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ABSTRAK

PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN AFFECTIVE
COMMITMENT TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(Studi pada PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam)

Oleh
EGRIFA OVELINA REBEKA SIMANJUNTAK

Tantangan Sumber Daya Manusia dalam industri manufaktur meliputi
keterampilan dan pengetahuan teknis, perubahan teknologi dan persaingan
global, kebutuhan tenaga kerja yang fleksibel, kesehatan dan keselamatan
kerja, serta pemenuhan kebutuhan karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh perceived organizational support,
affective commitment, dan organizational citizenship behavior terhadap kinerja
karyawan pada pegawai PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan subjek penelitian
sebanyak 126 responden yang diambil dengan menggunakan teknik sampling
jenuh. Sumber data yang digunakan yaitu data primer dan data sekunder. Data
dikumpulkan melalui kuesioner. Analisis data pada penelitian ini
menggunakan analisis outer model dan inner model dengan alat bantu
SmartPLS 3.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel perceived
organizational support secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, variabel affective commitment secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel organizational citizenship
behavior secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
serta variabel perceived organizational support, dan affective commitment
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior. Implikasi dalam penelitian ini diharapkan
perusahaan mampu memenuhi perceived organizational support dan affective
commitment untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Affective Commitment,
Organizational Citizenship Behavior, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND AFFECTIVE
COMMITMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(Survey on PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam)

By
EGRIFA OVELINA REBEKA SIMANJUNTAK

Human Resource challenges in the manufacturing industry include technical
skills and knowledge, technological change and automation, global competition,
the need for a flexible workforce, occupational health and safety, and meeting
employee needs. This research aims to determine how much influence perceived
organizational support, affective commitment, and organizational citizenship
behavior have on employee performance at PT employees. UTD Creation
Packaging Solutions Batam. This research uses a quantitative approach with
research subjects of 126 respondents taken using saturated sampling techniques.
The data sources used are primary data and secondary data. Data was collected
through questionnaires. Data analysis in this research uses outer model and
inner model analysis with the SmartPLS 3.0 tool. The results of this research show
that the perceived organizational support variable partially has a significant
effect on employee performance, the affective commitment variable partially has
a significant effect on employee performance, the organizational citizenship
behavior variable partially has a significant effect on employee performance, as
well as the perceived organizational support and affective commitment
variables partially. partial has a significant effect on employee performance
through organizational citizenship behavior. The implication of this research is
that it is hoped that companies will be able to fulfill perceived organizational
support and affective commitment to improve employee performance.

Keywords: Perceived Organizational Support, Affective Commitment,
Organizational Citizenship Behavior, Employee Performance
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l. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pertumbuhan industri kemasan di Indonesia cukup potensial karena memiliki kaitan
yang erat dengan pertumbuhan industri manufaktur, terutama industri makanan dan
minuman. Menurut Pamungkas (2022) sebanyak 70% produk kemasan digunakan
oleh industri makanan dan minuman. Ke depannya industri ini masih akan tumbubh,
seiring dengan penguatan tuntutan akan kualitas kemasan yang lebih baik. Kemasan
produk saat ini sudah menjadi identitas dari sebuah produk. Oleh karenanya,
penerapan teknologi kemasan dan desain kreatif yang sesuai dengan tren pasar
merupakan strategi utama yang harus dimanfaatkan untuk meningkatkan daya saing

produk industri nasional di pasar global.

Berdasarkan data Indonesia Packaging Federation (IPF), pada tahun 2021
pertumbuhan dari industri kemasan di Indonesia hanya naik 3 sampai 4% dengan
nilai produksi kemasan berkisar Rp102 triliun hingga Rp 105 triliun. Hal ini
dipengaruhi adanya pembatasan pandemi dan kenaikan harga bahan baku.
Sedangkan pada tahun 2022, IPF memproyeksikan produksi kemasan lokal akan
tumbuh 5%, dengan nilai produksinya berkisar Rp 107,1 triliun hingga Rp110,2
triliun. Indonesia termasuk salah satu negara yang memiliki tingkat pertumbuhan
pasar kemasan tercepat. Pada tahun 2013 Indonesia mampu menempati urutan ke-6

setelah Brazil dengan persentase pertumbuhan sebesar 8% (Pamungkas, 2022).

Industri kemasan kertas adalah salah satu industri yang terus bertumbuh dan
berkembang. Industri packaging dari kertas yang terus berkembang hingga saat ini,
tidak hanya sekedar berfungsi sebagai pembungkus produk, melainkan telah

menjadi sarana penyampaian informasi dan promosi. Pengemasan (packaging)



mempunyai peranan yang cukup besar terhadap pemasaran dari produk yang dijual.
Produk kemasan berbahan baku utama kertas secara garis besar dibedakan menjadi
dua jenis kemasan, yaitu kemasan karton box bergelombang (corrugated box) dan
kemasan karton box tidak bergelombang (non-corrugated box) ((Pamungkas, 2022)

Permasalahan SDM dalam industri manufaktur kemasan yaitu kesulitan dalam
menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja dengan perkembangan teknologi dan tren
pasar yang cepat. Selain itu, dengan semakin berkurangnya keterampilan tenaga
kerja yang dibutuhkan dalam era digital, perusahaan harus mencari cara untuk
mempertahankan dan mengembangkan keterampilan karyawan mereka. Hal ini juga
menuntut perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan
responsif agar dapat menarik dan mempertahankan karyawan terbaik mereka, serta
mengembangkan strategi yang fleksibel untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja.

Peran SDM dalam perusahaan manufaktur sangat penting untuk memastikan bahwa
perusahaan memiliki karyawan yang berkualitas, terampil, dan termotivasi. Dalam
mengelola aspek-aspek SDM dengan baik, perusahaan manufaktur dapat mencapai
tujuan bisnisnya dan tetap kompetitif di pasar. Salah satu industri kemasan di
Indonesia adalah PT. UTD Creation Packaging Solutions. PT. UTD Creation
Packaging Solutions adalah perusahaan manufaktur yang memproduksi kertas dan
karton serta protective packaging yang terletak di Kota Batam. Batam merupakan
salah satu kota industri yang berada di Indonesia yang secara geografis berbatasan
dengan negara Singapura dan Malaysia. Batam dapat dikatakan merupakan kota
yang cukup strategis untuk pertumbuhan industri yang pesat dan layak untuk

menjadi salah satu kota industri yang banyak dikunjungi oleh para investor.

Namun, berdasarkan hasil pra riset melalui wawancara dengan lbu Elisra Gultom
sebagai HR Admin di PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam terdapat
beberapa karyawan yang tidak bekerja secara optimal dalam melaksanakan tugas
dan pekerjaannya sehingga beban kerja karyawan lain bertambah. Beberapa
karyawan menganggap bahwa serangkaian tugas yang mereka kerjakan hanyalah

beban semata.



Hasil wawancara juga menunjukkan adanya indikasi bahwa karyawan memiliki
tanggung jawab moral yang kecil contohnya seperti hanya mementingkan dirinya
sendiri, ketika salah satu karyawan tidak masuk bekerja dan membutuhkan waktu
libur karena ada kepentingan (biasa disebut dengan menukar schedule), karyawan
lainnya enggan untuk menggantikan rekan kerjanya tersebut. Sementara itu,
menukar schedule diperbolehkan jika mendapat izin dari leader. Disamping dapat
menukar schedule, karyawan bagian operator memiliki pergantian shift setiap
seminggu sekali . Selain itu, karyawan juga enggan berpartisipasi terhadap kegiatan
perusahaan, seperti kegiatan yang diadakan masing-masing departemen tempat
mereka bekerja.

Kondisi tersebut turut berkontribusi pada penurunan kualitas kerja. Penurunan
kualitas kerja ini diketahui dari adanya keluhan para klien dan pembeli. Keluhan
tersebut dapat mengurangi kepercayaan pelanggan kepada perusahaan dan dapat
mengakibatkan putusnya hubungan kontrak kerja sama. Lebih lanjut, hasil
wawancara dengan salah satu karyawan yang berkerja di bagian office juga
mengungkapkan penurunan kualitas kerja dapat dipengaruhi oleh rendahnya
kedisiplinan karyawan, seperti tingkat absensi karyawan, kurangnya keseimbangan
kerja dan kehidupan pribadi, serta beban kerja yang berlebihan. Banyak faktor yang
menyebabkan karyawan tidak masuk kerja seperti sakit, izin, dispensasi, dan bahkan
membolos. Terutama pada saat Covid-19, terjadi peningkatan absensi karyawan.
Selain itu, ada pula karyawan yang absen tanpa keterangan yang menyebabkan
kualitas kinerja menurun. Hal ini dapat dilihat pada data hasil produksi dan
penjualan PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam selama tiga tahun terakhir

berikut ini.

Tabel 1.1 Hasil Produksi

Tahun Produksi (dalam ton) | Penjualan (dalam ton)
2020 5.500 4.400
2021 4.800 3.900
2022 4.500 3.400

Sumber : PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam, 2023



Berdasarkan data hasil produksi dan penjualan yang dihasilkan oleh PT. UTD
Creation Packaging Solutions Batam selama tiga tahun terakhir, dapat ketahui
terjadinya penurunan produksi dan penjualan setiap tahun. Kondisi ini dapat
berdampak pada kinerja perusahaan. Perusahaan merasa sudah berupaya
semaksimal mungkin untuk mempertahankan karyawan terbaiknya, seperti dengan
adanya promosi jabatan, gaji yang memuaskan, pemberian cuti kerja, pemberian
bonus serta adanya apresiasi kepada karyawan yang berprestasi dan bekerja dengan
baik, dan pelatihan secara berkala untuk karyawan yang dilakukan sesuai divisi.
Perusahaan juga mengadakan pendidikan pelatihan pada saat orientasi yang
dilakukan beberapa tahapan di masa awal kerja guna memperkenalkan proses bisnis
perusahaan dan meningkatkan kinerja karyawan (Hasil wawancara dengan Ibu
Elisra Gultom, HR & Admin PT UTD Creation Packaging Solutions Batam, tanggal
17 Januari 2023, pukul 09.32 WIB).

Fenomena ini menunjukkan kurangnya komitmen karyawan untuk bisa memberikan
kontribusi terbaiknya pada perusahaan. Idealnya, karyawan diharapkan memiliki
inisiatif untuk melakukan kegiatan yang tidak hanya mencakup in-role saja dalam
pekerjaannya, tetapi juga extra-role yang dapat memberi keuntungan bagi
organisasi. Istilah tersebut dinyatakan sebagai Organizational Citizenship
Behaviour. Organ (1998) menyatakan bahwa perilaku organizational citizenship
behaviour sangat bermanfaat dan penting untuk diperhatikan karena terdapat

kepentingan terhadap efektivitas organisasi.

Perilaku organizational citizenship behavior didefinisikan sebagai sikap yang
digunakan karyawan tersebut sebagai prinsip utama untuk meningkatkan
produktivitas kerja. Hal ini karena sikap organizational citizenship behaviour
berperan penting dalam pertukaran antara organisasi dan karyawan (Abrar, 2019).
Lestari et al. (2018) menunjukkan bahwa sikap karyawan terhadap perilaku
organizational citizenship behaviour mampu meningkatkan kinerja, yang artinya

perilaku organizational citizenship behaviour berpengaruh positif terhadap kinerja.



Beberapa contoh sederhana praktek organizational citizenship behaviour di
perusahaan seperti mematikan lampu ruangan pada hari yang tidak bermanfaat,
membantu rekan kerja yang sedang tidak enak badan atau sakit, rela mewakili
perusahaan untuk program bersama, memahami dan berempati walaupun saat
dikritik, mematuhi semua peraturan yang telah ditetapkan perusahaan, mempunyai
semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas kantor, dan mempunyai
kemauan untuk belajar demi meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dirinya.

Salah satu faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior adalah
perceived organizational support. Perceived organizational support merupakan
sejauh mana organisasi dapat menghargai kontribusi yang diberikan dan
memperhatikan kesejahteraan karyawan. Perceived organizational support adalah
salah satu kekuatan yang dapat mempengaruhi perilaku karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, dengan bergabung menjadi anggota
organisasi, karyawan tersebut merasa dianggap berada dalam organisasi tersebut
dan memiliki tanggung jawab untuk dapat memberikan kontribusi secara penuh dan
memberikan kinerja terbaik bagi organisasi tersebut. Wu & Liu (2014)
menambahkan bahwa perceived organizational support merupakan suatu
pandangan yang membantu karyawan untuk meningkatkan hasil kerja yang positif
dan mengurangi hasil kerja yang negatif sebagai bentuk timbal balik dukungan dari

organisasi terhadap dirinya sendiri.

Pentingnya membangun organizational citizenship behaviour tidak lepas dari
komitmen karyawan dalam organisasi. Komitmen organisasi menjadi salah satu
faktor yang berperan besar dalam upaya peningkatan kinerja karyawan dalam suatu
organisasi. Komitmen organisasi sangat penting bagi suatu organisasi untuk dapat

menjalankan kegiatan operasionalnya secara efektif dan efisien.

Meyer & Allen (1991) mengidentifikasi tiga komponen dimensi komitmen
organisasi dan membedakan antara affective commitment, continuance commitment,
dan normative. Karyawan dengan affective commitment yang kuat bertahan dengan

organisasi karena mereka menginginkannya, sementara karyawan dengan



continuance commitment yang kuat bertahan karena kebutuhan, dan karyawan
dengan normative commitment yang kuat bertahan karena mereka merasa harus
melakukannya. Oleh karena itu, ketiga pendekatan ini berbeda (Meyer & Allen,
1991). Selain itu, Meyer & Allen (1991) mengatakan bahwa affective commitment
sangat dipengaruhi oleh perceived organizational support.

Affective commitment adalah salah satu topik yang selalu menjadi tinjauan baik bagi
pihak manajemen dalam sebuah organisasi maupun bagi para peneliti yang berfokus
pada perilaku manusia. Affective commitment sangat penting dalam organisasi yang
ada saat ini dikarenakan dengan melihat sejauh mana seorang karyawan selaras
dengan organisasi, dan seberapa besar niat karyawan untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi juga memungkinkan untuk mengukur seberapa

besar kinerja karyawan tersebut dalam berkomitmen terhadap organisasinya.

Kinerja adalah hasil dari kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan dengan melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Kinerja karyawan merupakan hal yang
penting untuk diperhatikan oleh suatu organisasi karena Kinerja karyawan dapat
mempengaruhi tercapainya tujuan dan kemajuan organisasi dalam persaingan global
yang sering berubah (Tampi, 2014). Kinerja karyawan adalah prestasi dan juga
pencapaian pegawai dalam hal kualitas dan kuantitas kerja dalam melakukan

pekerjaannya.

Berdasarkan latar belakang, dapat diketahui secara empiris kurangnya
organizational citizenship behavior dan affective commitment karyawan terhadap
perusahaan. Di sisi lain, perusahaan merasa sudah memberikan dukungan kepada
karyawan untuk berkinerja baik, tetapi hal ini tidak sejalan dengan perceived
organizational support yang dirasakan karyawan. Kondisi tersebut juga tidak
sejalan sebagaimana hasil dalam penelitian terdahulu. Hal ini menarik peneliti untuk
melakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh perceived organizational
support dan affective commitment melalui organizational citizenship behavior

terhadap kinerja karyawan di PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam.



1.2 Rumusan Masalah
Mengacu pada permasalahan yang telah dijelaskan pada latar belakang,
permasalahan yang akan dianalisis pada penelitian ini yaitu:

1. Apakah ada pengaruh perceived organizational support, dan affective
commitment terhadap kinerja pegawai PT. UTD Creation Packaging
Solutions Batam?

2. Apakah ada pengaruh perceived organizational support dan affective
commitment melalui organizational citizenship behavior terhadap kinerja

karyawan pada pegawai PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian yang dapat dicapai
adalah
1. Untuk mengetahui pengaruh perceived organizational support, dan affective
commitment terhadap Kkinerja karyawan pada pegawai PT. UTD Creation
Packaging Solutions Batam
2. Untuk mengetahui pengaruh perceived organizational support, dan affective
commitment melalui organizational citizenship behavior terhadap kinerja

karyawan pada pegawai PT. UTD Creation Packaging Solutions Batam

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka manfaat yang diharapkan dari hasil
penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi peneliti dan pembaca
untuk menambah pengetahuan dan wawasan di bidang perilaku organisasi,
Khususnya mengenai peran perceived organizational support, affective
commitment dan organizational citizenship behavior serta pengaruhnya

terhadap kinerja karyawan.

b. Manfaat praktis



1. Bagi perusahaan

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan kontribusi yang
bermanfaat kepada perusahaan terkait dengan masalah yang berkaitan
dengan peran perceived organizational support, affective commitment dan
organizational citizenship behavior serta pengaruhnya terhadap Kinerja

karyawan.

2. Bagi peneliti selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan
bagi para pembaca ataupun digunakan sebagai salah satu bahan referensi
atau bahan pertimbangan dalam penelitian selanjutnya.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi berkaitan dengan tindakan individu dan reaksinya dalam
organisasi. Perilaku organisasi mempresentasikan sisi pengelolaan manusia, bukan
manajemen secara menyeluruh, namun demikian pemahaman perilaku organisasi
sangat kompleks dan mencangkup banyak input dan dimensi (Badu & Djafri,2017).
Perilaku organisasi mempertimbangkan bagian inti dalam organisasi, yaitu:

manusia, struktur, teknologi, dan lingkungan.

Supartha & Sintaasih (2017) mengatakan perilaku organisasi adalah suatu bidang
studi yang mempelajari semua aspek yang berkaitan dengan tindakan manusia, baik
aspek pengaruh anggota terhadap organisasi maupun pengaruh organisasi terhadap
anggota. Menurut Robbins (2018) perilaku organisasi sebagai bidang studi yang
mendalami pengaruh individu, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam
organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan yang mendukung untuk
mengoptimalkan organisasi. Perilaku organisasi menekankan pengamatan keadaan
yang dikaitkan dengan pekerjaan, kerja, kemangkiran, perputaran karyawan,
produktivitas, dan Kkinerja individu. Demikian kaitannya dengan motivasi,
kepemimpinan, komunikasi, kelompok, pembelajaran, pengembangan, sikap dan

persepsi, perubahan, konflik, desain kerja, dan stress.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi
adalah studi terkait perilaku individu pada kelompok atau organisasi tertentu, yang
menunjukkan pengaruh individu pada organisasi dan sebaliknya pengaruh
organisasi terhadap individu. Adapun tujuan dari perilaku organisasi

adalah pencapaian tujuan organisasi yang lebih baik.
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2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Pemahaman perilaku organisasi didukung oleh berbagai disiplin ilmu dengan tujuan
peningkatan efektivitas organisasional dan kesejahteraan individu, untuk itu analisis
perilaku organisasi fokus pada tiga tingkatan, yakni: proses individual, proses
kelompok, dan proses organisasional (Robbins dan Judge, 2018).

Model ini membantu menjelaskan bagaimana individu, kelompok, dan organisasi
saling berinteraksi dan mempengaruhi satu sama lain dalam mencapai tujuan
organisasi. Berikut penjelasan dari masing-masing tingkatan pada model perilaku

organisasi yaitu:

=TT EE I A Basic OB Model
/ Inputs \ 4 Processes \ 4 Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Lavel

* Diversity * Emotions and moods * Aftitudes and stress

* Persanality * Mativation * Task performance

* Values * Perception  Citizenship behavior
* Decision making * Withdrawal behavior

Group Level Group Level Group Level

* Group structure * Communication * Group cobesion

* Greup roles * * Leadership * * Group functioning

* Team responsibilities * Power and politics
* Conflict and negotiation

Sumber : (Robbins dan Judge, 2018)
Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi

1. Input

Input adalah variabel yang terdiri dari kepribadian, struktur kelompok, dan budaya
organisasi yang mengarah pada langkah-langkah proses. Variabel- variabel tersebut
merupakan awal dari segala kemungkinan yang akan muncul dalam organisasi di
masa yang akan datang. Variabel- variabel ini memiliki dampak yang besar pada
awal pekerjaan. Contoh variabel pada tahap awal ini antara lain keragaman
karakteristik individu, kepribadian, dan nilai-nilai karyawan yang terbentuk sejak

kecil melalui kombinasi faktor genetik dan lingkungan. Struktur kelompok, peran
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dan tanggung jawab biasanya ditentukan sebelum atau sesudah kelompok dibentuk
dan pada akhirnya struktur dan budaya organisasi biasanya merupakan hasil dari
pengembangan selama bertahun-tahun dan dapat mengubah cara organisasi
menyesuaikan diri dengan lingkungan serta kebiasaan dan norma yang telah
ditetapkan.

2. Proses

Proses adalah tindakan yang dilakukan oleh individu, kelompok, dan organisasi
berdasarkan masukan yang mengarah pada hasil tertentu. Pada tingkat individu,
proses meliputi emosi dan suasana hati, motivasi, persepsi, keputusan. Pada tingkat
kelompok, terdapat komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan dan politik, serta
konflik dan negosiasi. Di tingkat terakhir terdapat proses organisasi yang
mencangkup manajemen orang dan praktik perubahan.

3. Hasil

Hasil adalah variabel utama yang ingin diketahui atau diprediksi oleh organisasi.
Hasil merupakan variabel yang dapat mempengaruhi variabel yang lainnya. Pada
tingkat individu, ada hasil seperti sikap, kepuasan, kinerja, perilaku
kewarganegaraan, dan perilaku pengendalian diri. Pada tingkat kelompok, terdapat
koherensi dan fungsi yang merupakan variabel dependen. Pada tingkat organisasi,

menjelaskan seberapa menguntungkan dan layak organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan model perilaku organisasi diatas terdapat beberapa kajian dalam
perilaku organisasi yang berkaitan dengan penelitian ini terdapat tiga tingkatan
analisis dalam model perilaku organisasi yaitu, individual, kelompok, dan
organisasi. Variabel perceived organizational support, affective commitment,
organizational citizenship behavior, dan kinerja karyawan merupakan variabel yang

terdapat dalam tingkat analisis individu.

2.2 Perceived Organizational Support

2.2.1 Definisi Perceived Organizational Support

Perceived organizational support adalah teori yang dikembangkan berdasarkan
teori dasar Eisenberger yaitu persepsi karyawan tentang seberapa besar organisasi
menghargai kontribusi karyawan dan kepedulian organisasi terhadap kondisi dan

kebutuhan karyawan (Sharma & Dhar, 2016). Perceived organizational support
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menilai bahwa organisasi menghargai kontribusi, mendengarkan keluhan,
memperhatikan kehidupan dan kesejahteraan karyawan, serta memperlakukan
karyawan secara adil. Karyawan melihat bahwa organisasi sebagai sumber
kebutuhan sosio-emosional seperti penghargaan, perhatian, dan manfaat nyata (gaji
dan tunjangan). Selain itu, karyawan mengembangkan perceived organizational
support untuk memenuhi kebutuhan mereka akan penerimaan, penghargaan, dan

rasa memiliki (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Sedangkan menurut (Robbins, 2018) perceived organizational support yang
dirasakan adalah tingkat sejauh mana karyawan yakin organisasi menghargali
kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Kecuali jika
manajemen tidak mendukung bagi karyawan, karyawan dapat melihat tugas-tugas
tersebut sebagai sesuatu yang tidak menyenangkan dan memperlihatkan hasil kerja
yang tidak efektif untuk organisasi.

Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa perceived organizational
support adalah sejauh mana dukungan organisasi yang dirasakan karyawan atas
kontribusi mereka terhadap organisasi dan kepedulian organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan yang akan mempengaruhi dukungan karyawan terhadap

organisasinya.

2.2.2 Dimensi Perceived Organizational Support
Perceived Organizational Support dipengaruhi oleh pengalaman yang dimiliki oleh
individu serta pengamatan mengenai keseharian organisasi dalam memperlakukan
seseorang. Dalam hal sikap organisasi terhadap ide-ide yang disampaikan oleh
pegawai, respon terhadap pegawai yang mengalami masalah serta perhatian
organisasi terhadap kesejahteraan dan kesehatan pegawai merupakan tiga aspek
yang menjadi perhatian utama dari pegawai (Rhoades & Eisenberger, 2002) yaitu :
1. Organisasi menghargai kontribusi karyawan
2. Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.
3. Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.
4

. Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.
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5. Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan
pekerjaan dengan baik.

6. Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan
karyawan.

7. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan.

8. Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja.

2.2.3 Indikator Perceived Organizational Support

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Rhoades & Eisenberger (2002)
mengindikasikan bahwa 3 bentuk umum favorable treatment yang diterima dari
organisasi yang dapat meningkatkan perceived organizational support yaitu :

1. Keadilan (fairness)

Prosedur yang adil memberikan kontribusi pada perceived organizational support
karena umumnya dilihat sebagai kebijakan yang ditetapkan oleh organisasi.
Terdapat tiga jenis keadilan yaitu keadilan prosedural, keadilan distributif dan
keadilan interaksional. Keadilan prosedural memiliki keterkaitan dengan perceived
organizational support. Keadilan prosedural berkaitan dengan aturan dimana
organisasi menentukan distribusi sumber daya di antara karyawan. Keadilan
prosedural terdiri dari dua aspek yaitu struktural dan sosial. Aspek struktural adalah
aturan dan kebijakan formal yang mempengaruhi karyawan. Aspek sosial adalah

cara organisasi memperlakukan karyawan dengan rasa hormat.

2. Dukungan dari atasan (supervisor support)

Seberapa besar supervisor dalam menghargai kontribusi karyawan dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka akan mempengaruhi dukungan organisasi yang
dirasakan. Supervisor merupakan agen organisasi dan memiliki tanggung jawab
untuk mengarahkan dan mengevaluasi Kkinerja karyawan. Hal itu menjadikan
karyawan melihat perlakuan yang favourable dan unfavourable yang mereka terima

dari supervisor sebagai indikasi dukungan organisasi.
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3. Penghargaan dan Kondisi Kerja (organizational rewards & job conditions)
Penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan dan kondisi pekerjaan
berhubungan positif dengan dukungan organisasi yang dirasakan. Menurut Rhoades
dan Eisenberger (2002) bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi kerja yaitu:
a) Pengakuan, gaji dan kesempatan promosi serta adanya kesempatan yang
favourable untuk memperoleh penghargaan berfungsi dalam mengkomunikasikan
penilaian positif atas kontribusi karyawan terhadap organisasi dan hal tersebut akan
berkontribusi pada peningkatan dukungan organisasi yang dirasakan karyawan.

b) Keamanan dalam bekerja, yaitu jaminan bahwa organisasi akan mempertahankan
karyawan dimasa yang akan datang dan hal tersebut memberikan indikasi kuat
terhadap persepsi dukungan organisasi.

c) Autonomy, dimana organisasi menunjukkan kepercayaannya terhadap karyawan
melalui pemberian otonomi pada karyawan misalnya dalam penjadwalan, prosedur
kerja dan berbagai tugas yang pada gilirannya akan meningkatkan persepsi
dukungan organisasi.

d) Peran stressor, stres mengacu pada tuntutan lingkungan dimana individu merasa
tidak mampu mengatasinya. Stressor yang terkait dengan tiga aspek peran karyawan
di dalam organisasi yang dapat mengurangi perceived organizational support yaitu:
kelebihan beban kerja, adanya ambiguitas peran, dan konflik peran yang melibatkan
tanggung jawab pekerjaan yang saling bertentangan

e) Pelatihan, pelatihan kerja merupakan investasi karyawan yang pada gilirannya

akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi.

11.3 Affective Commitment

11.3.1 Definisi Affective Commitment

Meyer dan Allen (1993) mendefinisikan affective commitment sebagai keinginan dari
individu itu sendiri untuk terikat dan dalam organisasi. Meyer dan Allen (1991)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai keadaan psikologis yang setidaknya
memiliki tiga komponen terpisah yang mencerminkan keinginan (affective
commitment), kebutuhan (continuen commitment) dan kewajiban (normative
commitment) untuk mempertahankan pekerjaan di dalam suatu organisasi. Meyer dan

Allen menunjukan bahwa dari ketiga komitmen, affective commitment memiliki
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hubungan yang paling erat kaitannya dengan komitmen karyawan terhadap
organisasinya. Hal tersebut dikarenakan affective commitment memerlukan
internalisasi dan keterlibatan terhadap tujuan organisasi serta kesetiaan terhadap
organisasi.

Karyawan dengan affective commitment yang kuat terus bekerja dengan organisasi
karena mereka ingin melakukannya (want to do so) yaitu keinginan yang timbul
karena adanya ikatan emosional atau merasa mempunyai nilai sama dengan
organisasi serta keinginan untuk menjadi bagian dari organisasi. Ketika karyawan
memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi, mereka sangat
meyakini dan mendukung tujuan organisasi, bersedia untuk melakukan upaya ekstra
atas nama organisasi serta memiliki keinginan yang kuat untuk mempertahankan

keanggotaan organisasi (Meyer dan Allen, 1991)

Schultz (1998) memiliki definisi tersendiri mengenai affective commitment, yaitu
suatu hubungan yang kuat antara individu dengan organisasi atau perusahaan yang
diidentifikasikan dengan keikutsertaannya dalam kegiatan perusahaan atau
organisasi. Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi menunjukkan
loyalitas dan berkeinginan kuat untuk tetap bersama organisasi. Anteseden dari
komitmen afektif terbagi menjadi empat kategori yaitu karakteristik pribadi,

karakteristik struktural, karakteristik terkait pekerjaan, dan pengalaman kerja.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa affective
commitment merupakan salah satu komponen dalam komitmen organisasi yang
berkaitan dengan keterikatan emosional, identifikasi, dan merasa terlibat dalam
seluruh aktivitas, tujuan, nilai suatu organisasi. Affective commitment merupakan
kesadaran bahwa anggota organisasi memiliki tujuan dan nilai yang sama dan selaras

dengan organisasi tempatnya bergabung.
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11.3.2 Dimensi Affective Commitment

Menurut Meyer dan Allen (1991) menjelaskan bahwa ada tiga dimensi yang
menggambarkan adanya affective commitment karyawan terhadap organisasi, yaitu:
Karakteristik struktur organisasi, yaitu kemampuan karyawan untuk terlibat langsung
dalam melihat karakter organisasi.

1. Keterikatan emosional

Keterikatan emosional merupakan perasaan yang kuat dari karyawan terhadap
organisasi, sehingga akan mudah melekat secara emosional terhadap organisasi.
Karyawan akan merasa bahwa ia adalah bagian dari organisasi tersebut, rasa memiliki
terhadap perusahaan akan tinggi. Akibat adanya rasa memiliki yang tinggi terhadap
organisasi maka rasa ingin keluar dari organisasi akan menurun dan akan memiliki
keinginan untuk tetap menjadi keluarga dari organisasi tersebut.

2. ldentifikasi

Identifikasi merupakan sebuah keyakinan dan penerimaan individu terhadap tujuan
dan nilai-nilai organisasi. Adanya keyakinan dan penerimaan terhadap tujuan dan
nilai-nilai organisasi merupakan salah satu kunci terbentuknya rangkaian aspek
komitmen organisasi lainnya. Aspek tersebut dapat dilihat dari beberapa sikap, yaitu
adanya kesamaan tujuan dan nilai yang dimiliki karyawan dengan organisasi, adanya
perasaan karyawan bahwa organisasi memberikan kebijakan untuk mendukung
Kinerjanya, dan adanya kebanggaan telah menjadi bagian dari organisasi.

3. Keterlibatan

Keterlibatan merupakan keinginan karyawan untuk terlibat secara sungguh-sungguh
dalam kepentingan organisasi. Adanya keinginan untuk sungguh-sungguh terlibat
dalam setiap aktivitas atau kegiatan organisasi tercermin dalam penerimaan karyawan
untuk menerima dan melaksanakan berbagai macam tugas dan kewajiban yang
dibebankan. Karyawan akan selalu berusaha memberikan kinerja yang terbaik
melebihi standar minimal yang diharapkan organisasi. Selain itu, karyawan akan
bersedia untuk melaksanakan pekerjaan diluar tugas dan perannya apabila dibutuhkan

oleh organisasi.
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11.3.3 Indikator Affective Commitment
Menurut Allen, et al (1993) indikator dari affective commitment yaitu :
1. Memiliki rasa bahagia bekerja dalam organisasi
Dimana karyawan memiliki perasaan bangga akan setiap hal yang berhubungan
dengan organisasinya dan berkeinginan untuk memberitahukan hal positif tersebut
kepada orang lain.
2. Rasa saling memiliki yang kuat dengan organisasi.
Karyawan sudah memiliki pemikiran bahwa karyawan dengan organisasi memiliki
hubungan saling bergantung sangat kuat.
3. Peduli ternadap masalah yang terjadi dalam organisasi
Karyawan menganggap masalah yang terjadi dalam organisasi juga merupakan
masalah mereka dan harus diselesaikan bersama.
4. Terikat secara emosional dalam organisasi.
Karyawan akan berpikir bahwa organisasi membutuhkannya dan karyawan pun

butuh organisasi.

11.4 Kinerja Karyawan

11.4.1 Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan atau perilaku yang relevan dengan
tujuan organisasi, mencakup perilaku produktif karyawan yang berkontribusi
terhadap tujuan organisasi (Chiang & Hsieh, 2012). Kinerja karyawan juga
didefinisikan sebagai tingkat produktivitas perilaku terkait pekerjaan individu.
Kinerja pekerjaan dapat diukur melalui kombinasi perilaku yang diharapkan dan
aspek-aspek terkait tugas. Kinerja karyawan mengukur seseorang terhadap tujuannya

untuk menentukan apakah hasil cocok dengan tujuan yang diharapkan.

Menurut Moeheriono (2012), Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa Kinerja karyawan
merupakan prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan yang dicapai karyawan per satuan
periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

11.4.2 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Robbins (2018) indikator kinerja adalah alat untuk mengukur sejauh mana
pencapaian kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator untuk mengukur Kinerja
karyawan adalah:

1. Kualitas

Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan (Robbins, 2018). Kualitas kerja dapat digambarkan dari
tingkat baik buruknya hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga
kemampuan dan keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan

padanya.
2. Kuantitas

Kuantitas yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja karyawan dapat diukur melalui jumlah
(unit/siklus) tersebut. misalnya karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan

cepat dari batas waktu yang ditentukan perusahaan.
3. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Kinerja Karyawan juga dapat diukur dari
ketepatan waktu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan
kepadanya. Sehingga tidak mengganggu pekerjaan yang lain yang merupakan bagian

dari tugas karyawan tersebut.
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4. Efektivitas

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi dan bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari setiap
unit dalam penggunaan sumber daya (Robbins, 2018). Bahwa dalam pemanfaatan
sumber daya baik itu sumber daya manusia itu sendiri maupun sumber daya yang
berupa teknologi, modal, informasi dan bahan baku yang ada di organisasi dapat

digunakan semaksimal mungkin oleh karyawan.
5. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi
kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari atau pengawas (Robbins, 2018).
Kinerja karyawan itu meningkat atau menurun dapat dilihat dari kualitas kerja
karyawan, kuantitas kerja karyawan, ketepatan waktu karyawan dalam bekerja di
segala aspek, efektivitas dan kemandirian karyawan dalam bekerja. Artinya
karyawan yang mandiri, yaitu karyawan ketika melakukan pekerjaannya tidak perlu
diawasi dan bisa menjalankan sendiri fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan,

bimbingan dari orang lain atau pengawas.

I1.5 Organizational Citizenship Behavior

11.5.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Organ (1998) mendefinisikan organizational citizenship behaviour sebagai Kinerja
individu dan perilakunya adalah pilihannya sendiri atau kebijaksanaan dan tidak
terkait dengan sistem imbalan apa pun yang pada akhirnya meningkatkan efektivitas
organisasi. Organizational citizenship behavior menurut Podsakoff et al (2000)
adalah perilaku yang secara sukarela dibantu oleh seseorang untuk mempertahankan

dan mempromosikan aspek sosial dan psikologis dari suatu organisasi.

Selanjutnya, pengertian organizational citizenship behaviour menurut Robbins &
Timoty (2018) sebagai perilaku diluar kewajiban kerja karyawan dan dapat
meningkatkan fungsi dalam organisasi secara efektif. Organizational citizenship
behavior termasuk perilaku positif yang dilakukan secara sukarela dan melampaui

harapan normal pada umumnya. Organizational citizenship behaviour memiliki arti
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bahwa seorang karyawan bekerja lebih dari tanggung jawabnya, dimana hal ini
ditentukan oleh organisasi.

Berdasarkan beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa organizational
citizenship behaviour adalah perilaku kerja extra role atau perilaku di luar beban kerja
yang dibutuhkan yang bersifat sukarela dan ikhlas tanpa ada perintah dari perusahaan.
Perilaku ini sangat menguntungkan bagi perusahaan terutama di lingkungan
perusahaan dengan persaingan bisnis yang sangat ketat.

11.5.2 Indikator Organizational Citizenship Behaviour

Organ (1998) mengatakan organizational citizenship behaviour terbentuk dari lima
dimensi. Lima dimensi dari organizational citizenship behaviour akan dijelaskan
sebagai berikut:

1. Altruism

Tindakan inisiatif karyawan untuk memberikan bantuan kepada rekan kerja dalam
menyelesaikan tugas atau pekerjaannya dengan keadaan yang tidak biasa. Altruisme
mengacu pada karyawan yang membantu rekan kerja organisasi dalam pekerjaannya.
Karyawan yang menunjukkan altruisme harus mendorong kerja sama tim dan rekan
kerja sehingga peningkatan kerja sama ini diharapkan dapat meningkatkan efektivitas
operasional organisasi.

2. Conscientiousness

Pengabdian karyawan pada pekerjaan dengan melaksanakan tugas dan tanggung
jawab melampaui persyaratan formal, seperti melakukan pekerjaan diluar tugas
utamanya. Perilaku ini menunjukkan bahwa karyawan menerima dan mematuhi
aturan, peraturan, dan prosedur organisasi.

3. Sporstmanship

Kesediaan karyawan untuk menoleransi keadaan yang kurang ideal tanpa mengeluh
dan membuat masalah tampak lebih besar daripada yang sebenarnya. Perilaku ini
mengacu pada sikap positif karyawan terhadap situasi yang sulit dan kerelaan untuk
mengorbankan kepentingan pribadi bagi kepentingan organisasi.

4. Courtesy

Suatu perilaku karyawan yang bertujuan mencegah atau mengurangi terjadinya

konflik terkait pekerjaan dengan orang lain. Karyawan yang menunjukkan rasa
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hormat akan mengurangi konflik diantara rekan kerja sehingga organisasi tidak perlu

membuang waktu untuk menyelesaikan suatu konflik.

5. Civic Virtue

Perilaku yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki minat dan berpartisipasi aktif

dalam kehidupan organisasi dan mendukung fungsi administrasi perusahaan. Perilaku

ini mengacu pada tanggung jawab karyawan untuk berpartisipasi dalam kehidupan

perusahaan seperti menghadiri pertemuan atau kegiatan diluar pekerjaan dan

mengikuti perubahan dalam organisasi.

11.6 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Peneliti Judul Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian
Penelitian
Putu Didit Pengaruh Berdasarkan analisis data | Penelitian Putu Didit
Pramana Perceived dapat disimpulkan bahwa | Pramana Putra & A.A.
Putra & Organizational | Perceived organizational | Ayu Sriathi (2017)
AA. Ayu Support dan support dan komitmen difokuskan pada Pengaruh
Sriathi Komitmen organisasi berpengaruh Perceived Organizational
(2017) Organisasi positif dan signifikan Support dan Komitmen
terhadap terhadap Organizational Organisasi terhadap
Organizational | citizenship behavior. Organizational
Citizenship Citizenship Behavior,
Behavior sedangkan pada penelitian
ini difokuskan pada
sedangkan pada penelitian
ini difokuskan pada
Pengaruh perceived
organizational support
dan affective commitment
melalui organizational
citizenship behavior
terhadap kinerja
karyawan.
Nenin Pengaruh Berdasarkan analisis data | Penelitian Nenin Kartika
Kartika Sari | Persepsi dapat disimpulkan bahwa | Sari (2019) difokuskan
(2019) dukungan terdapat pengaruh antara | pada Pengaruh Persepsi
organisasi dan | persepsi dukungan dukungan organisasi dan
keadilan organisasi terhadap Keadilan organisasi
organisasi kepuasan kerja. Serta terhadap kepuasan kerja,
terhadap keadilan organisasi sedangkan pada penelitian
kepuasan kerja | terhadap kepuasan kerja. | ini difokuskan pada
Terdapat pengaruh antara | Pengaruh perceived
persepsi dukungan organizational support
organisasi dan keadilan dan affective commitment
melalui organizational
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organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan.

citizenship behavior
terhadap kinerja

karyawan.
Dhera Peran Berdasarkan analisis data | Penelitian Dhera Alfiana
Alfiana Perceived dapat disimpulkan bahwa | (2020) difokuskan pada
(2020) Organizational | Perceived organizational | Peran Perceived
Support  dan | support dan psychological | Organizational Support
Psychological | empowerment positif dan Psychological
Empowerment | signifikan ke Empowerment terhadap
terhadap organizational citizenship | Kinerja Karyawan melalui
Kinerja behavior, organizational | Organizational
Karyawan citizenship behavior Citizenship Behavior,
melalui positif signifikan ke sedangkan pada penelitian
Organizational | kinerja karyawan, ini difokuskan pada
Citizenship perceived organizational | Pengaruh perceived
Behavior support dan psychological | organizational support
empowerment positif dan affective commitment
tidak signifikan ke kinerja | melalui organizational
karyawan. perceived citizenship behavior
organizational support terhadap kinerja
dan psychological karyawan.
empowerment positif
tidak signifikan ke kinerja
melalui organizational
citizenship behavior. dan
positif tidak signifikan ke
Kinerja karyawan.
Komang Pengaruh Berdasarkan analisis data | Penelitian Komang Ade
Ade Komitmen dapat disimpulkan bahwa | Wahyudi, | Gede Putu
Wahyudi, | | Organisasi Komitmen organisasi Kawiana & | Wayan
Gede Putu terhadap berpengaruh terhadap Suartina (2021)
Kawiana & | Kinerja OCB, komitmen difokuskan pada Pengaruh
I Wayan Karyawan organisasi berpengaruh komitmen organisasi
Suartina Dimediasi terhadap kinerja terhadap kinerja karyawan
(2021) Organizational | karyawan, OCB dimediasi organizational
Citizenship berpengaruh terhadap citizenship behavior,
Behavior Kinerja karyawan, sedangkan pada penelitian

komitmen organisasi
melalui mediasi OCB
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Kinerja karyawan

ini difokuskan pada
Pengaruh perceived
organizational support
dan affective commitment
melalui organizational
citizenship behavior
terhadap kinerja
karyawan.
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1.7 Kerangka Pemikiran

Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan atau perilaku yang relevan dengan
tujuan organisasi, mencakup perilaku produktif karyawan yang berkontribusi
terhadap tujuan organisasi. Kinerja dapat diukur dalam beberapa indikator seperti
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Pada studi
terdahulu, Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh perceived organizational

support, affective commitment, dan organizational citizenship behavior.

Perceived organizational support adalah sejauh mana dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan atas kontribusi mereka terhadap organisasi dan kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan karyawan yang akan mempengaruhi dukungan
karyawan terhadap organisasinya. Adapun indikator dari perceived organizational
support meliputi keadilan (fairness), dukungan dari atasan, penghargaan dan kondisi
kerja. Tingginya perceived organizational support akan memperkuat affective
commitment terhadap organisasi dan meningkatkan kinerja demi kepentingan
organisasi Sebaliknya, apabila organisasi hanya memberikan sedikit penilaian pada
kontribusi dan kesejahteraan karyawan hal tersebut akan berdampak terhadap

penurunan tingkat dukungan organisasi yang dirasakan.

Sementara itu, affective commitment merupakan kelekatan emosional karyawan
terhadap organisasi, karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat
cenderung setia kepada organisasi karena karyawan tersebut memiliki keinginan
untuk bertahan. Karyawan yang memiliki affective commitment akan cenderung
untuk tetap dalam satu organisasi karena mereka mempercayai sepenuhnya misi yang
dijalankan oleh organisasi. Affective commitment memiliki enam indikator yaitu
memiliki makna mendalam secara pribadi, rasa saling memiliki yang kuat dengan
organisasi, karyawan akan membicarakan tentang hal positif dari organisasi, terikat
secara emosional dalam organisasi, senang apabila dapat bekerja di organisasi sampai

pensiun, senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar organisasi.

Sedangkan, organizational citizenship behavior merupakan suatu tindakan perilaku

yang dilakukan secara sukarela dan bukan suatu tindakan yang dilakukan dengan
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terpaksa untuk kepentingan perusahaan. Dalam sebuah perusahaan, peran
organizational citizenship behavior sangat penting dan dibutuhkan untuk menambah
produktivitas pimpinan serta rekan kerja, meningkatkan efektivitas perusahaan, dapat
menjadi sarana dalam mengatur kegiatan kelompok kerja, memberikan peningkatan
stabilitas kinerja perusahaan, dan dapat menambah kemampuan perusahaan dalam
mempertahankan karyawan terbaik. Organizational citizenship behavior terbentuk
dari lima dimensi yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, civic
virtue.

Berdasarkan penjelasan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk melihat bagaimana
keterkaitan secara langsung perceived organizational support, affective commitment
dan organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
penelitian ini juga bertujuan untuk melihat keterkaitan perceived organizational
support dan affective commitment terhadap kinerja karyawan melalui organizational
citizenship behavior. Dengan demikian, kerangka pemikiran dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Perceived
Organizational
Support (X1)
Organizational
Citizenship Behavior
(21)
— Affection

Commitment (X2)

Gambar 2.2 Kerangka Pikiran

Kinerja Kary
(Y1)
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1.8 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan tinjauan pustaka yang telah dijelaskan

sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis penelitian ini adalah:

Hai: Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Ha,: Affection commitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Has: Organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Has: Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi oleh organizational citizenship behavior.

Has: Affection commitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi
oleh organizational citizenship behavior.

Hae: Perceived organizational support dan affection commitment berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh organizational citizenship behavior.



I1l. METODE PENELITIAN

11.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif eksplanatif yang menjelaskan
pengaruh sebuah variabel terhadap variabel lainnya, dan data yang dikumpulkan
menggunakan kuesioner. Penelitian kuantitatif menekankan penelitian dengan data-
data numerik atau angka-angka yang kemudian akan diolah dengan metode
statistik. Variabel tersebut terdiri dari tiga jenis yaitu variabel independen, variabel
mediasi, dan variabel dependen. Variabel independen meliputi perceived
organizational support (X:1) dan affective commitment (X2). Kemudian variabel
mediasi yang digunakan adalah organizational citizenship behavior (Z). Variabel

dependen pada penelitian ini yaitu kinerja karyawan ().

1.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2017) populasi didefinisikan sebagai keseluruhan individu,
objek, atau peristiwa yang memiliki karakteristik yang sama dan relevan dengan
tujuan penelitian atau analisis yang dilakukan, kemudian ditarik sebuah
kesimpulan. Populasi pada penelitian ini yaitu karyawan PT. UTD Creation
Packaging Solutions Batam sebanyak 126 orang.

3.2.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang mempunyai karakteristik dianggap dapat
mewakili keseluruhan populasi. Pada penelitian ini sampel yang diambil yaitu
metode sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2017) Sampling jenuh adalah teknik
pemilihan sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel.
Sampel pada penelitian ini adalah 126 karyawan PT. UTD Creation Packaging

Solutions Batam.
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3.3 Definisi Konseptual dan Operasional

3.3.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual adalah penjelasan tentang konsep-konsep yang digunakan
dalam penelitian untuk memudahkan peneliti menjelaskan konsep-konsep tersebut
dalam lapangan. Definisi konseptual digunakan untuk menghindari kebingungan
tentang konsep yang akan dijelaskan dalam penelitian. Dalam penelitian ini,
definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut :

1. Perceived Organizational Support

Perceived organizational support yang dirasakan adalah tingkat sampai dimana
karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan
kesejahteraan mereka (Robbins, 2018). Tingginya perceived organizational support
yang dirasakan akan menghasilkan harapan bahwa perilaku in-role dan perilaku
extra-role yang dilakukan untuk organisasi akan diakui dan dihargai.

2. Affective Commitment

Meyer & Allen (1991) mendefinisikan affective commitment mengacu pada
keterikatan emosional karyawan dengan organisasi dan membutuhkan kesesuaian
antara nilai-nilai dan tujuan individu dengan nilai-nilai organisasi

3. Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

4. Organizational Citizenship Behavior

Organ (1998) mendefinisikan organizational citizenship behaviour sebagai kinerja
individu dan perilakunya adalah pilihannya sendiri atau kebijaksanaan dan tidak
terkait dengan sistem imbalan apa pun yang pada akhirnya meningkatkan

efektivitas organisasi.
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Definisi operasional merupakan penjelasan-penjelasan yang dipergunakan untuk

mempermudah pengertian dan pemahaman dari setiap konsep yang akan diteliti.

Definisi operasional ini dipakai untuk memperjelas suatu konsep dengan alat ukur

yang sesuai dengan variabel penelitian. Pada penelitian ini, definisi operasional

yang digunakan adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1 Definisi Operasional

mengacu pada
keterikatan
emosional
karyawan dengan

Variabel Definisi Konsep Definisi Operasional Indikator Item
Perceived Robbins (2018) Keadaan seorang 1. Keadilan 1. Saya memperoleh
Organizational mendefinisikan karyawan yang penilaian yang adil
Support bahwa perceived merasa yakin atas terhadap kontribusi

organizational besarnya kepedulian saya dalam bekerja
support yang organisasi terhadap .
dirasakan adalah kontribusi yang telah 2. Tersedianya
tingkat sampai diberikan oleh kesempatan dalam
dimana karyawan | karyawan dengan pengembangan karir
yakin organisasi mengusahakan untuk para karyawan
meng_harg_ai Kesejahteraan bagi 2. Dukungan 1. Atasan saya peduli
kontrlbu3|_ mereka | mereka. dari atasan terhadap kesejahteraan
dan peduli dengan Kar
) yawan
kesejahteraan
mereka 2. Atasan saya
bersedia membantu
karyawan ketika
membutuhkan bantuan
3. Penghargaan 1. Atasan saya
dan Kondisi memperhatikan
Kerja karyawan ketika
berhasil dalam
pekerjaan
2. Atasan saya
menuntut atas beban,
peran, dan tanggung
jawab
Affective Meyer & Allen Keinginan dari diri 1. Memiliki rasa | 1. Saya merasa bangga
Commitment (1993) individu itu sendiri bahagia bekerja | telah menjadi bagian
mendefinisikan untuk terikat dan dalam organisasi | dari perusahaan ini
affective terlibat dalam
commitment organisasi 2. Saya merasa sangat

senang bisa
menghabiskan sisa
masa karir saya di
perusahaan ini
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organisasi dan 2. Rasa saling 1. Saya merasa
membutuhkan memiliki yang perusahaan ini sangat
kesesuaian antara kuat dalam berarti bagi saya
nilai-nilai dan organisasi .
tujuan individu 2. Saya merasa n”a_"
dengan nilai-nilai nilai yang berlaku di
organisasi perusahaan ini sangat
cocok dengan saya
3. Peduli 1. Saya merasa bahwa
terhadap masalah dalam
masalah yang perusahaan ini
terjadi dalam merupakan masalah
organisasi saya
2. Saya merasa
bersalah jika
meninggalkan
perusahaan sekarang
4. Terikat secara | 1. Saya memiliki rasa
emosional keterikatan emosional
dalam organisasi | dengan perusahaan ini
2. Saya merasa
perusahaan ini
memiliki makna
pribadi bagi saya
Kinerja Menurut Kinerja karyawan 1. Kualitas 1. Saya mampu
Karyawan Mangkunegara merupakan tingkat bekerja sesuai target
(2017), produktivitas yang telah ditentukan
mendefinisikan perilaku terkait oleh perusahaan
bahwa Kinerja pekerjaan individu 2. Saya dapat
karyawan adalah melakukan pekerjaan
hasil kerja secara apapun yang diberikan
kualitas dan 2. Kuantitas 1. Saya telah berhasil

kuantitas yang
dicapai seseorang
karyawan dalam
melaksanakan
tugasnya sesuai
dengan tanggung
jawab yang
diberikan
kepadanya.

mencapai standar kerja
yang telah ditetapkan
oleh perusahaan

2. Saya mampu
berinovasi dalam
menyelesaikan
pekerjaan

3. Ketepatan
waktu

1.Saya mampu
menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat
waktu

2. Saya selalu datang
tempat waktu

4, Efektivitas

1. Saya sering
melakukan komunikasi
dengan rekan kerja
dalam menyelesaikan
tugas bersama

2. Saya selalu
menyelesaikan
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pekerjaan dengan tepat
waktu

5. Kemandirian

1. Saya dapat
mengambil keputusan
dalam menyelesaikan
permasalahan

2. Saya dapat
mengatasi suatu
permasalahan dalam
bekerja

Organizational
Citizenship
Behavior

Organ (1989)
mendefinisikan
bahwa
organizational
citizenship
behaviour sebagai
kinerja individu
dan perilakunya
adalah pilihannya
sendiri atau
kebijaksanaan dan
tidak terkait
dengan sistem
imbalan apa pun
yang pada akhirnya
meningkatkan
efektivitas
organisasi.

Organizational
citizenship

behavior merupakan
kontribusi individu
yang melebihi
tuntutan peran di
tempat kerja dan di-
reward oleh
perolehan Kinerja
tugas.

1. Altruism

1.Saya bersedia untuk
membantu rekan kerja
ketika banyak
pekerjaan yang harus
diselesaikan

2. Saya bersedia
menggantikan rekan
kerja yang tidak
masuk/istirahat

2.
Conscientiousne
SS

1.Saya bersedia
bekerja melebihi jam
kerja saya

2. Saya selalu bersikap
jujur dalam bekerja

3. Courtesy

1. Saya selalu menjaga
hubungan baik dengan
rekan kerja maupun
atasan

2.Saya selalu
berdiskusi dengan
rekan kerja saya
mengenai hal-hal yang
harus dihadapi dengan
perusahaan

4, Civic Virtue

1. Saya mengikuti
kegiatan yang
diadakan atau
berpartisipasi aktif
dalam pertemuan

2. Saya menggunakan
waktu luang untuk
meningkatkan keahlian

5.
Sportsmanship

1. Saya mudah
beradaptasi dengan
perubahan yang terjadi
dalam perusahaan

2. Saya tidak pernah
mengeluh mengenai
hal-hal yang sepele
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3.4 Sumber Data

3.4.1 Data Primer

Data primer adalah jenis data yang dikumpulkan secara langsung dari sumber
pertama atau langsung dari sumber aslinya. Data primer yang diperoleh melalui
menyebarkan kuesioner yang disebarkan secara online dalam bentuk google form
pada media sosial WhatsApp. Pengelolaan data primer diperlukan untuk
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi dan yang berhubungan dengan
perilaku  organisasi, perceived organizational, affective = commitment,
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan.

3.4.2 Data Sekunder

Penelitian ini mengambil dari beberapa buku, jurnal, literatur-literatur yang relevan
dengan topik pembahasan agar dapat digunakan untuk memperkuat teori dan
hipotesis, serta untuk memperoleh kesimpulan yang valid, peneliti menggunakan

cara mengklasifikasi data sehingga menghasilkan kesimpulan.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk
dijawab (Sugiyono, 2013). Daftar pertanyaan kuesioner yang digunakan bersifat
tertutup.

3.6 Skala Pengukuran

Skala Likert digunakan untuk mengukur pendapat, persepsi dan sikap seseorang
maupun sekelompok orang tentang suatu fenomena sosial. Variabel dalam
penelitian dijabarkan menjadi sebuah indikator variabel, kemudian indikator
variabel tersebut menjadi acuan dalam menyusun item-item berupa pernyataan
maupun pertanyaan. Pertanyaan pada angket dengan menggunakan skala Likert 1-
5 dengan menggunakan pernyataan berskala dan diberi skor sesuai dengan tabel
berikut :
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Tabel 3.2 Skala Likert

Jawaban Skor Jawaban
Sangat tidak setuju 1
Tidak setuju 2
Netral 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5

Sumber: Sugiyono, 2013

3.7 Teknik Analisis Data

3.7.1 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi, variabel pengganggu atau residual mempunyai distribusi normal,
mendekati normal atau tidak™. Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk
menguji apakah nilai residual yang dihasilkan dan regresi terdistribusi secara
normal atau tidak. Dasar pengambilan keputusan uji normalitas dideteksi

menggunakan nilai skewness dan kurtosis dengan rentang data -2,58 hingga 2,58.

2. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengukur apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2018). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas (X). Jika variabel bebas
saling berkorelasi, maka variabel-variabel dalam penelitian ini tidak ortogonol.
Variabel ortogonol adalah variabel independen sama dengan nol (0).
Multikolinearitas dideteksi menggunakan Tolerance Value atau VIF (Variance
Inflation Factor). Tolerance Value mengukur variabilitas variabel bebas yang
terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai VIF
(Variance Inflation Factor) dengan syarat sebagai berikut: 1) Tidak terjadi
multikolinearitas, jika nilai VIF (variance inflation factor) < 5. 2) Terjadi

multikolinearitas, jika VIF (variance inflation factor) > 5.

3.7.2 Outer Model (Model Pengukuran)
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Outer Model merupakan model pengukuran yang mempunyai hubungan antara
indikator dengan konstruk dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari
variabel dependen. Berikut merupakan tahapan dari model pengukuran atau outer
model yaitu:

3.7.2.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian yang mengukur tingkat akurasi pernyataan untuk
mempresentasikan konsep penelitian. Uji validitas bertujuan untuk mengukur
apakah alat ukur yang digunakan sudah sesuai dalam penelitian dan sudah tepat
untuk mengukur variabel yang akan diteliti. Adapun pada penelitian terdapat 2
tahap pengujian yang dilakukan yaitu convergent validity dan discriminant validity
1. Convergent Validity

Menurut Ghozali (2018) uji convergent validity digunakan dalam sebuah penelitian
guna membuktikan setiap item penelitian apakah terdapat kesamaan antara dimensi
variabel penelitian tersebut. Karena itulah, item pernyataan dengan signifikansi
pada tingkat tinggi dan bernilai lebih besar 2 kali dari batas error pada pengukuran
item pernyataan variabel. Dimana terpenuhi atau tidaknya variabel apabila
mempunyai nilai AVE lebih besar dari 0,5.

2. Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan pengujian yang dilakukan untuk menilai sejauh
mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lain dengan standar
empiris. Pengujian ini diukur melalui nilai cross-loading, jika suatu indikator
memiliki nilai korelasi yang lebih tinggi dengan masing-masing variabel latennya

maka kesesuaian model dinyatakan baik (Hair et al., 2017).

3.7.2.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017), reliabilitas mengacu pada ukuran konsistensi responden
dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan yang tersusun dalam kuesioner. Pengujian
ini dilakukan dengan mengukur koefisien cronbach alpha (o). Sebuah data
penelitian dianggap reliabel jika nilai koefisien cronbach alpha lebih besar dari
0,60.

3.7.3 Model Struktural atau Inner Model
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Inner model atau uji model struktural merupakan pengujian yang dilakukan untuk
menentukan hubungan antara satu variabel laten dengan variabel laten lainnya.
Caranya dengan melihat besaran nilai R square serta besaran nilai path coefficient.
Hal tersebut dilakukan guna mengetahui besaran pengaruh yang diberikan oleh
variabel laten endogen pada sebuah riset terhadap variabel laten eksogennya, serta
terdapat juga uji signifikansi yang dilakukan untuk mengetahui besaran nilai
signifikansi hubungan pengaruh antar variabel. Hasilnya pengaruh ini mampu
menggambarkan hubungan antar variabel laten dalam sebuah penelitian dengan
berdasarkan pada teori substantif.

3.7.3.1 Uji R Square

Uji R square pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan suatu model dalam
menerangkan variabel dari variabel dependen. Nilai R square yaitu antara nol dan
satu. Nilai R square yang kecil menunjukkan jika kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel independen sangat terbatas. Sedangkan
nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir
seluruh informasi yang dibutuhkan guna memprediksi variasi dari variabel

dependen

3.7.3.2 Uji Hipotesis

Metode pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah memakai
SEM dengan perangkat lunak smartPLS sebagai metode analisisnya. Menurut
Ghozali, (2018) model SEM-PLS ini selain dapat menguji mengenai teori, model
ini juga mampu memberikan keterangan terkait terdapat hubungan atau tidaknya
diantara variabel laten. Adapun hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan cara
mencari besaran nilai perhitungan Path Coefficient pada tahap uji inner model.
Hipotesis dalam penelitian akan diterima jika besaran nilai T-statistik memiliki nilai
yang lebih besar dari pada nilai pada T-tabel 1,96 (o 5%) artinya apabila nilai
statistik pada tiap hipotesis memiliki besaran nilai yang lebih besar dari pada
besaran nilai T-tabel sehingga kesimpulannya hipotesis dalam penelitian ini
diterima atau dalam kata lain terbukti.

3.7.3.3 Uji Mediasi
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Pengujian mediasi bertujuan untuk mendeteksi kedudukan variabel intervening.
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, perlu menguji nilai t dari
koefisien ab. Nilai t-hitung dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t-hitung >
nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi, selanjutnya melihat
sifat hubungan antara variabel baik sebagai variabel mediasi sempurna atau mediasi
parsial atau bukan sebagai variabel mediasi.
Untuk menguji efek mediasi, penelitian ini tidak menggunakan f square tetapi
menggunakan effect size mediasi upsilon (v). Hal ini dikarenakan dalam uji f square
hanya berlaku untuk pengaruh langsung saja (direct effect). Untuk mengukur effect
size mediasi upsilon (v) yang dikembangkan oleh Lachowicz et al. (2018) sebagai
berikut :

v="Pp2ux Pvm. X
Keterangan :
B? mx = path coefficient pengaruh X terhadap M
B2vm = path coefficient pengaruh M terhadap Y



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh perceived

organizational support dan affective commitment terhadap kinerja karyawan

melalui organizational citizenship behavior di PT. UTD Creation Packaging

Solutions Batam, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Variabel perceived organizational support secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa
ketika karyawan merasakan dukungan organisasi, maka terjadinya hubungan
timbal timbal balik, dan menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi
perusahaan.

2. Variabel perceived organizational support secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hal tersebut
menunjukkan bahwa jika karyawan mendapatkan perceived organizational
support yang baik maka mendorong karyawan untuk melibatkan diri dalam
organizational citizenship behavior sebagai respons positif terhadap
dukungan yang mereka terima dari organisasi.

3. Variabel affective commitment secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa affective
commitment yang dimiliki karyawan cenderung lebih memiliki keterikatan
emosional dengan perusahaan.

4. Variabel affective commitment secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap organizational citizenship behavior. Hal tersebut menunjukkan
bahwa karyawan yang berkomitmen secara afektif dapat menciptakan

identifikasi dengan organisasi, motivasi yang tinggi, perilaku proaktif,
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loyalitas yang tinggi, dan norma organisasi yang kuat. Semua faktor ini
mendorong karyawan untuk melibatkan diri dalam organizational
citizenship behavior sebagai bentuk dukungan dan kontribusi positif
terhadap organisasi.

. Variabel organizational citizenship behavior secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa
perilaku organizational citizenship behavior meningkatkan efektivitas tim,
produktivitas, kualitas dan pelayanan pelanggan, kepuasan kerja, serta
reputasi dan citra organisasi. Melalui organizational citizenship behavior,
karyawan memberikan kontribusi tambahan yang berdampak positif pada
Kinerja individu, tim, dan organisasi secara keseluruhan.

. Variabel perceived organizational support secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship
behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan meningkat
apabila perceived organizational support pada karyawan tinggi maka
meningkatkan organizational citizenship behavior pada karyawan sehingga
Kinerja juga meningkat.

. Variabel affective commitment secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior. Hal
tersebut ditujukan ketika karyawan yang memiliki komitmen emosional
yang tinggi terhadap organisasi cenderung memiliki motivasi yang tinggi,
perilaku proaktif, kolaborasi yang meningkat, dan loyalitas yang tinggi.
Organizational citizenship behavior yang dilakukan oleh karyawan ini dapat
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan dan memberikan manfaat
bagi organisasi.

. Variabel perceived organizational support dan affective commitment secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa
perceived organizational support dan affective commitment meningkatkan
motivasi, keterlibatan, kepercayaan, identifikasi, dukungan, dan

penghargaan karyawan. Semua faktor ini mendorong karyawan untuk
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melakukan organizational citizenship behavior yang berdampak positif pada

Kinerja mereka secara keseluruhan.

5.2 Saran

Setelah mengetahui besarnya pengaruh perceived organizational support dan
affective commitment terhadap kinerja karyawan melalui organizational
citizenship behavior maka saran yang dapat direkomendasikan dari hasil

penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Bagi pihak perusahaan

Penelitian ini memberikan saran bagi pihak perusahaan PT. UTD Creation
Packaging Solutions Batam vyaitu pada variabel perceived organizational
support yaitu atasan tidak hanya memonitoring beban kerja saja tapi juga
apresiasi atas keberhasilan kerja tim, pada affective commitment, perusahaan
dapat memperkuat espirit de corps dengan memfasilitasi pertemuan rutin yang
membangun rasa persatuan, kebersamaan, dan semangat yang tinggi di antara
anggota tim. Dalam meningkatkan Kinerja karyawan perusahaan dapat
memberikan SOP yang jelas dan tegas serta memonitoring dalam mengatur
kehadiran dan ketepatan kerja karyawan sesuai waktu kerja. Pada variabel
organizational citizenship behavior, dapat disarankan kepada karyawan dalam
memberikan pertolongan pada rekan kerjanya yang mengalami kesulitan dengan
tidak menggangu tugas pokok yang dibebankan dan karyawan harus dapat
melihat situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi

maupun masalah pribadi orang lain
2. Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengungkap faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan selain perceived organizational support,

affective commitment dan organizational citizenship behavior
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