dengan organisasi. Organisasi dapat 

memberikan pengalaman yang berharga dan lingkungan yang berkesan kepada 

karyawan agar karyawan menunjukkan keterikatan emosionalnya terhadap 

organisasi. Bentuk pengalaman ini berasal dari lingkungan fisik maupun nonfisik 

yang dirasakan ketika bekerja dan kebijakan sumber daya manusia yang 

berorientasi pada kesejahteraan karyawan.  
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3. Variabel kesejahteraan psikologis karyawan memiliki nilai indeks yang 

dikategorikan tinggi. Adapun indikator yang memiliki nilai paling lemah terdapat 

pada ketertarikan untuk melakukan kegiatan sehari-hari. Pekerjaan bagian produksi 

merupakan bagian yang monoton setiap harinya. Organisasi dapat melakukan rotasi 

pekerjaan agar kegiatan karyawan menjadi lebih bervariatif. Adapun selain 

membuat karyawan menjadi tertarik melakukan kegiatan sehari-hari, rotasi 

pekerjaan juga dapat digunakan untuk mengasah skill karyawan pada posisi 

tertentu, sehingga ketika terdapat karyawan yang berhalangan hadir, karyawan 

lainnya dapat mengganti posisi karyawan tersebut dengan keterampilan yang sama. 

4. Kinerja karyawan memiliki nilai indeks yang tinggi. Adapun nilai indeks paling 

lemah terdapat pada indikator kuantitas dari hasil. Kuantitas ini merujuk pada 

jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan karyawan dalam kurun waktu tertentu. 

Untuk meningkatan kuantitas dari hasil ini organisasi dapat membuat program 

pelatihan kerja untuk meningkatkan skill karyawan sehingga target yang ditetapkan 

oleh perusahaan dapat tercapai. Langkah lainnya yang dapat diterapkan adalah 

merekrut tenaga kerja baru. Dengan ketersediaan tenaga kerja yang lebih banyak 

maka target perusahaan dapat terpenuhi.  

 

Keterbatasan Penelitian 

1. Respond rate dari responden atas kuesioner hanya berkisar 81%, yakni 66 dari 81 

karyawan. Adapun hal ini disebabkan karena karyawan banyak yang berusia lanjut 

(44-57 tahun) sehingga kecakapan terhadap teknologi cukup terbatas.  

2.  Variabel eksogen dibatasi pada persepsi dukungan organisasi dan variabel endogen 

dibatasi pada komitmen afektif, kesejahteraan psikologis dan kinerja karyawan 

3. Kesulitan pengambilan data lapangan karena lokasi perusahaan berada di Bandung 

sedangkan peneliti berada di Semarang.  
 

Agenda Penelitian yang akan Datang 

1. Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan bagian 

produksi Permata Farish Group. Untuk penelitian mendatang, objeknya dapat 

diperluas menjadi semua karyawan, yakni termasuk karyawan bagian administrasi. 

Selain itu rekomendasi lain yang dapat diajukan adalah dapat diterapkannya 

penelitian pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan 

dengan menggunakan komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis sebagai 

mediasi pada industri yang berbeda.  

2. Responden dari penelitian ini didominasi oleh perempuan karena karyawan di 

objek terkait menunjukkan responden perempuan yang lebih banyak daripada laki-

laki sehingga untuk penelitian mendatang dapat menggunakan responden laki-laki 

lebih banyak untuk menghasilkan penemuan yang berbeda 

3. Penelitian ini menggunakan komitmen afektif dan kesejahteraan psikologis sebagai 

variabel mediasi pada hubungan persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Untuk penelitian yang akan datang, variabel ini dapat diubah menjadi 

pengaruh langsung agar mendapatkan penemuan yang berbeda. Selain itu 

penambahan variabel juga dapat dijadikan alternatif untuk penelitian di masa 

mendatang agar hasil penelitian dapat lebih bervariasi.  
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