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Abstrak 

Karyawan merupakan salah satu aset perusahaan yang berperan penting dalam menentukan 

kemajuan suatu perusahaan. Perusahaan harus mampu memberikan rasa nyaman bagi karyawan 

dalam bekerja karena karyawan banyak memberikan kontribusi berupa tenaga, waktu, keterampilan, 

keahlian serta kemampuannya untuk mencapai tujuan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk 

menginvestigasi pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap komitmen organisasi dan 

job performance.  Selain itu, penelitian ini juga ingin menginvestigasi pengaruh komitmen organisasi 

terhadap job performance. Sampel dalam penelitian ini adalah 111 akuntan manajemen dan staf 

akuntan manajemen perusahaan-perusahaan yang ada di Surabaya. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan metoda purposive sampling dengan kriteria sampel akuntan 

manajemen dan  staf akuntan manajemen yang bekerja minimal selama satu tahun. Pengujian 

hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan metoda 

alternatif Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan software WarpPLS 3.0. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa perceived organizational Support berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi dan job performance. Hasil temuan berikutnya juga mendukung hipotesis penelitian ini, 

yaitu komitmen organisasi juga berpengaruh positif terhadap job performance. 
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I. PENDAHULUAN 

Karyawan merupakan salah satu aset perusahaan 

yang berperan penting dalam menentukan 

kemajuan suatu perusahaan. Perusahaan harus 

mampu memberikan rasa nyaman bagi 

karyawan dalam bekerja karena karyawan 

banyak memberikan kontribusi berupa tenaga, 

waktu, keterampilan, keahlian serta 

kemampuannya untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Lawler dan Porter seperti yang 

dikutip oleh As’ad (2008) job performance 

adalah successful role achievement yang 

diperoleh dari perbuatan-perbuatannya. Hal ini 

berarti keberhasilan dari pengukuran kinerja 

dalam suatu organisasi dapat ditentukan dari 

perilaku karyawan yang dimiliki oleh organisasi 

tersebut.  

Steers (1976) menyatakan ada beberapa faktor 

yang memengaruhi komitmen karyawan pada 

perusahaannya, diantaranya: karakteristik 

pribadi, karakteristik pekerjaan, karakteristik 

desain perusahaan, serta pengalaman yang 

diperoleh dari perusahaan. Terdapat dukungan 

empiris dari penelitian terdahulu terkait 

pengaruh POS terhadap komitmen organisai 

seperti, McClurg (1999) menemukan bahwa 

POS akan meningkatkan komitmen 

organisasional karyawan. Wayne et al. (1997) 

secara konsisten juga menemukan bahwa POS 

berhubungan positif dengan tingginya komitmen 

karyawan terhadap perusahaan. 

karyawan dengan komitmen organisasi tinggi 

karyawan lebih stabil dan lebih produktif dan 

akhirnya lebih menguntungkan bagi organisasi 

juga (Greenberg dan Baron, 2008). Hal tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap organisasi yang tinggi akan 

senantiasa bekerja lebih baik sehingga dapat 

meningkatkan job performance mereka yang 

tentunya akan memberikan keuntungan bagi 

perusahaan. Penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Mathieu dan Zajac (1990) menemukan 

pengaruh positif dari komitmen organisasi 

terhadap job performance, yang artinya semakin 

tinggi komitmen karyawan terhadap perusahaan, 

maka akan meningkatkan job performance 

karyawan pada perusahaan, sehingga ketika job 

performance karyawan itu tinggi akan 

meningkatkan kinerja perusahaan. 
Penelitian ini juga menguji pengaruh POS 

terhadap job performance. POS dapat membantu 

memenuhi kebutuhan sosioemosional (rasa ingin 

dihargai, dihormati, dianggap) karyawan 

(Armeli et al., 1998). Penelitian terdahulu yang 

meneliti pengaruh POS terhadap job 

performance diantaranya yaitu, Eisenberger et 



al. (1990) menemukan bahwa POS berpengaruh 

postitif terhadap job performance, serta 

berpengaruh negatif terhadap absenteeism. 

Tujuan penelitian ini untuk menginvestigasi 

pengaruh perceived organizational support 

(POS) terhadap komitmen organisasi dan job 

performance serta menginvestasi pengaruh 

komitmen organisasi terhadap job performance.  

Eisenberger et al. (1986) yang mendefinisikan 

POS sebagai persepsi individu (karyawan) 

mengenai sejauh mana perusahaan menghargai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, 

mendengarkan apa yang dikeluhkan, 

memedulikan kesejahteraan kehidupan 

mempertimbangkan tujuan dan nilai-nilai 

karyawan. POS diasumsikan dapat memberikan 

sumber daya sosioemosional bagi karyawan 

(Armeli et al., 1998). POS dapat memenuhi 

kebutuhan sosioemosional yang sangat penting 

di lingkungan pekerjaan, seperti rasa hormat, 

perhatian, dan pengakuan (Eisenberger et al., 

1986). POS akan meningkatkan keyakinan dan 

harapan karyawan bahwa perusahaan akan 

memberi imbalan lebih besar untuk usaha-usaha 

mereka berkaitan dengan pemenuhan tujuan 

perusahaan (Yuniarsi, 2009). Terdapat beberapa 

dukungan empiris yang mengatakan bahwa POS 

berpengaruh positif terhadap komitmen 

karyawan terhadap perusahaan.  Penelitian yang 

dilakukan oleh McClurg (1999) menemukan 

bahwa POS akan meningkatkan komitmen 

organisasional karyawan. Wayne et al. (1997) 

secara konsisten juga menemukan bahwa POS 

berhubungan positif dengan tingginya komitmen 

karyawan terhadap perusahaan. Riggle et al. 

(2009) juga menemukan POS berpengaruh 

positif terhadap job satisfaction dan komitmen 

organisasi. Karyawan yang merasa diperhatikan 

dan dipedulikan oleh perusahaan akan merasa 

nyaman dalam melakukan pekerjaan, sehingga 

akan  meningkatkan komitmen karyawan 

terhadap perusahaan. 

Berdasarkan teori, penelitian terdahulu serta 

argumen di atas, maka hipotesis yang diajukan 

adalah sebagai berikut: 

H1:  Perceived organizational support 

(POS) berpengaruh positif terhadap job 

performance. 

Komitmen organisasi merupakan tingkat sejauh 

mana seorang karyawan memihak pada suatu 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta 

berniat untuk mempertahankan keanggotaannya 

dalam organisasi tersebut (Arfan, 2005). 

MacKenzie et al. (1998) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap job performance, 

dapat diartikan bahwa komitmen organisasi 

yang baik akan menjadikan job performance 

karyawan yang baik pula. Penelitian terkait 

dengan pengaruh komitmen organisasi dengan 

job performance karyawan juga telah banyak 

diteliti sebelumnya. Penelitian dari Malhotra dan 

Mukherjee (2004) menemukan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap 

pelayanan karyawan terhadap pelanggan. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen organisasi tinggi cenderung 

akan melakukan yang terbaik untuk 

perusahaannya diantaranya meningkatkan job 

performance dengan cara memberikan kualitas 

layanan yang terbaik kepada pelanggan. 

Greenberg dan Baron (2008) seperti yang 

dikutip oleh Pradesa et al. (2013), karyawan 

dengan komitmen organisasi tinggi karyawan 

lebih stabil dan lebih produktif dan akhirnya 

lebih menguntungkan bagi organisasi juga. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen terhadap organisasi yang 

tinggi akan senantiasa bekerja lebih baik 

sehingga dapat meningkatkan job performance 

mereka yang tentunya akan memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. Berdasarkan teori, 

penelitian terdahulu serta argumen di atas, maka 

hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: 

H1:  Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif terhadap job performance. 

Penelitian terkait pengaruh POS terhadap job 

performance sudah banyak diteliti oleh peneliti 

sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh 

Eisenberger et al. (1990) menemukan bahwa 

POS berpengaruh positif terhadap job 

performance, kemudian dikuatkan oleh 

penelitian yang dilakukan Rhoades dan 

Eisenberger (2002) yang juga menemukan 

bahwa POS pada karyawan dapat 

mempengaruhi job performance karyawan. 

Allen (2000) menemukan bahwa karyawan yang 

merasa mendapatkan dukungan dari perusahaan 

dalam bekerja mempunyai pengaruh positif 

terhadap pekerjaan dan keluarga, job satisfaction 

dan job performance meningkat, komitmen kerja 

lebih baik,  Eisenberger et al. (1986) 

mengatakan ketika perusahaan memberikan 

iklim yang mendukung dalam lingkungan kerja 

serta memenuhi hak-hak serta kebutuhan 

karyawan, maka karyawan akan meningkatkan 

perilaku positif dan menurunkan perilaku negatif 

dalam mengerjakan pekerjaannya, sehingga 

dapat meningkatkan job performance.  

Akuntan manajemen merupakan salah satu 

profesi yang penuh dengan tekanan sehingga 

dukungan dari perusahaan sangat diperlukan 

untuk mengurangi tekanan tersebut. Dukungan 

dari perusahaan dapat berupa memperhatikan 

kesejahteraan, mendengarkan keluhan terkait 

pekerjaan, serta mengapresiasi setiap 

pekerjaannya. Dukungan perusahaan tersebut 

akan memberikan rasa nyaman dalam bekerja 

bagi karyawan sehingga akan meningkatkan 

POS pada karyawan. POS merupakan sebuah 

social exchange yaitu hubungan timbal balik 

antara perusahaan dengan karyawan, ketika 



karyawan merasa mendapatkan dukungan dari 

perusahaan maka karyawan akan merasa 

nyaman dalam bekerja sehingga dapat 

meningkatkan job performance. Berdasarkan 

teori, penelitian terdahulu serta argumen di atas, 

maka hipotesis yang peneliti ajukan adalah 

sebagai berikut: 

H3:  Perceived organizational support 

(POS) berpengaruh positif terhadap job 

performance. 

Sampel penelitian ini sejumlah 111 akuntan 

manajemen dan staf akuntan manajemen yang 

bekerja di perusahaan-perusahaan yang ada di 

kota Surabaya. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan metode 

purposive sampling dengan kriteria sampel 

akuntan manajemen dan  staf akuntan 

manajemen yang bekerja minimal selama satu 

tahun. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan metoda alternatif Partial Least 

Square (PLS) dengan menggunakan software 

WarpPLS 3.0. 

II. PEMBAHASAN 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan metoda alternatif Partial Least 

Square (PLS) dengan menggunakan software 

WarpPLS 3.0. Hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini ada tiga. Hipotesis dalam 

penelitian ini dikatakan terdukung dengan p-

value < 0,01 (signifikan pada tingkat 1%), p-

value < 0,05 (signifikan pada tingkat 5%) serta 

p-value < 0,1 (signifikan pada tingkat 10%). 

Berikut nilai koefisien jalur, P-value dari hasil 

pengujian hipotesis menggunakan analisis SEM-

PLS. 

Tabel 1 

Koefisien Jalur dan P-Value 

 Koefisien 

Jalur 

P-Value 

POS  KO 0,395 <0,001*** 

KO  JP 0,317 <0,001*** 

POS JP 0,222 0,030* 
* Signifikan pada level 0,05 (2-tailed) 
** Signifikan pada level 0,01 (2-tailed) 

*** Signifikan pad level 0,001 (2-tailed) 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 1, Perceived 

organizational support (POS) berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi. 

Hasil pengujian hipotesis yang disajikan pada 

tabel di atas menunjukkan bahwa perceived 

organizational support (POS) berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi (KO). 

Keterdukungan pengaruh POS  KO dapat 

dilihat dari koefisien jalurnya yaitu sebesar 

0,395 serta P-Value sebesar <0,001 (lebih kecil 

dari 0,001). Hasil tersebut menunjukkan 

koefisien jalur positif sesuai dengan yang 

dihipotesiskan serta P-value lebih kecil dari 

0,001 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 1 terdukung signifikan pada level 

0,001. 

Hasil pengujian hipotesis 2, Komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap job 

performance. 

Hasil pengujian hipotesis yang disajikan pada 

tabel di atas menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi (KO) berpengaruh positif terhadap 

job performance (JP). Keterdukungan pengaruh 

KO  JP dapat dilihat dari koefisien jalurnya 

yaitu sebesar 0,317 serta P-Value sebesar <0,001 

(lebih kecil dari 0,001). Hasil tersebut 

menunjukkan koefisien jalur positif sesuai 

dengan yang dihipotesiskan serta P-value lebih 

kecil dari 0,001 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis 2 terdukung signifikan pada 

level 0,001. Berdasarkan hasil penelitian di atas 

dapat disimpulkan bahwa ketika karyawan 

akuntan manajemen atau staf akuntan 

manajemen memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi atau perusahaan cenderung 

akan melakukan yang terbaik untuk organisasi 

atau perusahaannya, salah satunya dengan 

meningkatkan job performance. 

Hasil pengujian hipotesis yang disajikan pada 

tabel di atas menunjukkan bahwa perceived 

organizational support (POS) berpengaruh 

positif terhadap job performance (JP). 

Keterdukungan pengaruh POS  JP dapat 

dilihat dari koefisien jalurnya yaitu sebesar 

0,222 serta P-Value sebesar 0,030 (lebih kecil 

dari 0,05). Hasil tersebut menunjukkan koefisien 

jalur positif sesuai dengan yang dihipotesiskan 

serta P-value lebih kecil dari 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 terdukung 

signifikan pada level 0,05. 

III. KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh dari perceived organizational support 

terhadap komitmen organisasi dan job 

performance. Penelitian ini juga ingin 

mengetahui pengaruh komitmen organisasi 

terhadap job performance pada akuntan 

manajemen atau staf akuntan manajemen 

perusahaan yang berada di kota surabaya. 

Hasil penelitian ini menemukan pengaruh positif 

dari perceived organizational support terhadap 

komitmen organisasi. Persepsi karyawan 

akuntan manajemen atau staf akuntan 

manajemen akan adanya dukungan organisasi 

atau perusahaan kepada dirinya dapat 

meningkatkan komitmen terhadap perusahaan. 

Akuntan manajemen atau staf akuntan 

manajemen yang merasa dirinya mendapatkkan 

perhatian, merasa dihargai serta merasa 

didengarkan semua pendapatnya oleh 

perusahaan maka mereka akan lebih loyal pada 

perusahaan. 

Penelitian ini juga menemukan bukti terkait 

pengaruh positif dari komitmen organisasi 



terhadap job performance. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa ketika karyawan akuntan 

manajemen dan staf akuntan manajemen ketika 

sudah loyal atau memiliki komitmen yang tinggi 

pada perusahaan tempatnya bekerja, maka 

mereka akan melakukan hal yang terbaik bagi 

perusahaan, salah satu upaya yang dilakukan 

adalah meningkatkan kinerjanya demi kebaikan 

perusahaan.Temuan terakhir dalam penelitian ini 

yaitu adanya pengaruh positif dari perceived 

organizational support terhadap job 

performance. Berdasarkan temuan tersebut 

dapat disimpulkan bahwa ketika akuntan 

manajemen atau staf akuntan manajemen 

mempunyai persepsi terkait adanya dukungan 

organisasi atau perusahaan kepada dirinya akan 

berpengaruh terhadap hasil kinerjanya, yaitu 

dapat meningkatkan job performance. 

Dari hasil keseluruhan penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa dukungan dari organisasi 

atau perusahaan itu sangat penting bagi 

karyawan. Karyawan yang merasa dirinya 

diperhatikan kesejahteraannya, didengarkan 

pendapatnya serta dihargai kinerjanya cenderung 

akan merasa nyaman dalam bekerja dan akan 

meningkatkan hasil kinerjanya serta akan 

memperkuat komitmen karyawan terhadap 

perusahaan. Hal penting lain yang dapat diambil 

kesimpulan dari penelitian ini yaitu perusahaan 

juga harus memperhatikan situasi dan kondisi 

bagaimana karyawan bekerja, dengan cara 

memperhatikan kesejahteraan karyawan, 

memperhatikan dan mendengarkan keluh kesah 

karyawan serta menghargai pendapat serta nilai-

nilai karyawan, agar komitmen karyawan 

terhadap perusahaan lebih kuat sehingga dapat 

meningkatkan job performance karyawan. 

Penelitian ini tidak terlepas dari kekurangan dan 

keterbatasan dalam proses dan hasilnya, maka 

dari itu penelitian ini memiliki keterbatasan-

keterbatasan. Keterbatasan pertama yaitu 

penelitian ini dilakukan hanya pada perusahaan-

perusahaan yang ada di kota Surabaya saja, yang 

dimungkinkan belum mencerminkan populasi 

perusahaan diseluruh Indonesia, sehingga 

generalisasi hasil hanya untuk daerah sampel 

penelitian saja. Disarankan untuk penelitian 

selanjutnya untuk lebih memperluas daerah 

sampel sehingga hasilnya bisa digeneralisasikan. 
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