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Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi dan Penyelia, Kepuasan, Nilai,
dan Komilmen: Pada Industri Perbankan Indonesia
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Abstiact

Percefved Support ond pafues sinmdlerify hooe effecl on organizationdl belavior outpus sucl a3
arganlzationel  commiterent g fol salsfnction,  Perceloed support comprises  perocived
erganizationsl spppert and poreaved  superoiser supporl. Perogioed  supervisor spprrort
imflerces porcaved orgomizefional sippord, Thes study coomines e relabonsinp beliveen
Perceived  Ovganizationdl Supporl (POS) Perceived  Supervisor  Supperd  (PSS) Vielues
5!r.rrtfe:1!m, Job Satisfaction, and Affective Organizalional Conomifment. Tis study uses Social
Theory, Paychologionl Contract Theory, Ovganizalional Support Theeny, Sm’ﬂf
Hﬂrhhf theory, and Norm of Reaprocity to develop the miodel, We ase structural equekio
madeting (SEM) sample conststing of 382 indrmidualz from kg mniusl'ry Consistent T-e:lrl':h
prioe literature, our ingpothesszed el confirms Huaf values stonfarity 5 0 predicfor of P55 aned
PCYS med P55 15 5 Ir::rair':h:quf POS. The findings indicete Hat as eviployee’s percephion of
argenizations] support Rcrease, Haeir ﬂ:ﬂi'clnw organizational comupeitment and fob st isfechion

significamtly incrense.
Keywwords: perceived nrxmriznn'-:mm' suprod, perceived penyelin supporl, milies similarily,

affectioe orgammizrtionad covmitmend, fobr sabisfec o

Pendahuluan

Persepsl terhadap dukungan {perceioed  spport) dil lempat kerja mempunyal
implikasi penting bagi berbagai aspek dalam perilaku organisasional seperti kepuasan
kefa dan komitmen organisasional. Persepsi terhadap dukungan juga divakini dapat
memengaruhi keinginan keluar dar organisasi {(intention fo guif) dan keberhasilan
organisasi. Mersepsi terhadap dukungan tersebut melipuli Persepsi terhadap Dubkungan
Organisasi atau PDC (Perceived Crgmeizational Support atau POS) dan Persepsi terhadap
Dukungan Penvelia atau PDP  [Perceived  Supesvisor Suppond atau P55 PDO
berhubungan dengan suatu kendisi di mana karyawan merasa bahwa organizasi yang
mempekerjakan mereka ingin memberikan kompensasi secara adil terhadap usaha atau
kinerja, membantunya memenuhi kebutuhan, memben pekerjaan menarik dan dapat

memaotivasi, dan memberikan kepadanya kondisi kerja vang memenuhi (Eisenberger of




al., 1986). Konstruk PDO tidak hanyva menyvoroti pentingmya komitmen karvawan
terhadap organizasi betapi juga menekankan pendapat Karyawan mengenai Komilmen
organisasi kerhadapnyva, atau merupakan hubungan tionbal balik (reciproval relativvsiip)
(Khurram, 2009). PDO dapat memengarohi komitmen organisasional (Eisenberger of al,
1990, Eisenberger ef ol , 2001, Rhoades & Eisenberger, 2002, Aube of al., 2007, Erickson &
Roloff, 2007, Khurram, 200%) dan kepuasan kerja [Eiﬁunbnrger et al, 1997, Rhoades &
Eisenberger, 203, Pepe, 2010, Kahumuza & Schlechier, 2008).

Selain itu, karyawan juga seringkali mengembangkan impresinya terhadap
pimpinan sehingga mereka juga mendapatkan dukungan dari pimpinannya, atau yang
sering disebut sebagai Persepsi terhadap Dukungan Penyelia atan PDP. Menuruat
Rhoades & Esenberger (2002), POF merupakan satu bentuk PDO. Berdasarkan Teor
Dukungan Organisasional,  bubungan  positif antara PDP dan PDO selalu
dimterpretasikan bahwa PDF memengaruhi FDO (Eisenverger of al., 2002, Shanock &
Eisenberger, 200a6), Hasil pepelitian menenukkan bahwa PDT dapat berpengarub
secary signifikan pada perasaan karvawan terhadap pekedaan dan komitmenny s
teshadap organisasl, PDP juge berdampak positif pada kepuasan kerfa (Griffin of of,
2001) dan dapat memengaruhi komitmen organisasional (Bisenberger of of, 2007,
Eisenberger of al., 1986), Karyawan menginferpretasikon dukungan yang diberikan
pimpinan scbagai poparan  komitmen  pimpinan  pada  karyawan  vang  dapat
mendorong komitmen karyawan pada organi sasi.

Penclittan mengenal hubungan antara PDO dan komitmen organisasional telah
banyak dilakukan, seperti gi.-m-nbergﬂ' ot al., 1990, Settoon of al., 1996, Share & Wayne,
1993, Fu et o, 2009, Kahumuza & Schlechter, 2008, Aube of ol 2007, Erickson & Roloff,

2007, Kekuatan hubungan tersebut bervariasi. Pada umumnva, PO berhubungan




positif dengan komitmen organisasional afektif. Hubungan ini dapat dijelaskan dengan
Teori Drukengan Organisasional (Ovgenizetioend  Support Theory), Teori Konirak
Psikologis {Papchivgical Comteact Theery), Teori Identitas Sosial (Social Tdentity Theory)
dan Teori Pertukaran Sosial {Social Evclugge Theory). Norma Pertukaran Timbal Balik
(Reciprocily Norm) juga menyatakan bahwa PDO yang tingal dapat mempeskuat
komitmen crganisasional, khususnya komitmen organisasional afektif. Berdasarkan
Teord Dukungan Organisasional, Teori Identitas Sosial, Teordi Pertukaran Sosial, dan
Morma Pertukaran Timbal Balik, PDX) berpengaruh pada komitmen organisasional
afektif. Menurut keempat teori tersebut, PDP juga berhubungan erat dengan PDO,
namun tidak secara langsung memengaruhi komitmen organisasional atektif. Dengan
kata lain, DOP memediasi hubungan antara DSP dan komitmen organisasional afekdtif
(Mian, 2001)

Penalitian ini bertujuan menguji hubungan antara FDO, FDF. kesamaan nilai-nilal
dalam organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen organizasional afektif, Kesamaan
nilai=milai vang dizout selurah pesondl dalam organisasi baik sebagal pemimpin
maupun pengikot atau karvawan akan menyebabkan adanva dubungan persepsian
dalam  diri karvawan, Karvawan yang  diperlokukan  baik  oleh organisasi dan
penyelionya menurul persepsi karyawan tersebul akan memiliki komitmen afektif
terhadap organsasi. Baik Teori Dukungan Organisasional maupun Teori Kontrak
Psikologis mengasumsikan bahwa karyawan meningkatkan usaha atou kinerjonyn atas
nama onganisasi seauni dengan tingkat persepsl bahwa organisasi akan dan mampu

membalas sumber daya vang bersifat impersonal dan sosicemosinal.

Perumusan Hipﬂtﬁ&is




Berdasarkan Teori Identitas Sosial, individu dikenal di dalam organisasi ketika
pimpinan menilai kontribusi karvawan terhadap berfungsi atau beroperasinya
organisasi [Eisenberger of af, 1990} Identitas wvang dimaksud adalah perasaan
kesamaan karyawan dan organisasi. Capaian afektif tersebut dinilai dengan komitmen
organizasional. Pengenalan pekerjaan  dan stalus  dalam  organisasi  membantu
karyawan memenuhi kebutuhan sosioemosionalnya yang dapat meningkathan rasa
percava diri dan afiliasinya (Shore & Wayne, 19934, Hal inilah vang dapat membangun
identitas sosial karvawan yang mendorong mereka merasa memiliki dan bangga
terhadap organisasi (Meyer & Allen, 1991), Hubungan antara PDO dan komitmen
organisasional juga dijelaskan dengan Teor Pertukaran Sosial |Coyle-Saphiro e al,,
2006). Melalui Teori Pertukaran Sosial, pengembangan dan pengelolaan hubungan
antarpersonil dalam crganisasi didasarkan pada pertukaran sumber daya vang dinilai
oleh individu sebagai adanya interaksi satu orang dengan orang lain.

Selanjuteyva, Teord RKontrak Psikelogis memberikan  perbatian utama  pada
hubungan antara pengalaman keda dan perakuan onganisasi (Dalal, 2005), Teord
Kentrak  Psikologks  merefleksikan harapan bahwa  karvawan  dan  organisasi
memerhatikan semua dava vang dimiliki organisasi dan meerupakan penentu sikap dan
perilaku kary awan di tempal kerjo. Kontrak psikologis merupakan persepsi karvawan
terhadap sikap saling bertanggung jawab (pfuel obligetion ) vang ada antara karyawan
dan organisasi, Berdasarkan pendapat Blau, hubungan pertukaron sosial (social ovchange
relationship) didasarkon pada harapan bahwa orang akan saling bertukar informasi (Le
ef al., 2010}, Pertukaran sosial teradi ketika crang termotivazi oleh tindakan yvang

e
dilakukan secara sukarela dan memberikan manfaat bagl orang lain (Paele, 2007).




Selanjutnya, pertukaran sosial tergantung pada kuealitas hubungan dengan
rekanmya dalam  pertukaran. Teori Pertukaran Sosial menyatakan balwwa agar
hubungan dapat terus berdangsung, semua pihak vang berhubungan harus merasa
bahwa mereka menerima nilai-nilai penting dari hubungan pertukaran sosial (Dawley
el al, 2008). Berdasarkan pemaparan teorl dan konsep tersebut, maka hipolesis yang

dapat disusun adalah:

H1 = Kesamaan nilal vang dianut berpengaruh langsung pada FTO
H2 = Kesamaan nilai yang dianut berpengaruh langsung pada PDP
H3 = FPDT berpengaruh pada FDO

Memnurut Mowday, komitmen organisasional [orgamizetionsl  commiteeni)
didefinisikan sebagai kekvatan relatif dari identifikasi individu dan keterlibatannya
dalam organisasi (Aldag & Reschke, 1997). Komitmen organisasional terdiri dari
kesukoon  atouw  ketertarikan  {atfacdhmert)  karyawan  terhadap  orgonisasi tempat
karvawan itu bekern (Laschinger of al, 3000 Menurut Kreitner & Kinicki (2004),
komitmen organisasional  adalah keberpihakan individu pada organisasi dan tujuan
organisasi. Herscovitch dan Meyer (2002) mendefinisikan komitmen organisasional
secara umum sebagai kekuatan atau cara pikir (mind scf) vang mengikat individu ke
dalam serangkaian kegiatan yang relevan dengan satu atau beberapa target. Dalam
penelitian  ini, komitmen organisasional didefinisikan sebagai komitmen untuk
mencapal kinega.

Selanjutoya, menuret Meyver & Allen (1991}, komitmen organisasional mempunyal
bga tipe, yaitu komitmen  organisasional afekil (afectav orgarizational copeitimentl,
komitmen organisasional kebedanjutan {continwence orgemizabional conmibmenty, dan

komitmen organisasional normatif (normatioy erggaizeBonad amimitaent) (Herscovitch &




Mever, 2002). Komitmen organisasional afektif adalah ketertarikan emosi individu,
memihak, dan terlibat dalam organisasi secara khusus (Laschinger eof a1, 206N
Komitmen organsasional afeklil juga merupakan perasaan suka atau tertarik pada
organizasi (Meyer ef al., 1993). Karvawan dengan komitmen organizasional afektil yang
kuat bekerja dalam organizasi karena “mereka ingin®. Komitmen organisasional afeldif
meripakan hubungan emcosional antara karyawan dan organisasi Individu dengan
komitmen organisasional afektif tingel akan tinggal dan bekerja dalam organisasi.

Aldag & Reschke (1997) berpendapat bahwa komitmen organisasional afeltif
memipakan komitmen vang disebabkan adanya emosi positif mengenai organisasi
Komitmen organisasional afelktif tergantung pada tantangan pekerjaan, kejelasan peran,
penerimaan manajemen. kepaduan dengan rekan kerja, persepsi yang sama, adanya
umpan balik pada kinera, dan mendapat kesempatan vang sama untuk berpartisipasi
Dalam dua dekade penelitan menunjukkan bahwa komitmen organisasional afeldtit
mmeripakan predikior positil bagi kepuasan kera, Kinerja vang sesual peran, dan kinerja
i Juar peran yvang harus dimainkan, serta berhubungan negatif dengan kondlik,
certond dalam pekecjaan vang dipesepsikan, ketidakhadiran, keinginan kelear, dan
pindah kerja, Karyowan dengan komitmen organisasional afektf tinggi akan merasa
puas terhadap pekerjaannya, keterlibatan kerjanya tinggi, dan terikat dalam organisasi
yang mampu meningkatkan kepemampuan bersaing organisasi, Berdosarkan paparan
tersebut, penelition ini banya menggunakan komitmen organisasional afektif sebogai
salah satu variabel yang diteliti.

Sementara itu, ada berbagai perbedaan pendapat mengenal kelerkaitan antara
komitmen organisasional afeldif dengan kepuasan kerja. Perbedaan pendapat tersabut

adalah mengenai hubungan antara komitmen ormganizasional afektf dan kepuasan




kera. Pendapat para peneliti sebelumnyva, kedua konstruk ini berhubungan, yvaitu
bahwa kepuasan kerja akan berpengaruh pada komitmen organisasional afektif
karvawan {Robert ef @, 2000, walaupun hubungan kausal diantara kedua kKonstruk
tersebut menimbulkan berbagai perdebatan [Martin & Bennett, [998). Komitmen
organisasional afektif seseorang dalam mengerjakan peketjaannya dapal dipengaruhi
oleh kepuasan kerja dan kinerjanyva. Berdasarkan hasil penclitian vang dilakukan oleh
Martin & Benett [1998], komitmen organizasional dan kepuasan kerja adalah covsally
mdependent,  Hasil penelitian Robert of ol, 2000 menyatakan bahwa komitmen
organisasional afektif dipengaruhi secara langsung oleh kepuasan kera, Sementara itu,
Mever ¢f w, (1998) menyatakan bahwa hanya komitmen organmsasional afektif yang
dipengaruhi aleh kepuasan kerja, sementara duoa jenis komitmsen lainnya tidak.

Teori Dukungan Organisasional juga menvatakan bahwa PO akan memperkuat
komitmen organisasional atektif individu (Eisenberger of al.. 1986} yvang didefmisikan
sebagal identifikasi individe depgan keterlibatan dalam organisast dan hubungan
emosional dengan organisasi (Allen & Mever, 1990, Mever ef o, 1998, Teori Dukungan
Orpanisasional mempvatakan Bahwa PDO dapat menimbulkan perasaan bertangzung
jawab membantu organisasi dalam mencapal sasarannva,  mempunyal Komitmen
organisasional afektif, dan mendorong harepan bahwa kinera penvelin akan dicatat
dan dihargai (Rhoades & Eisenberger, 2002), Selain itu, Rhoades & Eisenberger (2002)
juga menvatakan bahwa PDO memediasi hubungan antara praktek sumber daya
manusia dengan komitmen organisasional afektif, keinginan untuk meninggalkan
organizasi atau perkegaan, dan memediasi hubungan dengan tiga variabel pengalaman

k&:'ia (yalbu penghargaan organisasional, keadilan prnsed ural, dan dukungan peryvelial.




Berdasarkan paparan berbagai teori dan konsep tersebut, maka hipotesis vang dapat

disusun adalah:

Hd = PDO berpengaruh pada Kepuasan Kerja karvawan

H5 = FDP berpengarub pada Kepuasan Kerja karvawan
Hi = FDIO berpengaruh pada Komitmen Organisazional Adekiif
H7 = PDP berpengaruh pada Komitmen Organisasional Afeltil

HE = Kesamaan nilai-nilai dalam organisasi berpengaruh langsung pada Komitmen
Crganizasional Afekbif

HY = Resamaan nilai-nilai dalam organisasi berpengaruh langsung pada Kepuasan
Kerja karyawan
H10 = Kepuazan Kera Karvawan berpengaruh pada Eomitmen Orgamsasional Afekhil

Metode

Penelitian ini dilakukan dengan metode survei, Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah metode survel berdasar pada kriteria yang disarankan oleh Sekaran
(2003}, vaitu tujuan penelitian, keakuratan metode surved, tersedianya sumber data dan
fasilitas  penelitian, wakiu yang dipeérlukan wuntuk penelitian, dan biava yang
dikeloarkan. Penelitian survei dikembangkan dalam pendekatan positivis dengan
memberikan pertanyaan pada responden mengenai keyakinan, pendapal, karakberistile,
dan perilaku di masa lalu atay masa kini (Neuman, 2006). Penelitian survei digunakan
untuk menguji hubungan antarvariabel dan mampu memprediksi level atau variabel
dengan mengetahan variabel laim [Saks of of.. 2000},

Metode survei dapat berikan hasil yang akurat, ilmiah, cepat, efisien, dan
meliputi sampel dalam jumlah besar (Zikoumd ot ol 2000). vang diperoleh
dengan metode survei juga dapat diandalkan (Saks ef al, 2000} Penelitian ini
menggunakan metode survel dengan kuesioner vang dilakukan sendiri. g&unggulan
metode ini antara lain dalam hal tingkat respon, kerjasama responden, kerahasiaan

responden, mendapatkan jawaban atas pertanyaan sensitif, banvaknya data yang dapat




dikumpulkan, fleksibilitas dalam pengumpulan data, penggunaan stimulus fisik,
adanya kontrol terhadap sampel, dan mampu meminimalkan item pertanyaan yang
tidak terjawab (Cooper & Schindler, 2001, Meuman, 2006, Sekaran, EIJIZE-‘J.EIaupun
demikian, ada beberapa kelemahan atau kesalahan yang ditemul peneliti dalam survel,
yaitu kesalahan non respon, akibat bias, dan kesalahan administratif. Namun peneliti
telah berusaha meminimalkannya.

Penelitian ind dilakukan di kanter-kantor cabang Bank Urnum Masional di Daerab
Istimewa Yogyakarta (DIY], Jawa Tengah, dan Jawa Barat dengan karyawan yang
langsung berhubungan dengan pelanggan yaitu kasir {teller) dan telah bekerja minimal
satu tahun sebagai responden. Setelah mendapatkan ijin dari r—l:anl::lr cabang
Bank Umum MNasional di ketiga propinsi tersebut, peneliti memilibh karyawan ang
memenuhi kriteria, yvaitu sebagai karyawan tetap (bukan kontrak, honorer, maupun
paruh waktu) dan masa kerja lebih dan satu tahun. Peneliti mendapatkan ijfin dan 54
kantor cabang Bank Umum Masional di ketiga propinst tersebut., etu:-de pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah nonprobability sempling, Dalam
metede ind, elemen-elemen dalam populasl tidak memiliki probabilitas vang sama
untuk. dipilih sebagai sampel dalam penelitian (Sekaran, 203, Cooper & Schindler,
2001). Teknik pengambilan sampel nonprobabilistik yang dipilih adalab puerpesioc
smpling. Metode ini dipilih karvawan yang merupakan obyek penelitian akan mampu
memberikan informasi vang diharapkan karena memenuhi kriteria yong sesuai dengan
tujuan penelitian. Kriteria responden yang dipilih sebagai sampel adalah responden
yang merupakan karvawan tetap bank tersobut dan telah bekefa minimal satu taban

Pencliian ini menggunakan penilaian diri sendiri vang biasanya dihadapkan pada




permasalahan cowem  method  parionce, consisfency weofif, ataupun feniency  biwses
(Pod sakoff et al, 2003}

nlﬂiljan ini menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh beberapa
pemaliti terdahulu vang dialihbahasakan (fravslotion) dan dikembalikan ke dalam
bahasa aslinya, (buck frenslafion). Kuesioner vang digunakan dalam penelitian ini
diambil dori penelitian Laschinger of ol 200, Dawley ef o, 2008, Erckson & Roloff,
2007, Meyer o al, 1998, Dawley ef o, 2000, dan Setoon of ol 1996, ]iais fakior
dilakukan untuk menguji wvaliditas konstruk. Item pertanvaan vang digunakan
diekstraksi menurut teori yang digunakan dalam penelitian ini, Kemudian, dengan
rotasi varimax dan menggunakan fecior dowding minimal 0.4 sesuai dengan yang
disarankan Hair ¢t @l {] dicapai hasil pengujian validitas konstruk vang signifikan
secara praktek (prochically significant). Item pertanvaan yang telah memenuhi validitas
konstrok tersebut diuji konsistensi internalnva (reliabilitas) menggunakan Cronbadh's
Alpl fa). Alpha untuk lims pernvataan valld dalam PDO 08447, untuk biga belas
pernyataan velid dalam PDP 09182, untuk tiga permyataan salld dalam Kesamaan Milai
07442, uniuk Hga pernyataan volld dalam Kepuasan Kedja 08163, dan untuk sebelas
pernyataan oalid dalam Komitmen Organisasional Afektf 08637, ﬂ'LiuI:n]-'a,. iberm-

item permyataan yang telah memenuhi validitas konstruk dengan analisis faktor

tersebut diuji reliabilitasnya.

Hasil
D 4 kuesioner untuk mesporden vang discbarkan, scbanyak 32 kuesoner

penilainn diri dikembalikan dengan lengkap, schingga penelitian ini menggunakan 392




responden. Tabel 1 menunjukkan rerata dan deviasi standar masing-masing konstruk
yang digunakan dalam penelitian ini serta nalaﬁi antar konstruk yang digunakan
dengan korelasi pearson product momen! karena berdasarkan pada asumsi bahwa semua
variabel adalah metrik. Korelasi antar variabel penelitian tersebut positif dan signifikan.
Tabel 1 memaparkan korelasi antarvariabel dalam penelitian inl. Semuoa variabel yang
digunakan dalam penelition ini saling berkorelasi, kecuali variabel komitmen

organizasicnal afektif tidak berkorelasi dengan kesamaan nilai-nilai dalam organisasi.

Tabel 1. Korelasi Antar Variabel Penelitian [M=392)

Herata S, 1 2 3 A 3

L . 1 Dew ) 2

L | Perseps. Thd Duk. Crg, 34150 | 0F581 1,0xx]

2 | Persep, thd Dak. Permvelia | 33923 | OehIF | 0732 (R LE

3 | Kesamaan Milai 30315 | 07851 | 0393 032 Lxx]

1 | Kepuagan Kerja 301908 | 0B&5SE | D33 | 0155 ) 10X 1,060

5 it. Cirgr. Afektif 3302 | 03558 | 02037 [ G4t DG | 01517 LMK
"pS0DE *p 0l

Sumbser ¢ data primer diolah

Hasil analisis faktor konfirmator] dengan model persamaan struktural pendekatan
satu langkah (Sftrecheral Eguation Modalling willt one-slep approech) dengan program
AMUS menunjukkan hasil model persamaan strukbural hubungan persepsi terbadap
dukirgan organisasi, persepsi erbadap dukungan penvelia, kesamaan nilai, kepisasan
kerja, dan komitmen organisasiornal afekiif, Hasil tersebut dipaparkan pada Tabel 2.

Hasil analisis model persamaan struktural menunjukkan bahwa kesamaan nilai-
nilal dalam organdsasi mempengaruhi persepsi techadap dukungan, baik dukungan
organisasi  (H1  didukung) maupun duksngan penyelia (H2 didukung)  secara
aignifikan. Kesamaan nilai-nilal dalam organizasi tersebut tidak berpengaruh secara
langsung terhadap komilmen organisasional afektll (H9 tidak didubung) maupun

kepuasan kerja (kepuasan terhadap prestasi kerja) karvawan (H8 tidak didukung).




Fersepsian terhadap dukungan organisasi tersebut dipengaruhi oleh persepsi terhad ap

dukungan penvelia (H3 didukung). Selanjutnya, kepuasan kerja karvawan dipengaruhi

oleh persepsi terhadap dukungan organisasi (HY didukung), namun Sdak dipengaruhi

oleh  persepsi terhadap dukungan penyelia (H5 tidak  didokung).

Korrmitrmen

organisasional afektil dipengaruhi secara langsung obeh kepussan kerja karyawan (HL0

didukung) dan persepsi terhadap dukungan organisasi (Hé diduloung).

Tabel 2 Hasil Model Persamaan Struktural Penelitian

Siructoral He|ﬂ.l:is|nx'h'ip Uneibardardized Stamcdard | Critical
Repression Error Katio
Weights
Duknngam Peryelia & Kesamaan (44 0073 | 55640
Prukunean Organizasl & Dukungan Peoyelia (LaH (A S A
Dukingan Ovganewaal & Kowamoan [AWErS| D4 | 3,700
Kepuasan Afas Prestasi € Dukungan Orpanisasi (1843 3,20 A0S
.:EP.IH'E.I.‘I Atas Prstes & Kessamaan -_g:]_33 (RN I_E
| Kepuasan Alas Prestasl € Dukangan Penyelia - 0205 0143 | -1428
| Komitmen Afeksif € Dukungan Deganizasi kIE o Mol
Komiten Afekhif & Dukurgan Penyelia = [0 (064 | AR08
I:|.'-:|11|.1'rr|.-|:|.'|. Afekif € Fesimaan ﬂ,.lIIdJ_ LS | _I]'E|§E|_
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Hasil persamaan strukiural dapat digambarkan pada Gambar 1.
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Gambar 1. Model Hasil Persamaan Strukbural

Pembahasan

Persepsi terhadap dukungan dapat memenuhi kebutuhan, persetujuan, dan
kebangaaan karyawan untuk telap menjadi anggota organisasi ke dalam sdenditas diri,
sehingea dapat mengembangkon emosional positil atau pencapaian atektif ke dalam
organisasi. Kepussan kerja merupakan konstruk vang penting di tempat kerja dan
berhubungan dengan prestasi organisasi dan komitmen organisasional afektif, PDO
dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek perlakuan karyawan oleh organisasi; sehingpga
memengaruhi interpretasi karvawan terhadap mobif organizasi yang mendesain
perlakuan tersebut. Persepsi tersebut dapat memperkuat harapan pencapaian prestasi
karyawan dan pencapaian afektif dalam organisasi sehingga dapat meningkatkan
usaha memenuhi sasaran organisasi.

FDO merupakan persepsi karyawan mengenai kontribusi dan kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan dirinva (Eisenberger et nl., 2001). Berdasarkan
pencapat Rhoades & Eisenberger (2002}, terdapat tiga cara utama dimana karvawan
mempersepsikan organisasi, yailu melalui dukungan penvelia, melalui pemberian
penghargaan dan kondisi kerjp yang menyenangkan, dan melalui kebijokan dan

praktek yang adil. Selama i, persepsi terhadap dukungan divakini memengaruhi




perilaku organisasional yang penting dan dapat memengaruhi keberhasilan organisasi
PR dapat mem perkuat komitmen organisasional afektif melalui proses pertukaran,

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa PDO berhubungan dan memengaruhi
komitmen organisasional afekiif dan kepuasan terhadap prestasi kerfa vang tolah
dicapai. Hubungan positifl antara PDO dan komitmen organisasional afeklil diprediksi
dengan Teori Dukungan Organisasional dan Teori Pertukaran Seeial. Teori Dukungan
Organisasional  menyatakan babwa  penentuan kesiapan  organizasi  memberikan
penghargaan  terhadap peningkatan wupaya kerja dan memenuhi kebutuhan
sosioemosional karyawan, mengembangkan keyakinan yang terkait dengan nilai-nilai
organisasional, dan kontribusi atau perhatiannya pada kesejahteraan atau kondisi kerja
karyawan. Sedangkan Teori Pertukaran Sosial menyatakan bahwa antara karvawan
dan pimpinan terdapat saling menukarkan berdasarkan norma pertukaran timbal balile.
Teorn [dentitas Sosial juga menjelaskan hubungan positift 'DO dan komitmen
organisasicnal afektl dengan menyatakan babwa individo dikenal dalam organisasi
ketika pimpinan menilai kootribusinyg erhadap fungsi organisasi

PO merupakan anteseden kepuasan kefa, Hasil penelitian ind didukung oleh
penelition. Babakus of o (1996 dan Kabumueza & Schlechter (2008}, PDRO juga
memupakan persepsi pengikut terhadap dukungan yang diberikan oleh pemimpin
Biasanya persepsi tersebut dapat memediasi hubungan antara suatu konstruk dengan
komitmen organisasional, Penelition yong menggunakan PLO sebagai anteseden
mavpun mediator bagi komitmen organisasional, antara lain Setboon of al. (1998),
Randall & Driscoll [1997), Erickson & Roloff (2007}, Stinglhamber & Vandenberghe
(2003}. Penelitian i juga menunjukkan bahwa PDO memediasi hubungan antara

variabel anteseden persepsi tersebut {vang dalam penelitian ind adalah kesamaan ailai-




nilai dalam organizasi dan persepsi terhadap dukungan penvelia atau PDF) dan
konsekuensinya, vaitu kepuasan terhadap prestasi kerja karyawan dan komitmen
organisasional afektif. Pada umumnya, penelitian mengenai DO inl bersamaan
dengan penelitian mengenal PDF, karena FDP merupakan bagian dari PDO. Selain i,
penalifian mengenai POO juga dilakukan bersamaan dengan penelitian mengenal
pertukaran pemimpin dan pengikut (Leader-Menber Exchange atan LMX}. Konsekuensi
tingzinya PO adalah meningkatnya komitmen organizasional afektif, kepuazan kerja,
kondisi emosional atan perasaan positif, minat terhadap pekenaan, kinerja tugas yang
baik, dan keinginan untuk tetap berada di dalam organisasi.

Hasil penefitian ini menunjukkan bahwa PP berhubungan dan memengaruhi
FIKY secara signifikan. Hal ini sesuai dengan penelitian Eisenberger o af, (2002),
Rhoades & Eisenberger (2002), Stinglhamber & Vandenberghe (2003), dan Schanock &
Eisenberger (2006). Peryelia pada umumnya bertindak sebagai agen organisasi,
mmemiliki tanggung jawab menverahkan dan mengevaluasi kinerja karvawan, maka
karvawan memandang orentas vapg menvenangkan atau fidak menvenangkan
menunjukkan dukengan organisasi. Berdasarkan Teori Dukangan Organksasional.
hubungan  positif antara PDP dan PDO selalu  diinterpretasikan bahowa PRI
memengaruhi PO, Kekuatan hubungan tersebul tergantung pada tingkat dimana
karyawan mengidentifikasi penyelin dengan organisasi. Penyelia yang dinilai dan
diperlakukan dengan baik oleh organisasi akan diidentifikasi dengan karakber dasar
organisasi don memengaruhi PDO. PDO merupakan keyakinan karvawan bahwa
organizasi  memberikan  perhatian  pada  nilai-nilai atau  keberhasilan  organizasi
(Kaubman efal., 2001 Sementara itu, habungan PDO dan PDP adalah hubungan fimbal

balik atau hubungan kausal walaupun pada umumnya POP merupakan indikator kuat




FDO (Dawley ef al, 2008). Oleh karena i, FDP juga dapat meningkatkan komitmen
organisasional afektif Karvawan.

Kepuasan kerja merupakan komdisi emosional positif terhadap segala sesuatu
yvang ada di tempat kerfanva. Dalam penelilian ini, kepuasan kerfa berpengaroh pada
komitmen organisasional afektif. Hal ini didukung olel Johnston ef al. (1990) dan
Brown & Peterson (1993) yang menyatakan balvwa komitmeon organisasional afeltif
merupakan konsekuensi kepuazan kerja. Kesamaan nilai-nilai dalam organisasi akan
menimbulkan persepsi karvawan babwa dia mendapat dubkungan baik dar organisasi
maupun dari penyelia (Khurram, 2009, Naquin & Holton 111, 2002}, Mamun demikian,
kesamaan nilai-nilai dalam prganisasi tersebut tidak berhubungan secara langsung baik
dengan komitmen organisasional afektif maupun kepuasan terhadap prestasi kerja
karyawan. Dapat dikatakan bahwa FDO memediasi hubungan antara kesamaan nilai
dalam organisasi dengan kepuasan kerja dan komitmen organizasional atektit.
Kesimpulan

Baik Teori ldentitas Sosial, Teori Dukungan Orgonisasional.  Teord Pertukaran
Sosial, Teori Kontrak Psikologis, dan Morma Pertukaran Timbal Balilk mempunyai
sudut pandang dalam menganalisis hubungan persepsi terhadap dukungan dengan
anteseden dan komsekuensinya. Persepsi vang tinggi terhadap dulkungan, baik
dukungan organisasional maupun dukungan penyelia akan dapat memenuhi
kebutuhan untuk member dukungan, penghargaan, dan identitas sosial, serta
menghasilkan Rarapan bahwa kinera vang tinggi akan dikenal dan dilargai. Persepsi
terhadap dukungan juga merupakan mediator antara kesamaan nllat-milai organisasi
dan perilaky organisasional seperth kepuasan kerja vang dipandang sebagal subvek

terhadap perubahan kondisi kega dan kemitimen organisasional afekbif, Dukisngan




persepsian akan mempromosikan penvatuan keanggotaan organisasi dan status peran

ke dalam identitas karyawan.
Saran

Berdazarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka
bebetapa hal vang perlu mendapatkan perhatian bagi institus atan khususnya imdusin
perbankan adalab perlunya memberikan dukungan bagh karvawan. Dukungan bagi
karvawan akan membuat karvawan lebih bersemangat dalam bekerja, sehingga
komitmen organizasional afektif dan kepuasan kerjanyva meningkat. Selain it
kesamaan nilai dalam institusi atan organisasi juga harus dicapai. Flal ini akan
mendorong karyawan merasa memiliki organisasi dan menjadi bagian dar organisasi,
sehingga komitmen organisasional afektif karvawan linggi.

Sementara itu, penelitian ini tidak terlepas dari kelemahan yang disebut dengan
bias dalam metode penelitian yang disebabkan penilaian yang dilakukan masih
menggunakan self-assesspiend, Penelit menyarankan untuk menggunakon offer rader
untuk dapat melakukan penelitian yang sama, schingga bias tersebut dapat dikurangi
dan dapat memberikan pembelajaran dalam pengembangan metode penelitian
Penelitian im jugn masih dapat dikembangkan dengan menguji pengaruh persepsi
terhadap dukungan tersebut pada berbagai variabel perilaku organizassonal lainnya

seperti kinerja karyawan, baik kinerja tugas maupun kinerja kontekstual.
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