
PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP
KOMITMEN AFEKTIF KARYAWAN PADA RUMAH SAKIT TENTARA

DR. REKSODIWIRYO PADANG DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL PEMEDIASI

SKRIPSI

Diajukan Sebagai Salah Satu Syarat Untuk Memperoleh Gelar
Sarjana Ekonomi (SE) di Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang

OLEH :

TEDI AGUSTIAN
16059021/2016

JURUSAN MANAJEMEN

FAKULTAS EKONOMI

UNIVERSITAS NEGERI PADANG

2020









i

ABSTRAK
Tedi Agustian
(2016/16059021)

: Pengaruh Perceived Organizational Support
terhadap Komitmen Afektif Karyawan Pada
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Padang dengan Kepuasan Kerja sebagai
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Dosen Pembimbing : Yuki Fitria, SE.,MM

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis: (1) Pengaruh perceived
organizational support terhadap komitmen afektif karyawan pada Rumah Sakit
Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. (2) Pengaruh perceived organizational
support terhadap kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Tentara
Dr.Reksodiwiryo Padang. (3) Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif
karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. (4) Pengaruh
perceived organizational support terhadap komitmen afektif karyawan pada
Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang melalui kepuasan kerja. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil (PNS) di Rumah Sakit
Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang yang berjumlah 60 orang. Sedangkan jumlah
sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh populasi dijadiakan sampel yang
berjumlah 60 orang dengan menggunakan total sampling. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis SEM mengunakan smart PLS3.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Perceived organizational
support berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif karyawan
Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. (2) Perceived organizational
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja kerja karyawan
Rumah Sakit Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. (3) Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif karyawan Rumah
Sakit Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. (4) Perceived
organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
afektif karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi pada
karyawan Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Kepuasan Kerja dan
Komitmen Afektif.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam masyarakat modern saat ini, persaingan dan pertumbuhan

ekonomi yang cepat dapat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat ditentukan

oleh kualitas sumber daya manusia. Kualitas sumber daya manusa pada

dasarnya merupakan salah satu modal utama dalam suatu organisasi, yang

mana sumber daya manusia merupakan pelaksana kegiatan dalam organisasi

yang mempunyai peranan penting dalam mencapai tujuan organisasi, karena

sumber daya manusia akan berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan

organisasi. Sumber daya manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu

terwujudnya tujuan organisasi (Hasibuan, 2010:10).

Organisasi harus mampu mengelola sumber daya manusia mereka

dengan baik dan benar, sehingga hal ini mampu membangun sebuah

komitmen didalam diri karyawan, komitmen yang tertanam di dalam diri

karyawan akan mendorong karyawan untuk berusaha membantu organisasi

mencapai tujuannya, dan meningkatkan harapan bahwa performa kerja akan

diperhatikan dan dihargai oleh organisasi (Eisenberg & Rhodes, 2002).

Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu

mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan

organisasi. Komitmen yang dimiliki karyawan terhadap organisasinya akan

menggerakkan karyawan tersebut untuk bekerja secara rutin, bersedia untuk

melindungi aset–aset perusahaan, dan mempercayai tujuan perusahaan yang

akan diraih (Pramadani & Fajrianthi, 2012).
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Komitmen organisasi dapat dikelompokan kedalam tiga dimensi, yaitu

affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment

(Allen & Meyer dalam Robbins dan Timothy, 2012). Masing-masing dimensi

komitmen organisasi memiliki peran yang berbeda antara satu dengan yang

lainnya. Mercurio dalam Panuju (2018) dalam penelitiaannya mengatakan

bahwa diantara tiga komponen komitmen organisasi, komitmen afektif

dianggap sebagai komitmen yang paling penting karena komitmen afektif

merupakan inti dari komitmen organisasi, karena lebih menggambarkan

dedikasi dan loyalitas karyawan pada perusahaan (Eisenberger, dalam Panuju

2018).

Komitmen afektif dapat diartikan sebagai perasaan memiliki dan

identifikasi (menjadi bagian dari diri karyawan) yang dapat meningkatkan

keikutsertaan karyawan dalam kegiatan organisasi, dorongan untuk

mewujudkan tujuan organisasi, dan keinginan untuk menetap di dalam

organisasi (Meyer & Allen, 1991). Komitmen afektif dapat memberikan

dampak positif terhadap organisasi, seperti menurunkan risiko pegunduran

diri karyawan, menurunkan tingkat absensi karyawan, karyawan dapat

menghargai nilai-nilai perusahaan dan patuh pada norma dan praktik

kebijakan organisasi serta karyawan yang memiliki komitmen afektif akan

bekerja dengan sungguh-sungguh dan menampilkan performa kerja yang

lebih baik (Meyer & Allen, 1997).

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang. Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Padang (RST

dr. Reksodiwiryo) adalah sebuah rumah sakit pemerintah yang dikelola oleh



3

TNI-AD yang beralamat di Jalan Doktor Wahidin No.1 Ganting Parak

Gadang, Padang Timur, Kota Padang, Sumatera Barat, Indonesia. RST dr.

Reksodiwiryo Padang merupakan rumah sakit tipe C yang mendapat

akreditasi dari kementerian kesehatan dengan kategori 5 pelayanan. Rumah

Sakit ini dilengkapi dengan fasilitas penunjang seperti UGD 24 jam, rawat

jalan, rawat inap, ICU, ICCU, dan kamar bedah.

Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang memiliki sebuah visi,

yaitu meningkatkan sumber daya manusia agar memiliki kemampuan yang

profesional guna meningkatkan mutu dan citra rumah sakit. Berdasarkan visi

Rumah Sakit diatas, maka dapat kita ketahui bahwa sumber daya manusia

merupakan salah satu bagian terpenting dalam pemberian pelayanan

kesehatan dan merupakan faktor penting dalam pencapaian tujuan organisasi.

Salah satu sumber daya manusia tersebut adalah karyawan. Untuk itu

diperlukan karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi, karena

karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi akan memiliki

kesetian terhadap organisasi dan akan bekerja keras untuk kemajuan

organisasi serta mampu memberikan layanan terbaik untuk seluruh pasien.

Alasan kenapa peneliti melakukan penelitian pada Rumah Sakit

Tentara Dr. Reksodiwiryo Kota Padang, karena ada beberapa hal yang

menonjol pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Kota Padang,

diantaranya rumah sakit ini merupakan salah satu rumah sakit yang ditunjuk

sebagai rumah sakit siaga bencana di Sumatera Barat, meskipun sudah

ditunjuk sebagai rumah sakit siaga bencana, ternyata alat-alat kesehatan

masih belum mendukung, seperti CT SCAN, MRI, Alat Diagnostik Cepat
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(Mesin Analisa Darah, Rontgen). Sehingga untuk meningkatkan mutu dan

citra organisasinya, Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang perlu

menekankan lebih pada kualitas sumber daya manusia yang ada, salah

satunya adalah karyawan yang menjadi bagian penting dari rumah sakit ini.

Berdasarkan hasil observasi lapangan dan wawancara dengan

beberapa karyawan Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang yang

penulis lakukan pada bulan Oktober 2019, maka didapatkan fenomena masih

rendahnya tingkat komitmen afektif karyawan di Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang. Fenomena pertama yaitu masih tingginya tingkat

keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi. Hal ini dapat dilihat dari

tinginya tingkat turnover pada karyawan Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang pada tahun 2019 yang mencapai angka 13,82 %.

Tinggnya tingkat turnover karyawan ini menandakan masih rendahnya

komitmen afektif karyawan Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang

karena rendahnya tingkat kesetiaan karyawan untuk tetap berada dalam

organisasi.

Selain tingginya tingkat turnover karyawan, terdapat fenomena lain

yang menunjukan rendahnya tingkat komitmen afektif karyawan pada Rumah

Sakit ini, yaitu masih tingginya tingkat keterlambatan dan tingkat

ketidakhadiran karyawan. Ini menunjukan rendahnya tingkat kesadaran

karyawan akan nilai-nilai organisasi. Fenomena lain yang ditemukan yaitu

masih rendahnya partisipasi karyawan dalam menjalankan aktivitas atau

kegiatan organisasi. Hal ini dapat dilihat dari belum adanya keinginan
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karyawan untuk menunjukan kinerja terbaiknya dan tidak bersedia untuk

melaksanakan pekerjaan diluar pekerjaan pokoknya.

Komitmen afektif telah banyak diteliti oleh para peneliti terdahulu dan

menyatakan terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi komitmen

afektif karyawan di suatu perusahaan, beberapa diantaranya adalah kepuasan

kerja (Azeem, 2010), budaya belajar dalam organisasi (Xie, 2005), rasa

keadilan (Wong, 2017), kompensasi (Paik, et al., 2007), persepsi dukungan

organisasi (Rhoades et al.,2001), stress kerja (2009), keseimbangan pekerjaan

dan kehidupan pribadi (Azeem dan Akhtar, 2014), usia (Pourghz et al., 2011),

dan masa kerja (Azeem, 2010).

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat komitmen afektif

karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang adalah

persepsi dukungan organisasi (POS). Persepsi dukungan organisasi

merupakan suatu yang dinilai oleh karyawan sebagai anggapan kebutuhan

emosi sosial, memberikan indikasi dari kesiapan organisasi untuk menghargai

peningkatan kerja karyawan, dan mengindikasikan organisasi dalam

menyiapkan bantuan saat dibutuhkan untuk mengerjakan suatu pekerjaan

yang efektif (Fuller et al., 2003).

Dukungan organisasi sangat berpengaruh positif terhadap komitmen

afektif karyawan (Eisenberger, et al.), dimana ketika seorang karyawan

merasakan organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap

kesejahteraan mereka maka akan tumbuh rasa saling memiliki sehingga

karyawan akan berkomitmen untuk bertahan serta mewujudkan tujuan dari

perusahaan. Dukungan organisasi yang diberikan kepada karyawan secara
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psikologis dapat mempengaruhi karyawan tersebut. Pertama, dukungan yang

diberikan oleh organisasi akan membuat seseorang merasa mempunyai

kewajiban untuk peduli terhadap organisasi dan membantu organisasi untuk

mencapai tujuannya. Kedua, dukungan organisasi dalam hal kepedulian,

penghargaan, dan pengakuan mengarahkan karyawan untuk menyatukan

status peran dan keanggotaan ke dalam identitas sosialnya. Ketiga, dukungan

organisasi akan memperkuat keyakinan karyawan bahwa perusahaan selalu

mengetahui dan menghargai peningkatan prestasi kerja yang mereka raih

(Sumarto, 2009).

Berdasarkan observasi lapangan dan wawancara yang penulis lakukan

pada bulan Oktober 2019, terdapat fenomena yang terjadi pada karyawan

Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang terkait persepsi dukungan

organisasi yaitu rendahnya dukungan organisasi terhadap karyawan mereka,

hal ini dapat dilihat dari rendahnya tingkat penghargaan dari pihak rumah

sakit terhadap kinerja karyawan mereka, fenomena selanjutnya ditunjukan

dari tidak adanya system rewart yang baik dari perusahaan untuk menunjang

semangat kerja karyawan mereka.

Selain dukungan organisasi, kepuasan kerja juga sangat

mempengaruhi komitmen afektif di suatu perusahaan. Luthans (2006)

mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan hal yang penting dalam

organisasi, dikarenakan kepusan kerja menunjukkan persepsi berbagai aspek

dari pekerjaan. Persepsi ini dapat berupa perasaan dan sikap seseorang

terhadap pekerjaannya. Jika seseorang karyawan merasa dan bersikap positif

terhadap perkerjaannya, maka dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut puas
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terhadap pekerjaannya. Sedangkan jika seseorang karyawan merasa dan

bersikap negatif terhadap perkerjaannya, maka dapat dikatakan bahwa

karyawan tersebut tidak puas terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja yang tinggi akan mampu meningkatkan komitmen

organisasional, karena semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh

karyawan, maka semakin termotivasi pula karyawan tersebut dalam

meningkatkan komitmennya dalam bekerja dan begitu pula sebaliknya

(Jaramillo et, all). Kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari pekerjaan yang

dilakukan dengan baik serta menikmatinya dan mengharapkan ganjaran atas

usaha yang telah diupayakan. Kepuasan kerja menggambarkan semangat dan

kebahagian dengan pekerjaan yang sedang dilakukan.

Hasil observasi lapangan dan wawancara dengan beberapa karyawan

Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo, maka didapatkan fenomena terkait

rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan di rumah sakit ini, fenomena

pertama yang diamati oleh penulis adalah terkait gaji karyawan, dimana

karyawan merasa gaji yang mereka terima tidak sesuai dengan jasa yang telah

mereka berikan terhadap rumah sakit. Selain itu, gaji yang di terima karyaan

juga sering terlambat, hal ini menimbulkan ketidakpuasan karyawan terhadap

gaji. Fenomena yang kedua, yaitu terkait kondisi kerja, dimana karyawan

dituntut bekerja di dalam ruangan yang memiliki potensi penularan penyakit

yang cukup tinggi, namun tidak ada fasilitas yang memadai dari rumah sakit

untuk penanggulangan dan pencegahan penularan penyakit kepada karyawan

mereka. Fenomena selanjutnya terkait dengan pekerjaan, dimana karyawan

tidak memeiliki kejelasan terhadap waktu kerja mereka dan tidak memiliki
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waktu istirahat yang cukup serta tidak ada nya fasilitas dari rumah sakit untuk

menyediakan sarapan pagi untuk karyawan mereka yang telah bekerja lembur

semalaman.

Berdasarkan uraian diatas dapat terlihat pengaruh yang positif antara

ketiga variable, berdasarkan bukti empiris dapat dikatakan bahwa ketiga

variabel tersebut memiliki korelasi satu sama lain secara positif (Panuju,

2018). Komitmen organisasi akan muncul apabila karyawan menganggap

perusahaan menjadi bagian dari dirinya, hal ini dapat terjadi ketika karyawan

memperoleh persepsi bahwa perusahaan memberikan dukungan yang cukup

dan menunjukan kepedulian terhadap karyawan melalui persepsi dukungan

organisasi (perceived organizational support). Selanjutnya dengan adanya

dukungan organisasi terhadap karyawan, maka akan muncul perasaan puas

dari dalam diri karyawan terhadap pekerjaannya, ketika karyawan merasa

puas terhadap pekerjaan mereka, maka akan muncul keinginan dari dalam diri

karyawan untuk membalas jasa dengan cara bekerja dengan sungguh-sungguh

guna membantu perusahaan mencapai tujuannya.

Berdasarkan fenomena-fenomena dan latar belakang diatas, maka

penulis tertarik dan berkeinginan untuk membahas lebih rinci, dan akan

menulisnya dalam bentuk skripsi yang berjudul : “Pengaruh  Perceived

Organizational Support Terhadap Komitmen Afektif Karyawan Pada

Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang Dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Pemediasi”
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas maka dapat diidentifikasi

bahwa terdapat beberapa faktor yang mampu mempengaruhi komitmen

afektif karyawan di suatu organisasi, diantaranya adalah kepuasan kerja,

budaya belajar dalam organisasi, rasa keadilan, kompensasi, persepsi

dukungan organisasi dan stress kerja. Penelitian ini berfokus untuk menguji

pengaruh dari perceived organizational support dan kepuasan kerja terhadap

komitmen afektif karyaan. Panuju (2018),Cahayu ( 2019 ), Gustyana (2018)

serta Kristanti ( 2019) dalam penelitiannya telah membuktikan bahwa salah

satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen afektif adalah perceived

organizational support. Selain perceived organizational support, factor lain

yang dapat mepengaruhi komitmen afektif karyawan adalah kepuasan kerja,

pendapat ini diperkuat oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Hartono

(2015), Astuti (2010), Parwita (2013) dan Riana (2014).

C. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah

duraikan diatas, maka pembahasan komitmen afektif karyawan Rumah Sakit

Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang dalam penelitian ini dibatasi pada variabel

yang diduga erat kaitannya yaitu perveived organizational support dan

kepuasan kerja.
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D. Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah maka dapat dirumuskan permasalahan

sebagai berikut:

1. Bagaimana  pengaruh perceived organizational support terhadap

komitmen afektif karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo

Padang?

2. Bagaimana  pengaruh perceived organizational support terhadap

kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo

Padang?

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif karyawan

pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang?

4. Bagaimana  pengaruh perceived organizational support terhadap

komitmen afektif karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo

Padang melalui kepuasan kerja ?

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dan kegunaan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian

ini adalah untuk mengetahui dan  menganalisis:

1. Pengaruh perceived organizational support terhadap komitment afektif

karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang.

2. Pengaruh perceived organizational support terhadap kepuasan kerja

karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitment afektif karyawan pada

Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang.
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4. Pengaruh perceived organizational support terhadap komitment afektif

karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang melalui

kepuasan kerja.

F. Manfaat Penelitian

Adapun tujuan dan kegunaan penelitian yang ingin dicapai dalam

penelitian ini adalah untuk mengetahui dan  menganalisis:

1. Bagi Penulis

Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yang sangat berarti dalam

menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah terutama

pengetahuan di bidang Manajemen khusunya Manajemen Sumber Daya

Manusia. Serta sebagai salah satu syarat untuk mengikuti kelas Riset

Manajemen Sumber Daya Manusia pada Fakultas Ekonomi Universitas

Negeri Padang.

2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya

manusia khususnya tentang perceived organizational support dan

kepuasan kerja dalam meningkatkan komitmen afektif karyawan.

3. Bagi Perusahaan

Sebagai bentuk masukan dan pertimbangan kepada perusahaan dalam

mengambil kebijakan terutama mengenai masalah ini serta juga dijadikan

sebagai salah satu sumber bacaan yang dapat dipertimbangkan dalam

pemecahan masalah yang relevan.
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4. Bagi Peneliti Lebih Lanjut

Sebagai bahan referensi dan informasi serta pertimbangan bagi peneliti

yang melakukan penelitian berikutnya yang sejenis.

5. Bagi Almamater

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan

referensi bacaan bagi semua pihak yang membutuhkan.
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BAB II

KAJIAN TEORI, PENELITIAN RELEVAN, KERANGKA KONSEPTUAL
DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teori

Pada kajian teori ini akan dijelaskan mengenai variabel-variabel yang

diteliti untuk mengidentifikasi, mengetahui karakteristik , ciri-ciri dan tanda-

tanda dengan menentukan hubungan antar variabel yang diteliti. Dalam hal

ini penelitian ini mengkaji tentang perceived organizational support, job

satisfaction, dan komitmen afektif.

1. Komitmen Afektif

a. Pengertian Komitmen Afektif

Komitmen Afektif merupakan bagian dari Komitmen

Organisasional yang mengacu kepada sisi emosional yang melekat

pada diri seorang karyawan yang terlibat didalam organisasi serta

karyawan ingin menetap dalam organisasi tersebut karena

menginginkannya. Menurut Sabir, et al (2011) komitmen afektif

adalah komitmen yang menunjukkan keterikatan karyawan dengan

organisasi termasuk keyakinan, kemauan dan keinginan tentang

prestasi tujuan organisasi. Terdapat kecenderungan bahwa karyawan

yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan setia terhadap

organisasi tempat mereka bekerja dan keinginan untuk bertahan

tersebut berasal dari dalam hatinya. Komitmen afektif dapat muncul

karena adanya kebutuhan, dan juga adanya ketergantungan terhadap

aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan oleh organisasi di masa lalu
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yang tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan (Tjun Han,

2012).

Kartika (2012) mengemukakan bahwa komitmen afektif

terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat membuat

karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-

nilai organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi

sebagai prioritas pertama, dan karyawan akan juga mempertahankan

keanggotaannya. Sejalan dengan pendapat diatas, Kristanti (2019)

dalam penelitiannya mengatakan bahwa komitmen afektif merupakan

keinginan karyawan untuk tetap berada dalam suatu organisasi dan

bersedia melakukan upaya yang lebih baik disebabkan oleh manfaat

yang mereka rasakan ketika berada dalam organisasi tersebut.

Komitmen afektif akan muncul dan berkembang oleh

dorongan adanya kenyamanan, keamanan dan manfaat lain yang

dirasakan dalam suatu organisasi yang tidak diperolehnya dari tempat

lain atau organisasi lain. Suparyadi (2015) menyatakan bahwa

komitmen afektif adalah tingkat keterikatan angggota secara

psikologis terhadap organisasi berdasarkan seberapa baik perasaan

mengenai organisasi. Komitmen afektif menunjukkan sejauh mana

individu menyatukan dirinya dengan oragnisasi dimana mereka

bergabung (Eslami & Gharakhani, 2012). Komitmen afektif

merupakan komitmen karyawan untuk tetap berada, bekerja, dan

berkontribusi bagi organisasi yang muncul dari kesadaran diri sendiri,

tanpa campur tangan dari pihak lain serta tidak ada unsur paksaan.
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Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat di tarik

kesimpulan bahwa komitmen afektif merupakan salah satu komponen

dalam komitmen organisasi yang berkaitan dengan keterikatan

emosional, identifikasi, dan merasa terlibat dalam seluruh aktivitas,

tujuan dan nilai suatu organisasi. Komitmen afektif merupakan

kesadaran bahwa anggota organisasi memiliki tujuan dan nilai yang

sama dan selaras dengan organisasi tempatnya bergabung.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Afektif

Allen dan Meyer (1990) menyatakan dalam penelitiannya

bahwa komitmen afektif terbentuk karena dipengaruhi pleh perasaan

nyaman ketika karyawan berada di suatu organisasi dan dengan

mengidentifikasikan diri pada nilai – nilai organisasi. Rhoades et al.

(2001) menyatakan bahwa ada dua factor yang mempengaruhi

komitmen afektif, yaitu :

a) Dukungan Organisasi

Sejauh mana individu merasa bahwa organisasi tempatnya

bekerja dapat diandalkan dan dipercaya memperhatikan

kesejahteraan anggota, maka mereka akan merasa lebih

bertanggung jawab pada organisasinya.

b) Situasi Organisasi

Sejauh mana merasa dipentingkan atau diperlukan dalam

mengembangkan misi organisasi. Jika organisasi dapat memberi

rasa aman dan situasi yang menyenangkan, maka mereka akan

berkomitmen yang besar terhadap organisasinya.
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Sedangkan menurut Luthans (2006:249) terdapat faktor lain

yang mempengaruhi komitmen yaitu:

a) Personal meliputi: usia, kedudukan dalam organisasi dan disposisi

individu seperti kontrol atribusi baik internal ataupun eksternal.

b) Organisasi meliputi : desain  pekerjaan, nilai, dukungan dan gaya

kepemimpinan

c) faktor non-organisasi, seperti adanya alternatif lain setelah

memutuskan untuk bergabung  dengan organisasi, akan

mempengaruhi komitmen selanjutnya.

c. Indikator Komitmen Afektif

Komitmen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan

keterlibatan individu di dalam suatu organisasi, anggota yang

mempunyai komitmen ini mempunyai keterikatan emosional terhadap

organisasi yang tercermin melalui keterlibatan dan perasaan senang

serta menikmati perannya dalam organisasi. Dalam penelitian ini,

untuk mengukur tingkat komitmen afektif karyawan pada Rumah

Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang, maka digunakan indikator

menurut pendapat, Alen & meyer (1990):

a) Keterikatan emosional

Keterikatan emosional merupakan perasaan kuat yang

dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi sehingga akan mudah

melekat secara emosional terhadap organisasi. Individu akan

merasa bahwa ia adalah bagian dari keluarga organisasi tersebut

yang ditunjukan dengan afeksi positif dan rasa memiliki yang
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tinggi terhadap organisasi. Karena adanya perasaan terikat

terhadap organisasi, maka individu hanya mempunyai sedikit

alasan untuk keluar dari organisasi dan tetap berkeinginan untuk

melanjutkan keanggotaannya pada organisasi

b) Identifikasi

Identifikasi merupakan keyakinan dan penerimaan

karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai suatu 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 individu dengan organisai, adanya perasaan

individu bahwa organisasi memberikan kebijakan untuk

mendukung kinerjanya, dan adanya kebanggaan telah menjadi

bagian dari organisasi.

c) Partisipasi

Partisipasi merupakan keinginan individu untuk terlihat

secara sungguh sungguh dalam kepentingan organisasi. Adanya

keinginan untuk sungguh sungguh terlibat dalam setiap aktivitas

atau kegiatan organisasi tercermin dalam penerimaan individu

untuk menerima dan melaksanakan berbagai macam tugas dan

kewajiban yang dibebankan. Individu akan selalu berusaha

memberikan kinerja yang terbaik melebihi standar minimal yang

diharapkan organisasi. Selain itu, individu akan bersedia untuk
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melaksanakan pekerjaan diluar tugas dan perannya apabila

bantuannya diperlukan oleh organisasi.

2. Perceived Organizational Support

a. Pengertian Perceived Organizational Support

Dukungan organisasi didefinisikan sebagai persepsi karyawan

mengenai sejauh mana organisasi memberi dukungan kepada

karyawannya dan sejauh mana kesiapan organisasi dalam memberikan

bantuan saat dibutuhkan (Rhoades dan Eisenberger, 2002). Persepsi

dukungan organisasi mempunyai makna yang penting terhadap kinerja

dan kesejahteraan karyawan dalam bekerja. Pendapat serupa juga

dijelaskan oleh Paille et al (2010) yang mengatakan bahwa persepsi

dukungan organisasi adalah sebuah persepsi dari karyawan terhadap

suatu organisasi apakah organisasi peduli, mengerti dan menghargai

terhadap kesejahteraan karyawan atau tidak.

Persepsi dukungan organisasi (Perceived organizational

support) merupakan kepedulian organisasi dalam menghargai

kontribusi karyawannya serta peduli akan kesejahteraan karyawan

mereka dengan memberikan perhatian terhadap karyawan,

pemenuhaan kebutuhan, memberikan tanggapan terhadap keluhan

serta peduli dengan kesejahteraan karyawannya. (Fuller et al., 2003)

mendefenisikan Perceived Organizational Support (POS) sebagai

suatu yang dinilai oleh karyawan sebagai anggapan kebutuhan

emosisosial, memberikan indikasi dari kesiapan organisasi untuk

menghargai peningkatan kerja karyawan, dan mengindikasikan
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organisasi dalam menyiapkan bantuan saat dibutuhkan untuk

mengerjakan suatu pekerjaan yang efektif .

Selanjutnya Robbins & Judge (2015) menjelaskan bahwa

persepsi dukungan organisasi sebagai suatu tingkat kepercayaan

karyawan bahwa organisasi akan menghargai kontribusi mereka dan

peduli akan kesejahteraannya. Perepsi dukungan organisasi juga bisa

dipahami sebagai tingkatan dimana karyawan merasa yakin bahwa

organisasi menghargai jasa mereka dan peduli terhadap keberadaan

mereka yang diwujudkan melalui sejauhmana organisasi memenuhi

kebutuhan mereka (Higazee et al., 2016).

Pendapat lainnya menyatakan bahwa persepsi dukungan

organisasi (POS) adalah persepsi yang diyakini oleh karyawan

mengenai bagaimana perusahaan menghargai kontribusi mereka  dan

bagaimana perusahaan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Myers

et al., 2010). Dari pendapat ini dapat dikatakan bahwa persepsi

dukungan organisasi merupakan sejauh mana organisasi menghargai

kontribusi yang dilakukan karyawan, baik dalam bentuk pemberian

penghargaan maupun pujian ataupun memberikan kesempatan pada

karyawan untuk menyampaikan ide dan wawasan untuk kemajuan

orgnasasi serta bagaimana organisasi peduli terhadap kesejahteraan

hidup karyawannya.

Berdasarkan penjelasan dan pendapat para ahli diatas dapat

dikatakan bahwa persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi

atau pandangan karyawan terhadap organisasi mengenai sejauh mana
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organisasi memberikan dukungan kepada karyawan atas kontribusi

mereka, dan peduli dengan kerjahteraan karyawan serta keterlibatan

karyawan dalam hubungan timbal balik dengan organisasi.

b. Indikator Perceived Organizational Support

Dalam hal ini indikator perceived organizational support

digunakan sebagai karakteristik yang dapat mengevaluasi dan

memungkinkan dilakukannya pengukuran terhadap variabel perceived

organizational support tersebut. Indikator yang digunakan penulis

untuk mengukur variable persepsi dukungan organisasi dalam

penelitian ini mengacu pada pendapat Rhoades dan Eisenberger

(2001) yang menyatakan terdapat 3 kategori utama yang dipersepsikan

berhubungan dengan persepsi dukungan organisasi. Ketiga kategori

utama tersebut adalah:

1) Keadilan (fairness)

Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan

untuk menentukan bagaimana mendistribusikan sumber daya di

antara karyawan, memperlakukan karyawan dengan baik dan

terhormat serta memberikan informasi kepada karyawan mengenai

output organisasi.

2) Dukungan atasan (Supervisor Support)

Karyawan membentuk pandangan mengenai  sejauh mana

atasan menilai dan menghargai kontribusi mereka dan peduli

terhadap kesejahteraan mereka, serta mendengarkan pendapat atau

keluhan yang di sampaikan karyawan, kerana atasan dianggap
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sebagai pemimpin organisasi maka dari itu dengan adanya

dukungan dari atasan maka karyawan akan merasakan adanya

dukungan dari oraganisasi tempat mereka bekerja.

3) Penghargaan Organisasi dan kondisi kerja (Organizational

Rewards and job conditions)

Penghargaan organisasi terhadap kontribusi atau usaha

yang telah dilakukan karyawan  dapat berupa pengakuan,

perhatian, imbalan yang sesuai,  kesempatan promosi dan kondisi

kerja dimana karyawan merasa organisasi telah memberikan

keamanan dan kenyamanan dalam melakukan pekerjaan serta

kondisi lingkungan kerja yang baik dapat mendukung karyawan

untuk bekerja dengan  baik.

3. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Setiap orang yang bekerja mengharapkan untuk memperoleh

kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja

merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-

nilai yang berlaku dalam diri individu tersebut. Semakin banyak aspek

dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Dengan demikian

dapat dikatakan kepuasan menggambarkan perasaan seseorang

terhadap sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam

bekerja ( Veithzal dan Jauvani, 2009 ). Robbins dan Judge (2009)
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mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang

pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya.

Kepuasan kerja merupakan sebuah kondisi emosional yang

menyenangkan sebagai hasil dari penilaian seseorang atas

pekerjaannya dalam mencapai sebuah prestasi kerja yang telah

dilakukannya (Astrauskaite, Vaitkevicius, & Perminas, 2011).

Sementara itu terdapat pendapat lain yang menyatakan bahwa

kepuasan kerja adalah sikap yang dimiliki individu terhadap pekerjaan

mereka berdasarkan faktor lingkungan kerja, seperti pengawas, gaya,

kebijakan dan prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi kerja dan

tunjangan pinggiran (Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopaske,

2009).

Sedangkan Sha dan Jumani (2015) mendefinisikan bahwa

kepuasan kerja adalah Perasaan paling utama dari orang-orang setelah

pelaksanaan tugas. Ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan itu

memenuhi kebutuhan dasar seseorang, dan konsisten dengan harapan

mereka serta nilai-nilai dan akan bekerja dengan memuaskan. Luthans

(2006), kepuasan kerja adalah tentang persepsi karyawan baik atau

buruk dari pekerjaan penting. Pendapat lain menurut Rivai (2010),

kepuasan kerja adalah evaluasi dilakukan oleh karyawan yang

menggambarkan perasaan senang atau tidak dan puas atau tidak puas

dalam pekerjaan mereka.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa

kepuasan kerja adalah sikap emosional yang timbul dari pemikiran,
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perasaan, dan kecenderungan tindakan karyawan terhadap pekerjaan

yang menimbulkan rasa senang atau tidak senang dan puas atau tidak

puas terhadap pekerjaan yang dilakukannya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor, dalam

penelitian ini faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

merujuk pada pendapat Sutrisno (2009:80) yang menyatakan faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan

kejiwaan karyawan, yang meliputi minat, ketenteraman dalam

kerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat dan keterampilan serta

dukungan organisasi terhadap karyawan mereka.

2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan

interaksi social antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi

fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan

waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu,

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur,

dan sebagainya.

4) Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan

jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan

besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas

yang diberikan, promosi, dan sebagainya.
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c. Indikator Kepuasan Kerja

Dalam hal ini indikator kepuasan kerja digunakan sebagai

karakteristik yang dapat mengevaluasi dan memungkinkan

dilakukannya pengukuran terhadap variabel kepuasan kerja tersebut.

Luthans (2006) menjelaskan bahwasannya terdapat lima dimensi

pekerjaan yang telah diidentifikasi untuk merepresentasikan

karakteristik pekerjaan yang paling penting dimana karyawan

memiliki respons afektif dalam melihat kepuasan kerja. Kelima

dimensi tersebut adalah :

1) Pekerjaan itu sendiri

yang dimaksud dengan pekerjaan itu sendiri yaitu, termasuk

pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan yang

menarik dan menantang, pekerjaan yang tidak membosankan,

serta pekerjaan yang dapat memberikan status.

2) Gaji

Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa

dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan

dengan orang lain dalam organisasi. Gaji atau balas jasa yang

sepadan dengan pekerjaan yang dilakukan dapat menimbulkan

rasa puas seseorang.

3) Kesempatan promosi

Organisasi memberikan kesempatan yang sama kepada seluruh

karyawan untuk memperoleh kesempatan promosi baik itu

mengenai lamanya bekerja, pengalaman kerja yang dimiliki
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ataupun berdasarkan prestasi kerja yang telah diraih dan

kesempatan untuk maju dalam organisasi.

4) Pengawasan/Supervisi

supervisi merupakan pengawasan dari atasan ke bawahan.

Perhatian berupa pengawasan ini menjadi sumber kepuasan kerja

lainnya yang cukup penting.

5) Rekan kerja, pada dasarnya, rekan kerja akan berpengaruh pada

kepuasan kerja. Rekan kerja yang ramah dan kooperatif

merupakan sumber kepuasan kerja bagi pegawai individu.

4. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen

Afektif.

Persepsi dukungan organisasi telah terbukti berhubungan dengan

serangkaian sikap dan perilaku positif karyawan di tempat kerja,

misalnya kepuasan kerja, komitmen organisasi, berbagai bentuk

kewarganegaraan dan perilaku diskresioner, serta kehadiran dan niat

untuk tinggal dan menetap di suatu organisasi (Rhoades & Eisenberger,

2002). Penelitian yang dilakukan Kusumawardhani (2017) menyebutkan

bahwa Perceived Organizational Support memiliki pengaruh yang

signifikan positif dengan komitmen afektif karyawan, ini berarti apabila

Perceived Organizational Support disuatu organisasi tinggi maka

komitmen afektif di organisasi tersebut juga akan tinggi.

Eisenberger et al., (2001) mengatakan bahwa perasaan adanya

dukungan dari organisasi dalam diri karyawan dapat memenuhi

kebutuhan emosional dan sosial mereka. Dengan perasaan demikian tidak
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heran jika karyawan merasa lebih erat terhubung dengan organisasi.

Berdasarkan kondisi tersebut, POS diyakini dapat meningkatkan

komitmen afektif karyawan terhadap organisasi. Islam et al. (2018)

mengemukakan bahwa POS dapat berperan dalam membangun rasa atau

emosi keterikatan bagi karyawan untuk tetap berada dalam organisasi.

Selanjutnya penelitian oleh Smeenk et al., (2006) menemukan bahwa

kebijakan organisasi terkait pengelolaan sumberdaya manusia (misalnya

terkait karier, kompensasi, partisipasi, penanganan keluhan) merupakan

faktor penting yang dapat membangun komitmen afektif.

5. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kepuasan

Kerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Pradesa (2013)

perceived organizational support berpengaruh signifikan positif terhadap

job satisfaction, artinya jika perceived organizational support di suatu

organisasi tinggi maka job satisfaction juga akan tinggi, sebaliknya jika

perceived organizational support rendah maka kepuasan kerja karyawan

juga akan rendah. (Paillé, Bourdeau, & Galois, 2010) menjelaskan bahwa

perceived organizational support menemukan pengaruh positif terhadap

kepuasan kerja. Tingginya persepsi dukungan organisasi yang dirasakan

karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja pada diri karyawan

(Robbins, 2015).

Karyawan yang menilai bahwa organisasi tidak cukup

memberikan dukungan bagi mereka akan merasa tidak puas dan memiliki

pemikiran bahwaa mereka bukan merupakan bagian dari organisasi



27

tersebut. Penelitian Rai (2017) menemukan bahwa karyawan

menunjukkan tingkat kepuasan kerja lebih tinggi jika organisasi

menyediakan peralatan penunjang pekerjaan. Sedangkan Oliveira di

Brazil (2017) berargumen bahwa perhatian terhadap perencanaan karier

memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja karyawan.

6. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Afektif.

Lutfie et al., (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan

komitmen organisasi secara teori akan memperlihatkan korelasi positif,

hal ini terjadi karena kepuasan kerja akan mendorong karyawan lebih

berkomitmen. Gunlu et al, (2010) menjelaskan bahwa karyawan akan

mencapai tingkat komitmen yang lebih tinggi apabila perusahaan

memperhatikan tingkat kepuasan mereka dalam bekerja. Kepuasan kerja

yang tinggi juga mampu meningkatkan komitmen organisasional, karena

semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka

semakin termotivasi pula karyawan dalam meningkatkan komitmennya

bekerja dan begitu pula sebaliknya.

Jaramillo et al. (2006) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa,

ketika karyawan menerima kepuasan dari tempat kerjanya, maka mereka

akan menunjukkan sikap yang menyenangkan terhadap pekerjaannya

dan pada akhirnya dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap

organisasi. Penelitian serupa juga dilakukan oleh Parwita (2013) dan

Riana (2014) yang menyatakan bahwa, semakin puas seorang karyawan

terhadap pekerjaannya maka akan semakin tinggi komitmen karyawan

tersebut terhadap organisasinya.
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7. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen

Afektif di Mediasi Oleh Kepuasan Kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Kusumawardhani (2017)

menyatakan bahwa peran job satisfaction sebagai variable mediasi

didukung. Dengan kata lain, jika Perceived Organizational Support

meningkat, maka komitmen oranisasi juga meningkat dan kepuasan kerja

di organisasi tersebut juga akan meningkat. Menurut (Novira, 2015)

persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan meningkatkan kepuasan

kerja yang dirasakan oleh karyawan dan ketika karyawan merasakan

kepuasan kerja yang tinggi karyawan akan berusaha untuk melakukan hal

yang menguntungkan bagi organisasi.

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu  penting sebagai pijakan  dalam rangka

penyusunan penelitian ini. Kegunaannya  untuk mengetahui  hasil  yang telah

dilaksanakan oleh peneliti terdahulu terkait  mengenai analisis pengaruh

perceived organizational support terhadap commitment afektif dengan

kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi adalah sebagai berikut :

1. Penelitian yang dilakukan oleh Hartono et al., (2015) dengan judul

“Analisa Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Afektif dan

Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Di Restoran X

Surabaya“. Populasi dan Sampel dalam penelitian ini adalah semua

karyawan restoran X di Surabaya yang berjumblah 69 orang. Hasil dari

penelitian ini menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif

terhadap komitmen afektif karyawan.
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2. Penelitian yang dilakukan oleh Masripah (2016) dengan judul “Pengaruh

Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Afektif, Komitmen Normatif dan

Komitmen Kontinuan Karyawan Pada Perusahaan Swasta”. Penelitian ini

dilakukan terhadap 33 orang responden dan hasil dari penelitian ini

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen afektif. Metode analisis data yang digunakan adalah

Structural Equation Modelling (SEM) sedangkan input yang digunakan

dalam analisis ini adalah matrik korelasi dan menggunakan teknik

Weighted Least Square (WLS).

3. Penelitian yang dilakukan oleh Pradesa (2013) dengan judul “The

Relationships of Perceived Organizational Support (POS) With Positive

Work Behavior: Mediating Role of Job Satisfaction, Affective

Commitment, and Felt Obligation” penelitian ini dilakukan kepada 128

karyawan PT. POS Indonesia, hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa

perceived organizational support berhubungan positif dan signifikan

terhadap komitmen afektif. Data dianalisis dengan menggunakan Partial

Least Square.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Kusumawardhani (2017) dengan judul

“Pengaruh Dukungan Organisasi dan Komunikasi Interpersonal terhadap

Komitmen Afektif melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

pada Karyawan bagian Pengemasan PT. Sido Muncul Semarang, Tbk”

penelitian ini dilakukan pada bagian pengemasan di PT. Sido Muncul

Semarang dengan mengambil populasi sebanyak 80 karyawan. Hasil dari

penelitian ini menyebutkan bahwa perceived organizational support
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berpengaruh postif dan signifikan terhadap komitmen afektif dan peran

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi juga signifikan dan positif. Hasil

pengujian menggunakan alat bantu program computer SPSS.

5. Penelitian yang dilakukan oleh ST. Han (2012) dengan judul “Komitmen

Afektif Dalam Organisasi yang Dipengaruhi Perceived Organizational

Support dan Kepuasan Kerja” populasi penelitian ini adalah karyawan

hotel yang ada di Surabaya dan sampel yang diambil adalah sebanyak 100

orang. Hasil dari penelitian ini menyebutkan perceived organizational

support berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, perceived

organizational support berpengaruh positif terhadap komitmen afektif dan

kepuasan kerja terbukti sebagai variabel perantara antara perceived

organizational support dengan komitmen afektif. Penelitian ini

menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least

Square (PLS).

6. Penelitian yang dilakukan oleh Kristanti (2019) dalam penelitiannya yang

berjudul “Komitmen Afektif pada Karyawan BPR ‘ABC’ di Garut;

Analisis Pengaruh langsung dari Persepsi Dukungan Organisasi dan Peran

Mediasi Kepuasan Kerja.” Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan

perbankan di Garut dengan responden berjumlah 93 orang. Hasil dari

penelitian ini menyebutkan bahwa POS memiliki pengaruh signifikan

positif terhadap kepuasankerja, kepuasan kerja memiliki pengaruh positif

terhadap komitmen afektif, dan kepuasan kerja berperan sebagai mediasi

dalam hubungan POS dan komitmen afektif. Data yang dikumpulkan

diolah menggunakan alat bantu program computer SPSS.



31

7. Penelitian yang dilakukan oleh Arshadi (2013) yang berjudul “The Effect

of Perceived Organizational Support on Affective Commitment and Job

Performance: Mediating role of OBSE” responden pada penelitian ini

berjumlah 318 karyawan dari National Drilling Company (NIDC) Ahvaz,

Iran. Hasil dari penelitian ini menyatakan terdapat hubungan positif antara

perceived organizational support terhadap komitmen afektif. Pengukuran

dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan statistik deskriptif.

Supaya lebih mudah dipahami, maka Tabel 1 berikut ini akan

meringkas hasil penelitian yang relevan baik secara langsung maupun tidak

langsung pengaruh perceived organizational support terhadap komitmen

afektif, pengaruh perceived organizational support terhadap kepuasan kerja,

pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif, dan pengaruh perceived

organizational support terhadap komitmen afektif yang dimediasi oleh

kepuasan kerja.

Tabel 1 :Tinjauan Penelitian Relevan
N
O

PENULIS
( TAHUN )

JUDUL TEKNIK
ANALISIS

HASIL

1 Hartono
(2015)

Analisa Pengaruh Kepuasan
Kerja Terhadap Komitmen
Afektif dan Organizational
Citizenship Behavior Pada
Karyawan Di Restoran X
Surabaya

Structural
Equation
Modelling
(SEM) dengan
software PLS
(Partial Least
Square).

Hasil dari penelitian ini menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif
karyawan.

2 Masripah
(2016)

Pengaruh Kepuasan Kerja
Terhadap Komitmen
Afektif, Komitmen Normatif
dan Komitmen Kontinuan
Karyawan Pada Perusahaan
Swasta

Structural
Equation
Modelling
(SEM) software
Weighted Least
Square (WLS)

hasil dari penelitian ini menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif

3 Pradesa
(2013)

The Relationships of
Perceived Organizational
Support (POS) With Positive
Work Behavior: Mediating
Role of Job Satisfaction,
Affective Commitment, and
Felt Obligation

Partial Least
Square.

hasil dari penelitian ini menyatakan
bahwa perceived organizational
support berhubungan positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif
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4 Kusumawar
dhani (2017)

Pengaruh Dukungan
Organisasi dan Komunikasi
Interpersonal terhadap
Komitmen Afektif melalui
Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening pada
Karyawan bagian
Pengemasan PT. Sido
Muncul Semarang, Tbk

pengujian
menggunakan
alat bantu
program
computer SPSS

Hasil dari penelitian ini
menyebutkan bahwa perceived
organizational support berpengaruh
postif dan signifikan terhadap
komitmen afektif dan peran
kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi juga signifikan dan positif

5 ST. Han
(2012)

Komitmen Afektif Dalam
Organisasi yang
Dipengaruhi Perceived
Organizational Support dan
Kepuasan Kerja

Structural
Equation
Modelling
(SEM) berbasis
Partial Least
Square (PLS).

Hasil dari penelitian ini
menyebutkan perceived
organizational support berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja,
perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap
komitmen afektif dan kepuasan kerja
terbukti sebagai variabel perantara
antara perceived organizational
support dengan komitmen afektif

6 Kristanti
(2019)

Komitmen Afektif pada
Karyawan BPR ‘ABC’ di
Garut; Analisis Pengaruh
langsung dari Persepsi
Dukungan Organisasi dan
Peran Mediasi Kepuasan
Kerja

Data yang
dikumpulkan
diolah
menggunakan
alat bantu
program
computer SPSS

Hasil dari penelitian ini
menyebutkan bahwa “POS memiliki
pengaruh signifikan positif terhadap
kepuasankerja, kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen afektif, dan kepuasan
kerja berperan sebagai mediasi
dalam hubungan POS dan komitmen
afektif.

7 Arshadi
(2013)

The Effect of Perceived
Organizational Support on
Affective Commitment and
Job Performance: Mediating
role of OBSE

Pengukuran
dilakukan
dengan
menggunakan
statistik
deskriptif

Hasil dari penelitian ini menyatakan
terdapat hubungan positif antara
perceived organizational support
terhadap komitmen afektif

C. Kerangka Konseptual

Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk

menjelaskan dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel yang akan

diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji

tingkat komitmen afektif karyawan pada Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang yang dipengaruhi oleh perceived organizational

support dan tingkat kepuasan kerja karyawan.



33

Gambar. 1: Kerangka Konseptual

Keterangan :

H1 1. Pradesa (2013) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa Perceived
Organizational Support berkaitan erat dengan komitmen afektif karyawan.

2. Kusumawardhani (2017) menyebutkan bahwa Perceived Organizational Support
memiliki pengaruh yang signifikan positif dengan komitmen afektif karyawan

3. Penelitian lain yang mendukung hasil penelitian ini adalah ST.Han (2012),
Kristanti (2019), Ashadi (2013)  dan Gustyana (2018).

H2 1. Pradesa (2013) perceived organizational support berpengaruh signifikan positif
terhadap job satisfaction.

2. penelitian yang dilakukan oleh ST. Han (2012) mengatakan bahwa perceived
organizational support memiliki korelasi positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.

3. Penelitian lain yang memperoleh hasil yang sama dengan penelitian diatas adalah
Kristanti (2019), Cahayu (2019) dan Christian (2015).

H3 1. Penelitian Hartono (2015) menyatakan bahwa terdapat pengaruh langsung yang
positif dan bermakna antara kepuasan kerja terhadap komitmen komitmen afektif.

2. Parwita (2013) dan Riana (2014), semakin puas seseorang terhadap pekerjaannya
maka akan semakin tinggi komitmen orang tersebut terhadap organisasinya.

3. Seniati (2006) , Astuti (2010), terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan komitmen afktif.

H4 1. Penelitian yang dilakukan oleh Kusumawardhani (2017)) menyatakan bahwa peran
job satisfaction sebagai variable mediasi didukung.

2. ST han (2012) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kepuasan kerja terbukti
sebagai variabel perantara antara Perceived Organizational Support dengan
komitmen afektif.

3. Penelitian lain yang sejalan dengan penelitian ini adalah Kristanti (2019) dan
Gustyana (2018).

H1
PERCEIVED

ORGANIZATIONAL
SUPPORT

JOB
SATISFACTION

AFFECTIVE
COMMITMENT

H4

H3H2
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D. Hipotesis Penelitian.

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka dapat

penulis rumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen afektif karyawan Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang.

2. Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo

Padang.

3. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

afektif karyawan Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang.

4. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Perceived Organizational

Support dengan komitmen afektif karyawan Rumah Sakit Tentara Dr.

Reksodiwiryo Padang.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perceied

organizational support terhadap komitmen afektif karyawan dengan

kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi pada karyawan Rumah Sakit

Tentara Dr. Reksodiwiryo Padang. Untuk menganalisis hubungan antar

variabel tersebut, penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS3).

Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara persepsi

dukungan organisasi dengan komitmen afektif pada karyawan Rumah

Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti kayawan

Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang merasakan bahwa

dukungan organisasi yang diberikan mampu mempengaruhi bagaimana

komitmen afektif karyawan dalam bekerja.

2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara persepsi

dukungan organisasi dengan kepuasan kerja pada karyawan Rumah

Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti karyawan

Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang merasakan bahwa

dukungan organisasi yang dirasakan mampu mempengaruhi bagaimana

kepuasan yang mereka rasakan dalam bekerja.

3. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara kepuasan

kerja dengan komitmen afektif pada karyawan Rumah Sakit Tentara dr
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Reksidiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti karyawan Rumah Sakit

Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang merasakan bahwa kepuasan kerja

yang mereka rasakan mampu memberikan pengaruh untuk meningkatkan

komitmen afektif mereka dalam bekerja.

4. Terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan serta positif antara

persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen afektif karyawanan

melalui kepuasan kerja karyawan pada karyawan Rumah Sakit Tentara dr

Reksidiwiryo Kota Padang.

B. Saran

Dari hasil penelitian dan pembahasan serta rumusan serta kesimpulan

hasil penelitian ini, maka beberapa masukan atau saran dari penulis bagi

pihak-pihak yang berkepentingan di Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo

Kota Padang untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan, persepsi

dukungan organisasi dan kepuasan kerja karyawan, penulis memberikan

beberapa saran yaitu sebagai berikut:

1. Bagi Pihak Organisasi

a. Dari temuan hasil penelitian ini, di mana persepsi dukungan organisasi

berpengaruh terhadap komitmen afektif karyawan, maka disarankan

untuk pimpinan Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang

tetap memberikan dukungan yang terbaik kepada karyawan sehingga

karyawan dapat merasakan kepedulian dari pihak organisasi , baik itu

berupa pemberian pengahargaan atas kerja yang telah dilakukan,

kepedulian atasan dalam menanggapi keluhan yang dirasakan oleh

karyawan serta kepedulian atas kesejahteraan hidup karyawan.
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b. Selain dukungan organisasi, kepuasan kerja memiliki pengaruh

terhadap komitmen afektif karyawan, untuk mampu meningkatkan

komitmen afektif karyawan dalam bekerja maka disarankan pimpinan

Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang lebih

memperhatikan serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam

organisasi. Sebaiknya pimpinan lebih memperhatikan lagi tingkat

pembayaran gaji karyawan, karena dlihan dari nilai TCR dari kelima

indicator kepuasan kerja, pembayaran gaji memiliki nilai TR paling

rendah.

2. Bagi Peneliti yang Akan Datang.

a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi untuk peneliti

selanjutnya. Penulis menyarankan untuk meneliti faktor lain yang

mempengaruhi komitmen afektif.

b. Selain itu, diharapkan pada peneliti selanjutnya menggunakan sampel

yang lebih banyak, atau dapat pula menggunakan populasi dan sampel

yang lebih luas lagi dengan cara melibatkan beberapa instansi sejenis.

C. Keterbatasan

Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain, penelitian ini hanya

menggunakan sampel sebanyak 60 orang karyawan dengan status PNS di

Rumah Sakit Tentara dr Reksidiwiryo Kota Padang. Penulis juga membatasi

masalah yang akan penulis teliti pada faktor yang menurut penulis

berpengaruh terhadap komitmen afektif yaitu persepsi dukungan organisasi,

kepuasan kerja.
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