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ABSTRAK

PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN SELF
EFFICACY TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN
ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT
PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL 11

FIRMAN SURDIKA

NPM 2005160403

Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No.3 Telp (061) 6624567 Medan 20238

Email ; farizfirman08 @agmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh
Perceived Organizational Support dan Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan
dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening Pada PT Perkebunan
Nusantara IV Regional 1l secara langsung maupun secara tidak langsung.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan assosiatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Pada PT Perkebunan
Nusantara 1V Regional 1l berjumlah 256 orang. Sampel dalam penelitian ini
menggunakan rumus slovin yang berjumlah 156 orang karyawan Pada PT
Perkebunan Nusantara IV Regional 11. Teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini menggunakan teknik observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik
dengan menggunkana uji Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan Uji
Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software
PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara
langsung Perceived Organizational Support berpengaruh signfikan terhadap
Kinerja Karyawan. Self Efficacy berpengaruh signfikan terhadap Kinerja
Karyawan. Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi. Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasi. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Dan secara tidak langsung Perceived Organizational Support
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi
sebagai variabel intervening. Self Efficacy berpengaruh signfikan terhadap Kinerja
Karyawan dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening pada Pada PT
Perkebunan Nusantara 1V Regional II.

Kata Kunci : Perceived Organizational Support, Self Efficacy, Kinerja Karyawan
dan Komitmen Organisasi
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND
SELF EFFICACY ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AS AN INTERVENING VARIABLE AT
PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL 11

FIRMAN SURDIKA
NPM 2005160403

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: farizfirman08@gmail.com

The purpose of this research is to test and analyze the influence of Perceived
Organizational Support and Self Efficacy on Employee Performance with
Organizational Commitment as an intervening variable at PT Perkebunan Nusantara
IV Regional Il directly or indirectly. The approach used in this researchis an
associative approach. The population in this study was all employees at PT
Perkebunan Nusantara IV Regional 11 totaling 257 people. The sample in this study
used the Slovin formula, totaling 156 employees at PT Perkebunan Nusantara 1V
Regional 1. Data collection techniques in this research used observation techniques
and questionnaires. The data analysis technique in this research uses a quantitative
approach using statistical analysis using Auter Model Analysis, Inner Model
Analysis and Hypothesis Testing. Data processing in this research uses the PLS
(Partial Least Square) software program. The results of this research prove that
Perceived Organizational Support directly has a significant effect on employee
performance. Self Efficacy has a significant effect on employee performance.
Perceived Organizational Support has a significant effect on Organizational
Commitment. Self Efficacy has a significant effect on Organizational Commitment.
Organizational Commitment has a significant effect on Employee Performance.
And indirectly, Perceived Organizational Support has a significant effect on
Employee Performance with Organizational Commitment as an intervening
variable. Self Efficacy has a significant effect on Employee Performance with
Organizational Commitment as an intervening variable at PT Perkebunan Nusantara
IV Regional I1.

Keywords : Perceived Organizational Support, Self Efficacy, Employee
Performance and Organizational Commitment
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Menurut (Gozali, 2022) bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) yang
berketerampilan tinggi dan kompeten dapat secara signifikan meningkatkan
kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya
manusia memiliki kemampuan kognitif, emosi, aspirasi, keahlian, motivasi,
pengaruh, dan produktivitas yang unik (termasuk keadaan mental dan emosional
serta niat). Perekonomian yang kuat sangat bergantung pada sumber daya manusia,
yang bertugas mengawasi sumber daya lain untuk menjamin terciptanya produk-
produk terbaik. Organisasi perlu fokus dalam membina sumber daya manusia yang
berkualitas tinggi dan mengelolanya secara efisien untuk memastikan Kinerja
sejalan dengan tujuan perusahaan, mengingat pengaruh SDM yang signifikan

(Salden, 2021)

Kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok
dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi
(Jufrizen, 2018) Dan Kinerja yang baik juga salah satu sasaran organisasi mencapai
produktivitas yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik terlepas dari kualitas
sumber daya manusia yang baik pula (Susilo et al., 2023). Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti komitmen organisasi, tanggung jawab
kerja dan disiplin (Daulay et al., 2019). Self efficacy, upaya kerja dan perceived
organizational support juga mempengaruhi kinerja karyawan (Rismayadi &

Maemunah, 2016)



Komitmen organisasi merupakan komponen kunci yang mempengaruhi
Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan (Adhan et al., 2019) Komitmen di tempat
kerja merupakan elemen penting dalam meningkatkan Kinerja karyawan
(Saripuddin & Handayani, 2019)). Setiap perusahaan mendambakan kinerja yang
kuat dari seluruh karyawannya, sehingga diperlukan dedikasi yang tinggi dari setiap
individu untuk mendukung keberhasilan tersebut. Pegawai mempunyai peranan
penting dalam keberlangsungan organisasi. Berbagai elemen seperti komitmen
organisasi dan keterikatan kerja mempengaruhi tingkat Kinerja karyawan, baik

tinggi maupun rendah (Nurhasanah et al., 2022)

Komitmen organisasi sangat penting dalam mencapai tujuan suatu lembaga.
Komitmen tercapai ketika individu dalam organisasi memenuhi hak dan tanggung
jawabnya sesuai dengan peran dan fungsi yang telah ditetapkan, karena pencapaian
tujuan organisasi merupakan hasil usaha mereka. Setiap anggota organisasi
dianggap sebagai bagian dari entitas kolektif (Nurmala & Jasin, 2021). Komitmen
organisasi dipengaruhi oleh perceived organizational support, job characteristic,
dan work experience (Ma’rufi & Anam, 2019) Salah satu elemen yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah Self Efficacy (Saraswati & Prihatsanti,

2017)

Dukungan Organisasi yang dirasakan mungkin berdampak pada komitmen
organisasi (Pratiwi & Muzakki, 2021) Dukungan Organisasi yang Dirasakan
mengacu pada sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi menghargai upaya
mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Dukungan organisasi mencakup
perasaan karyawan dihargai, menerima kompensasi yang adil, dan kebutuhan

mereka terpenuhi (Jufrizen, Hazmanan Khair, 2023)



Self Efficacy adalah ukuran persepsi kapasitas seseorang untuk mengatasi
tantangan dalam pekerjaannya secara efektif (Noviawati, 2016) Self Efficacy
merupakan penilaian individu terhadap kemampuan atau kompetensinya dalam
menyelesaikan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi tantangan. Self Efficacy
percaya dampak dan terhubung dengan bagaimana seseorang harus melakukan
tugas tertentu sambil memenuhi tanggung jawabnya dalam organisasi. Individu
dengan tingkat Self Efficacy yang tinggi cenderung tidak mengalami keraguan diri
dan lebih cenderung melakukan aktivitas yang menuntut tanpa cepatmenyerah. Self
Efficacy mengacu pada keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk
mencapai hasil optimal dalam usaha mereka, yang mengarah pada peningkatan

kemungkinan kemajuan atau prestasi (Ghufron, M. N., & Risnawita, 2016).

Penulis melakukan observasi sebelum melakukan riset dan menemukan
fenomena di PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1l dimana kinerja karyawan
tidak sesuai dengan ekspektasi Sumber Daya Manusia. Berdasarkan data Kinerja
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV mengalami penurunan, hal ini terlihat pada
Tahun 2023, karyawan yang memiliki kinerja buruk meningkat dari dua tahun
sebelumnya. Penilaian ini berdasarkan uraian tugas, kompetensi individu dan
kesimpulan kinerja.

Tabel 1.1 Bentuk Penilaian Kinerja Karyawan Pada PTPN IV Medan

Hasil Kinerja Karyawan Nilai Evaluasi Keterangan
HPK 1 >100 % Sangat Baik
HPK 11 50-100 % Baik
HPK 111 <50 % Buruk

Sumber : Personalia PT Perkebunan Nusantara IV Regional I, Data diolah 2024



Tabel 1.2 Data Penilaian Kinerja Karyawan Tahun 2021-2023

Faktor yang 2021 2022 22
A Sangat . Sangat : Sangat
dinilai Ba?ik Baik | Buruk Ba?ik Baik| Buruk Begik Baik| Buruk
Uraian Tugas 22 224 11 22 | 214 21 17 | 211) 29
Kompetensi 16 220 21 19 225 13
Individu 1 210 2!
Kesimpulan
! p_ 24 215 18 18 219 20 19 217 21
Kinerja
Jumlah 257 257 257

Sumber : Personalia PTPN IV Medan, Data diolah 2024

Masalah dalam hal komitmen organisasi di PT Perkebunan Nusantara 1V
Regional Il adalah kurangnya kesadaran karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Hal ini dikarenakan dengan kurangnya dedikasi mereka dalam
memenuhi target kerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Keberhasilan
manajemen suatu organisasi sebagian bergantung pada kemampuan karyawan

untuk menumbuhkan komitmen organisasi karyawan.

Persepsi karyawan pada PT. Perkebunan Nusansatara IV Regional 11 masih
kurang disebabkan karena kurangnya dukungan yang memadai terhadap karyawan

yang mengalami masalah pekerjaan

Self Efficacy karyawan yang rendah dikarenakan kurangnya kepercayaan

diri mereka terhadap kemampuan yang mereka miliki dalam melaksanakan




pekerjaannya. Sehingga diperlukan kepercayaan diri karyawan masing-masing agar

Kinerja yang dihasilkan sangat baik.

Penelitian dengan judul “Pengaruh Perceived Organizational Support dan
Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagali
Variabel Intervening Pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II” merupakan
penelitian yang menarik untuk dilakukan oleh penulis. Materi latar belakang dan

informasi yang ditawarkan disini menjadi dasar minat ini.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi tentang
permasalahan yang ditemukan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il

adalah sebagai berikut:

1. Kinerja karyawan yang tidak mencapai potensi maksimal sejalan dengan jumlah
sumber daya manusia yang ada. Hal ini terbukti dengan menurunnya kinerja
karyawan tersebut

2. Tingkat Komitmen Organisasi pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11
rendah yang berarti masih kurangnya dedikasi karyawan dalam memenuhi
target kerja untuk mencapai tujuan perusahaan.

3. Kurangnya persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan terhadap

karyawan yang mengalami masalah pekerjaan.



4. Karyawan yang memiliki efikasi rendah dikarenakan kurangnya kepercayaan
diri karyawan terhadap kemampuan yang mereka miliki dalam melaksanakan

pekerjaannya.

1.3 Batasan Masalah

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai hal. Namun penulis membatasi
penelitian ini hanya mencakup persepsi dukungan organisasi, Self Efficacy, dan
komitmen organisasi pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1lI. Hal ini

dilakukan untuk mencegah perluasan ruang lingkup perdebatan.

1.4 Rumusan Masalah
Dalam penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut, dengan

mempertimbangkan batasan masalah yang telah disebutkan sebelumnya:

1. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1?

2. Apakah Self Efficacy berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT
Perkebunan Nusantara 1V Regional 11?

3. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Komitmen
Organisasi Pada PT Perkebunan Nusantara 1V Regional 11?

4. Apakah Self Efficacy berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT
Perkebunan Nusantara 1V Regional 11?

5. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11?



6. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara 1V Regional 1l dengan Komitmen
Organisasi sebagai Variabel Intervening?

7. Apakah Self Efficacy berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perkebunan Nusantara 1V Medan dengan Komitmen Organisasi sebagai

Variabel Intervening?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Perceived Organizational
Support Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV
Regional II.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Self Efficacy Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Perceived Organizational
Support Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT Perkebunan Nusantara IV
Regional I1

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Self Efficacy Terhadap
Komitmen Organisasi Pada Perkebunan Nusantara IV Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara 1V Regional
.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Perceived Organizational
Support Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV

Regional Il dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening



7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Self Efficacy Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il dengan

Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening

1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,

diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a. Mendapatkan wawasan baru mengenai Pengaruh Perceived Organizational
Support Dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Dengan Komitmen Organisasi
Sebagai Variabel Intervening.

b. Sebagai dasar dan acuan untuk penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan Pengaruh Perceived Organizational Support Dan Self
Efficacy Terhadap Kinerja Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti, studi ini merupakan bagian dari proses belajar yang
diharapkan akan meningkatkan pemahaman dan memungkinkan untuk lebih
memahami teori-teori yang telah dipelajari dalam konteks yang lebih
aplikatif di lapangan.
b. Harapannya, hasil penelitian ini akan memberikan sumbangan penting dan

menjadi pertimbangan yang signifikan bagi pihak terkait.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil atau perbuatan dalam memenuhi tugas dan kewajiban
yang telah dicapai jangka waktu tertentu (Bismala, 2017). Kinerja adalah istilah
yang dapat diartikan sebagai evaluasi komprehensif terhadap perubahan yang
terjadi dalam jangka waktu yang telah ditentukan, yang mewakili hasil atau
pencapaian yang merupakan akibat langsung dari aktivitas yang menjalankan bisnis
perusahaan dalam memanfaatkan sumber dayanya (Rivai, 2013). Kinerja, seperti
yang dijelaskan oleh (R. & A. Muis, 2021) merupakan pelaksanaan rencana yang
telah disusun sebelumnya. Penerapan Sumber daya manusia bertanggung jawab
dalam menjalankan kinerja yang mempunyai keterampilan, kompetensi, motivasi,

dan minat yang diperlukan.

Kinerja adalah hasil upaya individu atau tim dalam suatu organisasi, yang
dilakukan sesuai peran dan tanggung jawabnya, untuk memenuhi tujuan organisasi
dengan cara yang sah dan etis. (Nurhasanah et al., 2022) Kinerja, sebagaimana
dijelaskan oleh (Setyo Widodo & Yandi, 2022) melibatkan pelaksanaan rencana
dengan berfokus pada kapasitas sumber daya. Sedangkan Menurut (Jufrizen, 2021)
kinerja karyawan merupakan hasil dari kerja karyawan yang baik dari segi kualitas

ataupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada karyawan



tersebut oleh atasan ataupun pimpinannya berdasarkan perannya di dalam

perusahaan

Uraian tersebut menunjukkan bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan seorang
pegawai dalam memenuhi tugas dan kewajiban dengan waktu yang telah ditetapkan
ditinjau dari kualitas dan kuantitas yang dicapai selama melaksanakan tugas
disediakan kepadanya. Hasil kinerja ini ditentukan oleh karyawan di perusahaan itu
sendiri.
2.1.1.2 Faktor — Faktor Kinerja Karyawan

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja seorang pegawai menurut

(Rismayadi & Maemunah, 2016) adalah:

a. Self efficacy
Individu yang percaya diri dan kompeten akan berdampak pada kinerja
perusahaan.

b. Work Effort
Pegawai yang mempunyai motivasi dan dedikasi kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerjanya.

c. Perceived Oganizational Support
Dukungan yang diberikan perusahaan akan menimbulkan cara pandang

karyawan terhadap perusahaan.

Sedangkan (Daulay et al., 2019) mengidentifikasi 3 elemen yang

mempengaruhi Kinerja:

1. Komitmen Organisasi
2. Tanggung jawab
3. Disiplin

10



Adapun penjelasannya sebagai berikut:

1. Komitmen Organisasi
Komitmen antara karyawan dan perusahaan yang memiliki peran masing-
masing untuk mencapai tujuan perusahaan.

2. Tanggung Jawab
Tanggung jawab dialokasikan secara tepat dalam organisasi yang terstruktur
dengan baik, tanpa ada tugas yang tumpang tindih. Komunikasi yang jelas dan
akuntabilitas dalam bisnis dapat meningkatkan kinerja karyawan.

3. Disiplin
Disiplin merupakan wujud rasa hormat karyawan terhadap norma dan peraturan
perusahaan. Disiplin adalah menaati dan menunjukkan rasa hormat terhadap
kesepakatan yang dibuat antara organisasi dan karyawannya.

2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Fattah, 2017) indikator Kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

a. Kualitas
Hal ini mengacu pada sejauh mana proses atau hasil suatu kegiatan mendekati
kesempurnaan.

b. Kuantitas
Hal ini menyiratkan bahwa output manufaktur dapat ditampilkan dalam satuan

mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
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C.

Efisiensi Waktu

Ini adalah lokasi di mana tugas dapat diselesaikan atau hasil produksi dapat
dicapai dengan cepat, menyelaraskan dengan hasil produk lainnya dan
memanfaatkan waktu yang tersedia untuk tugas-tugas lainnya

Efektivitas Biaya

Jumlah maksimum sumber daya suatu organisasi, yang dapat mencakup sumber
daya manusia, aset keuangan, aset teknologi, dan bahan mentah, yang dapat
digunakan untuk memaksimalkan keuntungan atau mengurangi kerugian dari
setiap contoh atau unit konsumsi sumber daya.

Hubungan antar perseorangan

Hal ini mengacu pada titik di mana seorang karyawan dapat menumbuhkan
sentimen saling menghormati, keramahan, dan kolaborasi antara rekan kerja
dan bawahan.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2020) ada beberapa indikator kinerja

yaitu sebagai berikut:

1. Kualitas Kerja

Kualitas pekerjaan bervariasi dari orang ke orang dan dievaluasi berdasarkan
keakuratan, kompetensi, dan kebersihan pekerjaan untuk memenuhi atau
melampaui tujuan perusahaan, keterampilan ketelitian, dan kebersihan dari
kerja seseorang.

Kapasitas

Kapasitas seorang karyawan untuk memenuhi tugas yang diberikan dievaluasi

untuk memastikan kecukupan beban kerjanya.
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3. Keandalan
Kecakapan seorang karyawan dievaluasi berdasarkan kemampuannya untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang dibutuhkan oleh perusahaan. Seorang
karyawan dapat dianggap dapat diandalkan jika mereka menunjukkan
kemampuan mengikuti arahan, menunjukkan inisiatif, teliti, dan bekerja dengan
hati-hati.

4. Sikap
Sikap ini mencakup perasaan karyawan terhadap perusahaan, rekan kerja,
pekerjaan, dan kolaborasi.

2.1.1.4 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan
Penilaian kinerja karyawan dilakukan untuk mengetahui bagaimana hasil
karyawan tersebut, berhasil atau tidaknya kinerja yang diberikan terhadap
perusahaan. Menurut (Handoko, 2019) manfaat penilaian kinerja adalah sebagai

berikut:

a. Perbaikan prestasi kerja

b. Penyesuaian kompensasi

c. Keputusan Penempatan

d. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan

e. Perencanaan dan pengembangan karir

f.  Memperbaiki penyimpangan proses staffing
g. Mengurangi ketidak akuratan informasi

h. Memperbaiki kesalahan desain pekerjaan

i. Penempatan kerja yang adil

J.  Membantu menghadapi tantangan eksternal
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Adapun penjelasannya sebagai berikut:

a. Perbaikan prestasi kerja
Umpan balik yang konstruktif terhadap pelaksanaan pekerjaan diberikan
melalui kegiatan yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja kerja karyawan,
bermanfaat bagi karyawan dan manajemen

b. Penyesuaian kompensasi
Penilaian kinerja membantu dalam membuat penilaian mengenai penyesuaian
kompensasi, mengidentifikasi individu yang mungkin memerlukan kenaikan
gaji, bonus, atau bentuk remunerasi lainnya.

c. Keputusan penempatan
Pemindahan dan penurunan jabatan biasanya ditentukan oleh Kinerja
sebelumnya atau yang diharapkan, selain promosi.

d. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Performa di bawah standar menunjukkan perlunya lebih banyak latihan.
Demikian pula, kinerja yang kuat dapat menunjukkan peluang yang belum
dimanfaatkan dan memerlukan pengembangan lebih lanjut.

e. Perencanaan dan pengembangan karir
Umpan balik dari evaluasi Kinerja bisa efektif sebagai alat untuk memfasilitasi
perencanaan Kkarir dan pengembangan anggota staf, merancang inisiatif
penciptaan Kkarir yang sesuai, dan memastikan keselarasan antara tuntutan
karyawan dan tujuan perusahaan.

f.  Memperbaiki penyimpangan proses staffing
Kualitas prestasi kerja menunjukkan efektivitas metode penempatan staf
departemen SDM.

g. Mengurangi ketidak akuratan informasi
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Data yang salah akan diperbaiki pada evaluasi kinerja berikutnya.

h. Memperbaiki kesalahan desain pekerjaan
Memperbaiki kelemahan desain tugas akan meningkatkan efisiensi dan
produktivitas organisasi.

I. Penempatan kerja yang adil
Memastikan evaluasi kinerja terkait pekerjaan yang tepat dapat mencegah
keputusan penempatan internal yang diskriminatif.

J.  Membantu menghadapi tantangan eksternal
Kadang kala kinerja dipengaruhi oleh keadaan eksternal termasuk masalah
keluarga, ekonomi, kesehatan, atau pribadi. Selain itu, Tujuan kinerja dilakukan

agar para karyawan mamahami kinerja yang harus di lakukan setiap harinya.

Berbeda dengan halnya yang diuraikan (Mangkunegara, 2020) dalam tujuan

yang harus dicapai oleh menilai kinerja yakni, sebagai berikut:

1. Mendorong karyawan untuk memiliki pengetahuan yang lebih baik satu sama
lain mengenai harapan kerja yang optimal.

2. Mendokumentasikan dan menghargai hasil kinerja karyawan untuk
menginspirasi mereka meningkatkan atau mempertahankan tingkat pencapaian
sebelumnya.

3. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengkomunikasikan aspirasi
mereka dan meningkatkan pemahaman mereka tentang jalur karir atau peran
pekerjaan yang ada.

4. Menetapkan atau merevisi tujuan masa depan untuk menginspirasi karyawan

agar bekerja pada tingkat tertingginya.
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2.1.2 Komitmen Organisasi

2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi menurut (Sondang, 2019) adalah keadaan yang

mencerminkan kualitas ikatan antara karyawan dan organisasi, sehingga berdampak
pada proses pengambilan keputusan mereka. Komitmen organisasi ditandai dengan
kecenderungan yang kuat untuk bergabung dengan suatu kelompok, tingginya
motivasi bekerja pada organisasi, dan keyakinan yang kuat serta penerimaan

terhadap prinsip dan tujuan organisasi (Muhammad Irfan Nasution, 2017)

Menurut (Bismala, 2019) Komitmen organisasi mengacu pada dedikasi
karyawan untuk mendukung organisasi tertentu dan tujuannya, serta niat mereka
untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut. Keterlibatan kerja yang tinggi
mengacu pada preferensi kuat individu terhadap pekerjaan tertentu. Komitmen
dalam suatu organisasi mengacu pada hubungan psikologis antara anggota
organisasi dengan organisasinya, sehingga mempengaruhi pilihan individu untuk

tetap menjadi bagian dari organisasi (M. R. Muis et al., 2018)

Sedangkan (Taufik et al., 2021) mengemukakan bahwa komitmenorganisasi
merupakan keadaan psikologis yang menggambarkan hubungan antara karyawan
dan organisasi. Hal ini melibatkan anggota menerima tujuan organisasi yang selaras
dengan kekuatan mereka, terlibat secara aktif dalam mencapai tujuan tersebut, dan
menunjukkan dukungan terhadap upaya organisasi. Ini juga mencakup keputusan

untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
komitmen organisasi adalah kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk diri
sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi. Perusahaan harus memperhatikan

kembali komitmen dengan karyawan agar tercapainya tujuan perusahaan tersebut.
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2.1.2.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Sesuai temuan (Ma’rufi & Anam, 2019) berikut adalah faktor-faktor yang
berdampak pada tingkat komitmen suatu organisasi:
a. Perceived Organizational Support
Komitmen organisasi pada karyawan dipengaruhi oleh persepsi dari karyawan
tersebut terhadap dukungan yang diberikan oleh perusahaan.
b. Job Characteristic
Contohnya seperti suasana kerja, permasalahan kerja, konflik peran, dan tingkat
kesulitan kerja.
c. Work Experience
Hal ini secara signifikan berdampak pada tingkat dedikasi karyawan dalam

perusahaan. Tingkat pengabdian pada individu yang sudah berpengalaman

puluhan tahun akan berbeda dengan individu yang masih baru dalam pekerjaan
tersebut.
Sedangkan menurut (Saraswati & Prihatsanti, 2017) faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah sebagai berikut:
a. Self Efficacy
Karyawan yang memiliki keyakinan terhadap kemampuannya dalam
melakukan tugas yang diberikan perusahaan akan mempengaruhi komitmen
organisasi tersebut
b. Ciri pekerjaan
Misalnya, detail tugas dan peluang berkolaborasi dengan teman kerja.
c. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja mencakup evaluasi keandalan historis organisasi dan

mengamati bagaimana karyawan lain berkomunikasi dan berbagi pendapat

17



mereka tentang organisasi.
d. Rekan kerja
Kolaborasi yang efektif melalui dukungan dan saran timbal balik meningkatkan
kepuasan kerja. Ikatan yang kuat dengan rekan kerja sangat penting ketika kerja
tim sangat penting dalam suatu tugas. Hubungan yang kuat dengan rekan kerja
atau kerja sama tim akan berdampak pada kualitas pekerjaan yang dilakukan.
2.1.2.3 Indikator Komitmen Organisasi
Menurut (Luthans, 2018) tolak ukur komitmen organisasi, yakni sebagai

berikut:

1. Komitmen berkesinambungan.
Dalam konteks organisasi, komitmen diartikan sebagai pengabdian para
anggotanya untuk menjamin keberlanjutan hidup organisasi dan menumbuhkan
individu-individu yang rela berkorban dan berinvestasi dalam organisasi.

2. Komitmen terpadu
Ini adalah manfaat ekonomi yang dirasakan dengan tetap berada di suatu
organisasi vs keluar dari organisasi. Seorang karyawan bisa saja loyal kepada
majikannya karena gajinya yang tinggi dan keyakinan bahwa meninggalkan
perusahaan akan berdampak negatif pada keluarganya.

3. Komitmenn terkontrol
Perasaan berkewajiban untuk terus bekerja di suatu organisasi karena
pertimbangan moral atau etika adalah apa yang kita maksud ketika berbicara

tentang komitmen normatif.
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Selain itu (Sintaasih, 2016) berpendapat bahwa pengukuran komitmen suatu

organisasi adalah sebagai berikut:

a. Komitmen afektif
b. Komitmen berkelanjutan

¢c. Komitmen normatif

Adapun penjelasan dari pengukuran komitmen suatu organisasi sebagai

berikut:

a. Komitmen Afektif
Komitmen Afektif mengacu pada keterikatan emosional pada organisasi dan
keyakinan pada prinsip-prinsipnya. Dedikasi kuat seorang karyawan terhadap
organisasinya mungkin berasal dari keterlibatannya.

b. Komitmen berkelanjutan
Ini adalah manfaat ekonomi yang dirasakan dengan tetap berada di suatu
organisasi dibandingkan keluar dari organisasi. Seorang karyawan mungkin
merasakan loyalitas yang kuat kepada pemberi kerja karena kombinasi
kompensasi yang tinggi dan keyakinan bahwa meninggalkan perusahaan dapat
menimbulkan konsekuensi negatif bagi keluarganya.

c. Komitmen normatif
Rasa kewajiban untuk tetap bekerja pada suatu organisasi karena alasan moral

atau etika inilah yang dimaksud dengan istilah “Komitmen Normatif”
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2.1.2.4 Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi

Seorang individu membuat keputusan untuk mengambil tindakan atas nama
dirinya sendiri, individu lain, kelompok, atau organisasi ketika mereka membuat
komitmen organisasi. Berikut daftar tujuan yang diidentifikasi (Mangkunegara,

2020) terkait dengan komitmen organisasi:

1. Untuk menciptakan rasa memiliki.
Salah satu pihak dalam manajemen harus memastikan bahwa karyawan
merasakan identifikasi dengan perusahaan dan yakin bahwa kinerja mereka
berharga. Ini harus memastikan bahwa karyawan merasa nyaman dan menerima
dukungan penuh dari organisasi.

2. Antusiasme

Adanya rasa dedikasi atau semangat yang kuat terhadap pekerjaan.
Meningkatkan keterlibatan dan kegembiraan di tempat kerja melibatkan
identifikasi aspek motivasi dalam desain pekerjaan dan menawarkan peluang
bagi orang-orang untuk memanfaatkan keterampilan dan pengalaman mereka

semaksimal mungkin.

3. Pentingnya rasa memiliki
Karyawan mungkin merasakan rasa memiliki ketika mereka menganggap diri
mereka benar-benar dihargai dan merupakan bagian integral dari perusahaan.
Jika karyawan aktif dalam pengambilan keputusan dan percaya bahwa ide-ide
mereka dihargai dan mempengaruhi hasil, mereka akan lebih cenderung
menerima keputusan atau penyesuaian dengan sukarela karena rasa keterlibatan

mereka daripada merasa dipaksa.
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Organisasi menginginkan seluruh karyawannya menunjukkan komitmen
organisasi yang besar, seperti yang diungkapkan oleh (Luthans, 2018) Yang
termasuk di antara manfaat komitmen pegawai terhadap organisasi adalah sebagai

berikut:

a. Mengurangi biaya pergantian pegawai
Minimalkan biaya yang terkait dengan seringnya pergantian karyawan yang
berkomitmen akan enggan untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini dan
mencari pekerjaan di tempat lain. komitmen staf menyebabkan pergantian staf
yang rendah. Komitmen organisasi berdampak pada keputusan apakah mereka
harus terus bekerja untuk perusahaan atau berhenti dari pekerjaannya. Seorang
karyawan dapat meninggalkan suatu organisasi baik secara sukarela atau tidak

berdasarkan kebijakan organisasi.

b. Mengurangi atau menghentikan pengawasan karyawan
Karyawan selain memiliki tingkat keahlian yang tinggi mengurangi kebutuhan
akan pengawasan. Pengawasan yang ketat dan pemantauan yang terus-menerus
hanya akan waktu dan uang terbuang sia-sia.

c. Efisiensi Perusahaan
Penelitian telah menunjukkan bahwa kurangnya dedikasi dapat berdampak
negatif pada efektivitas suatu organisasi. Organisasi dengan personel yang
mempunyai komitmen organisasi akan mencapai banyak hal yang baik,
termasuk Kkinerja melebihi target, karyawan yang meninggalkan organisasi
menjadi minimal, dan berkurangnya ketidakhadiran. Selain itu, hal ini juga akan
menumbuhkan hasil positif lainnya, seperti loyalitas organisasi yang kuat,

mendorong kerja sama tim, dan kemauan untuk membantu orang lain.
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2.1.3 Perceived Organizational Support

2.1.3.1 Pengertian Perceived Organizational Support
Karyawan akan mempunyai persepsi positif terhadap perusahaan apabila
mereka merasa dihargai, diperhatikan, dan diberikan dukungan penuh oleh
perusahaan (Maryati, 2014). Perceived Organizational Support adalah pandangan
karyawan mengenai sejauh mana organisasi memberikan dukungan kepada
karyawannya dan sejauh mana perusahaan siap memberikan bantuan ketika

diperlukan (Purwono et al., 2023).

Sementara itu, menurut (Erdogan, 2007) dukungan organisasi yang
dirasakan dianggap sebagai keyakinan seluruh dunia yang ditetapkan oleh

karyawan terhadap kebijakan dan proses yang dilaksanakan oleh bisnis. (Rhoades,

2002) jenis dukungan organisasi yang dirasakan ini ditemukan dikaitkan dengan

sikap kerja yang menyenangkan.

Perceived organizational support mengacu pada kesan yang dimiliki
pekerja mengenai apakah perusahaan menghargai kontribusi yang diberikan
karyawan atau tidak. Selain itu, ini mencakup evaluasi yang dilakukan oleh
karyawan mengenai sejauh mana perusahaan membantu mereka dalam mencapai

tujuan profesional dan pribadi mereka (Park et al., 2020)

Dari berdasarkan wawasan yang diberikan oleh berbagai ahli, Perceived
Organizational Support mengacu pada keyakinan karyawan terhadap apresiasi
organisasi terhadap pekerjaan mereka dan kepedulian terhadap kesejahteraan

mereka dalam mencapai tujuan organisasi.
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2.1.3.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Perceived Organizational Support
Menurut (Pattanayak et al., 2017) faktor- faktor yang mempengaruhi

perceived organizational support adalah sebagai berikut:

1. Pelatihan
Pelatihan kerja dapat berdampak pada cara karyawan memandang dukungan
yang diberikan oleh entitas perusahaan karena dengan dilakukannya pelatihan
kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.

2. Standar Kerja
Standar kerja perusahaan atau biasa yang disebut dengan Standard Operasional
Perusahaan (SOP) dapat berdampak pada cara karyawan memandang dukungan
yang diberikan oleh entitas perusahaan.

3. Peralatan
Peralatan merupakan hal terpenting saat melakukan pekerjaan, peralatan yang
bagus maupun buruk yang diberikan oleh perusahaan untuk para karyawan
dalam melakukan pekerjaan berdampak pada cara karyawan memandang
dukungan yang diberikan oleh entitas perusahaan.

4. Teknologi
Teknologi sama pentingnya dengan peralatan, teknologi yang canggih
diperlukan di zaman sekarang terutama dalam pekerjaan, hal ini cara karyawan

memandang bantuan yang diberikan oleh organisasi akan dipengaruhi.
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Menurut (Allen & Brady, 2019), faktor-faktor yang mempengaruhi

perceived organizational support adalah sebagai berikut:

1.

Ide Karyawan

Persepsi karyawan terhadap perusahan dipengaruhi oleh bagaimana organisasi
menanggapi saran yang dibuat oleh anggota stafnya. Apabila pihak organisasi
memberikan pertimbangan yang baik terhadap setiap usulan yang diajukan,
maka besar kemungkinan pihak korporasi juga akan mampu melaksanakan
gagasan tersebut. Untuk memastikan bahwa mereka yang dipekerjakan oleh
perusahaan memiliki kesan yang baik terhadap dukungan yang diberikan
organisasi kepada mereka. Sebaliknya persepsi karyawan terhadap dukungan
yang diberikan perusahaan akan buruk jika perusahaan terus menerus
mengabaikan ide-ide yang disampaikan oleh perusahaan.

Masalah Karyawan

Organisasi yang tidak menunjukkan atau berkontribusi dalam memberikan
bantuan kepada individu yang kini mengalami masalah pekerjaan, maka
karyawan akan melihat bahwa organisasi tidak memberikan bantuan kepada
karyawan. Organisasi tidak menawarkan bantuan atau dukungan dalam bentuk
apa pun kepada anggota karyawan.

Kesehatan Karyawan

Ketika sebuah organisasi melakukan upaya untuk meningkatkan kesehatan dan
kebahagiaan orang-orang yang bekerja untuknya, karyawan di organisasi
tersebut memiliki kesan yang baik terhadap organisasi tersebut. Perhatian yang
diberikan organisasi ini akan berpengaruh pada sejauh mana karyawan

memahami bahwa dirinya didukung oleh organisasi.
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2.1.3.3 Indikator Perceived Organizational Support
Menurut (Erdogan, 2007) indikator-indikator dari perceived organizational

suppot adalah sebagai berikut:

1. Sikap Perusahaan Terhadap lde Karyawan
Kesan karyawan terhadap bantuan yang diberikan oleh perusahaan sebagian
dapat diukur dari perspektif organisasi sehubungan dengan saran yang dibuat
oleh anggota karyawan.

2. Sikap Perusahaan Terhadap Karyawan Yang Mengalami Masalah Pekerjaan
Sikap perusahaan terhadap pekerja yang mengalami kesulitan dalam
menjalankan tugasnya, menentukan persepsi karyawan tersebut terhadap
perusahaan.

3. Sikap Perusahaan Terhadap Kesejahteraan Karyawan
Karyawan yang sejahtera dan kesehatan yang dijamin oleh perusahaan akan
menimbulkan persepsi dukungan yang baik dari perusahaan begitu juga
sebaliknya, jika perusahaan tidak mensejahterakan dan tidak menjamin
kesehatan para karyawan, maka akan menimbulkan persepsi para karyawan
terhadap perusahaan adalah tidak ada dukungan terhadap karyawan tersebut.

4. Sikap Perusahaan Terhadap Karyawan Yang Berpresasi
Karyawan yang berprestasi perlu diberikan penghargaan, agar karyawan
tersebut merasa dihargai atas upaya yang telah dilakukannya selama ini

terhadap perusahaan.
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Menurut (Hayati, 2020) adapun indikator dari perceived organizational

support adalah sebagai berikut:

1. Penghargaan
Karyawan yang mendapatkan penghargaan atas kinerja yang diberikan terhadap
perusahaan akan menimbulkan persepsi karyawan bahwasanya perusahaan
mendukung para karyawan. Begitu juga sebaliknya jika karyawan tidak
mendapatkan penghargaan atas kinerja yang diberikan, maka akan timbul
persepsi karyawan bahwasanya perusahaan tidak mendukung para
karyawannya.

2. Dukungan Atasan
Karyawan yang mendapatkan dukungan dari atasan saat kesulitan dalam
melakukan pekerjaan akan menimbulkan persepsi karyawan tersebut, bahwa
perusahaan mendukung para karyawannya saat mengalami masalah ataupun
kesulitan saat melakukan pekerjaan

3. Kondisi Kerja
Kondisi yang ada disekitar karyawan akan mempengaruhi mempengaruhi
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, hal ini akan menimbulkan persepsi
karyawan terhadap perusahaan.

4. Kesejahteraan Karyawan
Karyawan yang sejahtera berkat perusahaan, maka akan timbul persepsi
karyawan bahwa perusahaan tersebut mendukung penuh terhadap

karyawannya.

26



2.1.3.4 Bentuk Perceived Organizational Support

Perceived Organization Support adalah adalah mengacu pada sejauh mana
karyawan merasa bahwa organisasi ini sangat menghargai kontribusi mereka.
Menurut (Rhoades, 2002) bahwa ada 2 bentuk dalam Perceived Organizational

Support yaitu:

a. Pengakuan kontribusi karyawan

b. Kepedulian terhadap keseimbangan kehidupan karyawan

Adapun penjelasan dari bentuk Perceived Organizational Support sebagai

berikut:

a. Pengakuan kontribusi karyawan
Penilaian kontribusi karyawan mengacu pada pengakuan dan pengakuan

organisasi atas upaya karyawan melalui cara-cara seperti penghargaan,

kenaikan gaji, promosi, dan dukungan penting lainnya untuk meningkatkan
Kinerja mereka.

b. Kepedulian terhadap keseimbangan kehidupan karyawan (Care About
Employee Well- Being)
Peduli terhadap kesejahteraan karyawan melibatkan mendengarkan pemikiran,
saran, dan kekhawatiran karyawan, serta memberikan perhatian pada pekerjaan

mereka secara keseluruhan.
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Sedangkan menurut (Diana & Frianto, 2021) perusahaan menawarkan
banyak jenis Perceived Organizational Support kepada karyawannya, yakni

sebagai berikut:

a. Perlakukan secara adil
Perusahaan harus memberi perlakuan terhadap karyawannya secara adil.
b. Memberirasa hormat
Perusahaan harus memberikan rasa hormat terhadap karyawannya yang telah
berkontribusi untuk perusahaan
c. Hak menyampaikan pendapat
Perusahaan harus menghargai pendapat yang diberikan oleh karyawan
d. Gaji
Gaji yang layak bagi karyawan, akan menentukan persepsi karyawan terhadap
perusahaan
e. Promosi Jabatan
Perusahaan harus memberikan promosi jabatan kepada karyawan yang

memiliki kinerja sangat baik dibandingkan karyawan lainnya

f. Masalah pekerjaan
Karyawan yang memiliki masalah saat melakukan pekerjaannya, perlu dibantu
ataupun didukung untuk menyelesaikan masalah pekerjaan tersebut.

2.1.4 Self Efficacy
2.1.4.1 Pengertian Self Efficacy

Menurut (Wibowo, 2014) Self Efficacy adalah keyakinan bahwa seseorang
mempunyai kemampuan dalam melaksanakan suatu tugas disebut dengan self
efikasi, dan hal ini merupakan komponen penting dalam pengendalian diri. Self

Efficacy juga dapat diartikan sebagai pendapat individu tentang seberapa baik
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mereka mampu bekerja dalam keadaan tertentu. Ketika seseorang yakin bahwa
dirinya mampu melaksanakan tugas yang diharapkan darinya, maka ia dikatakan
memiliki Self Efficacy. (Atikah & Kurniawan, 2021) berpendapat Self Efficacy
merupakan penilaian diri yang menentukan apakah mampu melakukan perbuatan
baik atau buruk, benar atau salahnya perilaku, dan mampu atau tidak mampu

melakukan apa yang diwajibkan.

Sementara itu, Self efficacy diartikan sebagai keyakinan seseorang terhadap
kemampuannya dalam melakukan suatu jenis kontrol terhadap fungsi dan peristiwa
yang terjadi di lingkungannya sendiri, seperti yang dikemukakan oleh (Feist, 2017)
Secara umum, Self efficacy mengacu pada evaluasi individu mengenai seberapa
baik mereka mampu melakukan tindakan tertentu dalam berbagai keadaan yang

berbeda.

(Ghufron, M. N., & Risnawita, 2016) mengartikan Self efficacy sebagai
evaluasi seseorang terhadap kemampuan atau kapabilitasnya sendiri dalam hal
melaksanakan tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi tantangan. Jika seseorang

yakin bahwa dirinya mampu mencapai sesuatu, maka ia memiliki Self Efficacy.
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Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan ahli diatas, kita dapat
mengambil kesimpulan bahwasannya Self efficacy diartikan sebagai keyakinan
yang dimiliki seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan aktivitas atau
tindakan yang mendasar bagi dirinya. pencapaian tujuannya. Individu yang yakin
akan kemampuannya sangat penting bagi perusahaan atas kinerja yang dihasilkan
karyawan tersebut.
2.1.4.2 Faktor — Faktor Self Efficacy

Dalam konteks pengendalian diri, Self efficacy berdasar pada gagasan
bahwa seseorang memiliki kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas. Ini adalah
komponen penting dari pengendalian diri. Sesuai dengan temuan (Feist, 2017)ada
empat komponen yang membentuk Self Efficacy yaitu
a. Pengalaman mahir sesuatu (Mastery Experience)

b. Modelling sosial
c. Persuasi sosial

d. Kondisi Fisik dan Tingkat Emosi

Adapun penjelasan dari keempat komponen yang mempengaruhi Self Efficacy

adalah sebagai berikut:

a. Pengalaman mabhir sesuatu (Mastery Experience)
Pengalaman mahir sesuatu, khususnya dari penampilan sebelumnya. Secara
umum, Kinerja yang sukses akan meningkatkan rasa Self efficacy seseorang,
namun pengalaman kegagalan sebelumnya akan mengurangi rasa tersebut.
Ketika Self efficacy sudah kuat dan maju ketahap lebih baik melalui sekumpulan
kesuksesan, pengaruh negatif dari kegagalan yang biasa secara otomatis akan
berkurang. Hal ini mengurangi kemungkinan terjadinya kegagalan. Jika

seseorang menghadapi kesulitan yang paling menantang melalui upaya yang
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konsisten, kegagalan ini dapat diatasi dengan meningkatkan tingkat motivasi
diri mereka sendiri.

Modeling sosial

Self efficacy dapat ditingkatkan dengan mengamati pencapaian orang lain yang
dapatkan bakat sebanding dalam melaksanakan suatu tugas. Hal ini akan
memungkinkan individu untuk memandang dirinya lebih mampu melakukan

tindakan yang sama. Demikian pula, menyaksikan kegagalan orang lain akan

menyebabkan seseorang memiliki opini yang lebih rendah terhadap
kemampuannya sendiri, yang pada gilirannya akan menyebabkan individu
tersebut mengerahkan upaya yang lebih sedikit dibandingkan jika tidak
melakukannya.

Persuasi sosial

Individu dipimpin berdasarkan ide, nasihat, dan arahan untuk membantu
mereka meningkatkan kepercayaan diri terhadap bakat mereka dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Individu yang
dibujuk secara verbal mempunyai kecenderungan lebih besar untuk
mengerahkan upaya lebih dalam mengejar prestasi. Sebaliknya, pengaruh
persuasi tidak terlalu signifikan karena tidak menyampaikan peristiwa-
peristiwa yang dapat langsung dialami atau disaksikan oleh individu dari sudut
pandangnya sendiri.

Kondisi Fisik dan Tingkat Emosi

Tingkat emosi yang tinggi biasanya akan mengakibatkan penurunan Kinerja.
Ketika seseorang mengalami ketakutan yang hebat, kecemasan yang akut, atau
tingkat stres yang signifikan, mereka cenderung memiliki ekspektasi yang

buruk mengenai kemanjuran situasi tersebut.
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Sementara itu, menurut (Puspitaningtyas, 2017)secara spesifik, Self efficacy
dapat dipecah menjadi tiga komponen:
a. Level
Terdapat korelasi antara tingkat kesulitan pekerjaan dengan yakin atau tidaknya
individu mampu menyelesaikannya. Hal ini disebabkan oleh kenyataan bahwa

kemampuan individu berubah. Keyakinan individu terhadap kemampuan

dirinya dalam kaitannya dengan tingkat kesulitan aktivitas merupakan gagasan
yang sedang dibahas dalam dimensi ini.

b. Strength.
Hal ini berkaitan dengan tingkat keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap
kemampuannya atau harapan yang dimilikinya terhadap dirinya sendiri.
Harapan yang kuat seringkali hancur karena kejadian yang tidak memberikan
dukungan. Di sisi lain, individu didorong untuk melanjutkan upayanya ketika
memiliki konsistensi terhadap harapannya. Ada kemungkinan seseorang akan
menemui kejadian yang kurang menggembirakan.

c. Generality
Faktor ini ada kaitannya terhadap keyakinan seseorang dengan kemampuannya
dalam menjalankan tugas dalam berbagai aktivitas. Aktivitas dimana keyakinan
seseorang terhadap kemampuannya dalam melaksanakan tugas atau aktivitas

berbeda-beda sesuai dengan tingkat kepercayaan individu tersebut.
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2.1.3.4 Indikator Self Efficacy

Menelaah indikasi adalah metode yang dapat digunakan untuk menentukan

level Self efficacy seseorang memuaskan atau tidak. Self efficacy dapat diukur

dengan menggunakan empat indikator berbeda, seperti yang dikemukakan oleh

penelitian (Alwisol, 2018) Indikasinya adalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

4.

Past Performance
Vicarious Experience
Verbal Persuasion

Emotional Cues

Adapun penjelasan dari indikasinya sebagai berikut:

1.

Past Performance

Pengetahuan mengenai Self efficacy yang paling berpengaruh berasal dari
sumber ini. Ketika kita melihat kembali sejarah seseorang, Kita dapat
menemukan bukti yang menunjukkan apakah mereka memanfaatkan seluruh
kemampuannya untuk mencapai kesuksesan atau tidak. Rasa percaya diri
seseorang dapat ditingkatkan dengan memberikan komentar positif terhadap
hasil pekerjaannya. Hal ini dapat menimbulkan rasa Self efficacy yang lebih
positif karena memungkinkan individu mampu menaklukkan tantangan yang
lebih menantang di masa depan. Jika kegagalan dalam berbagai situasi
kehidupan dapat diatasi, hal ini dapat menimbulkan persepsi Self efficacy yang
lebih besar.

Vicarious Experience

Tingkatan Self efficacy seseorang melalui pemanfaatan Salah satu metode untuk
mencapai tujuan ini adalah dengan memanfaatkan pengalaman sukses yang

telah ditunjukkan oleh individu lain. Ketika individu melihat orang lain yang
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memiliki kemampuan yang sama dengan mereka mencapai kesuksesan dalam
profesi atau pekerjaan tertentu melalui penerapan usaha yang tekun, mereka
menanamkan dalam diri mereka keyakinan bahwa mereka juga mampu
mencapai kesuksesan di bidang tersebut dengan menerapkan hal yang sama.
tingkat dedikasi. Sebaliknya, jika individu yang diamati tidak berhasil meskipun
telah melakukan upaya terbaiknya, hal ini mungkin berdampak negatif pada rasa

Self efficacy mereka.

. Verbal Persuasion

Sering digunakan untuk meyakinkan seseorang bahwa mereka mampu
mencapai tujuan yang telah mereka tetapkan untuk diri mereka sendiri. Orang-
orang yang secara lisan yakin bahwa mereka mampu melaksanakan tugas-tugas
yang telah diberikan kepada mereka akan mengerahkan upaya yang lebih besar
dibandingkan orang-orang yang tidak cukup percaya diri terhadap kemampuan

mereka dalam bidang tersebut.

. Emotional Cues

Hal ini terjadi ketika individu meyakini bahwa indikasi psikologis tertentu
memberikan informasi yang dapat digunakan untuk mengevaluasi
kemampuannya. Individu melihat kondisi stres dan kecemasan sebagai
indikator yang menandakan potensi ancaman terhadap rasa ketidakmampuan
pribadinya. Ketika seseorang dihadapkan pada suatu tugas, sejauh mana mereka
prihatin (Self efficacy rendah) atau tertarik (Self efficacy tinggi) mungkin
mengungkapkan informasi tentang Self efficacy individu tersebut. Saat
mengevaluasi kemampuan seseorang sering dipengaruhi oleh informasi tentang
kesehatan fisiknya, penting untuk memperhatikan kondisi fisiologisnya untuk

menentukan seberapa baik ia dapat menghadapi skenario tertentu.
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Sementara itu, (Asandimitra & Kautsar, 2019) menyatakan bahwa terdapat

beberapa penanda Self Efficacy yang meliputi unsur-unsur sebagai berikut:

a. Dapat menyelesaikan
Mereka yakin mampu menyelesaikan beberapa hal. Orang-orang mendapat
kesan bahwa mereka mampu menyelesaikan aktivitas tertentu, dan pilihan pada

individu untuk memutuskan tugas (target) mana yang perlu diselesaikan.

b. Dapat memotivasi diri sendiri
Yakin akan kemampuannya dalam menginspirasi dirinya untuk melaksanakan
aktivitas yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan di hadapannya. Ada
kemungkinan bagi individu untuk mendorong dirinya sendiri untuk tujuan
melaksanakan serangkaian kegiatan yang diperlukan untuk menyelesaikan
kegiatan itu sendiri.

c. Mampu berusaha dengan keras
Keyakinan yang percaya diri bahwa seseorang mampu mengerahkan diri tanpa
henti, gigih, dan gigih. Beberapa orang gigih dalam mencapai proyek dengan
memanfaatkan semua sumber daya yang mereka miliki.

d. Mampu bertahan
Individu yang memiliki keyakinan bahwa dirinya mampu bertahan meskipun
dalam menghadapi tantangan dan kesulitan. Kemampuan untuk tetap bertahan
dalam menghadapi kesulitan dan kemampuan untuk pulih dari kemunduran
merupakan karakteristik yang memungkinkan individu untuk bertahan.

e. Dapat menyelesaikan permasalahan
Percaya diri pada kemampuannya menemukan solusi atas kesulitan dalam
berbagai situasi. Ada anggapan luas di kalangan masyarakat bahwa kemampuan

memecahkan masalah tidak terbatas pada situasi dan kondisi tertentu.
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2.1.4.4 Jenis — Jenis Self Efficacy
Menurut (Puspitaningtyas, 2017) Self Efficacy dapat dibedakan menjadi

tiga aspek, yakni sebagai berikut:

1. Level
2. Strength

3. Generality

Adapun penjelasan dari ketiga aspek tersebut sebagai berikut:

1. Level
Terdapat korelasi antara tingkat kesulitan pekerjaan dengan yakin atau tidaknya
individu mampu menyelesaikannya, hal ini disebabkan oleh kenyataan bahwa
kemampuan individu berubah.

2. Strength.
Faktor ini berkaitan dengan tingkat keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap
kemampuannya atau harapan yang dimilikinya terhadap dirinya sendiri.
Harapan yang kuat seringkali hancur karena kejadian yang tidak memberikan

dukungan.

3. Generality
Hal ini ada kaitannya dengan keyakinan individu terhadap kemampuannya
dalam menjalankan tugas dalam berbagai aktivitas. Aktivitas dimana keyakinan
individu terhadap kemampuannya dalam melaksanakan tugas atau aktivitas

berbeda-beda sesuai dengan tingkat kepercayaan individu tersebut.

Disisi lain, menurut (M. R. Muis et al., 2018) terdapat 4 sumber self efficacy

yang berbeda, yakni sebagai berikut:

1. Pencapaian Kinerja
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Pencapaian kinerja karyawan tersebut dapat mempengaruhi seberapa yakin
mereka dapat melakukan tugas yang diberikan oleh perusahaan

2. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja seorang karyawan dapat mempengaruhi keyakinan mereka
dalam menyelesaikan tugas agar tercapainya tujuan perusahaan.

3. Persuasi Verbal
Bujukan dari orang lain untuk meyakinkan bahwa mereka mempunyai
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

4. Gairah Emosional
Memiliki keyakinan yang kuat bahwa mampu menyelesaikan tanggung jawab

yang diberikan oleh perusahaan.

2.2 Kerangka Konseptual

Hubungan atau keterkaitan yang terjalin antara suatu gagasan dengan
konsep lain mengenai permasalahan yang ingin diteliti, dilambangkan dengan
istilah “kerangka konseptual”. Kerangka konseptual ini berguna untuk membangun

hubungan antar topik yang akan disajikan atau memberikan penjelasan mendalam

terhadap suatu subjek. Kerangka yang dibahas di sini berasal dari teori atau teori
ilmiah, dan berfungsi berupa landasan teori yang dikaitkan dengan variabel-

variabel yang diteliti.
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2.2.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan temuan studi yang dilakukan oleh (Mursidta, 2017) ditentukan
bahwa Perceived Organizational Support mempunyai dampak yang baik terhadap
Kinerja karyawan yang bekerja di bidang terapi fisik. Untuk usaha Varia Beton
Gresik. Bukti yang disajikan di sini menunjukkan bahwa tingkat dukungan

organisasi berbanding lurus dengan tingkat kinerja karyawan.

Sesuai dengan temuan peneliti sebelumnya (Mustika & Rahardjo, 2017)
(Diana & Frianto, 2021) (Hayati, 2020) Telah dibuktikan tanpa keraguan bahwa
terdapat pengaruh yang signifkan antara Perceived Organizational Support dan

Kinerja karyawan.

Perceived
Organizational
Support (X1)

Kinerja Karyawan
(Y)

Gambar 2.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja

Karyawan
2.2.2 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan
Sesuai dengan temuan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Saraswathi. et al., 2017), (Sjamsuri & Muliyani, 2019), (Salman, 2016), (Cherian

& Jacob, 2013), (Bouffard-Bouchard, 1990) (Ardi et al., 2017), dan (Farisi &

Siswadi, 2022), Telah dibuktikan tanpa keraguan bahwa terdapat pengaruh positif

antara Self Efficacy terhadap kinerja karyawan.
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Kinerja Karyawan

(Y)

Self Efficacy (X2)

Gambar 2.2 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Komitmen Organisasi
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Cahayu & Rahyuda, 2019)
menemukan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi pada karyawan PT Angkasa Pura Hotel In-Flight Catering.
Selain itu (Anggi Andriani, 2024) juga menyatakan bahwasanya Perceived

Organizational Support berpengaruh potisitif terhadap komitmen organisasi.

Perceived Komitmen
Organizational

Support (X1)

Organisasi (2)

Gambar 2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen
Organisasi
2.2.4 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Komitmen Organisasi
Menurut temuan penelitian yang dilakukan oleh (Amir, 2019) menyatakan
bahwa Self Efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada dosen
Politeknik Negeri Semarang. (Priambodo et al., 2019), (Subagyo, 2014) (Yulan &
Bernarto, 2017) dan (Dewi, 2020) menyatakan bahwa Self Efficacy berpengaruh

positif terhadap komitmen organisasi
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Komitmen

Organisasi (Z)

Gambar 2.4 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Komitmen Organisasi

2.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (M. R. Muis et al., 2018) (Taufik et al.,
2021) (Prayogi & Annisa, 2023) (Farisi & Siswadi, 2022) (Adhan et al., 2019)
(Susilo et al., 2023) , telah dibuktikan tanpa keraguan bahwa Komitmen Organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Hubungan antara karyawan dengan

perusahaan sangat penting dalam mempengaruhi kinerja baik karyawan maupun

perusahaan.

Kinerja Karyawan

(Y)

Komitmen
Organisasi (2)

Gambar 2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening
Dengan diperolehnya pujian atas hasil kerja, penempatan, perlakuan,
penilaian obyektif, peralatan, dan lingkungan kerja yang baik, maka karyawan
mampu merasakan komitmen organisasi dalam bekerja. Komitmen seperti ini

dikenal dengan komitmen organisasi di tempat kerja.
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Perceived OrganizatioM

al Support Komitmen
Organisasi (Z)

Kinerja Karyawan (Y)

Gambar 2.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja

Karyawan dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening

2.2.1 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening

Dalam mendukung tujuan strategis suatu perusahaan serta menjalankan
tantangan yang berkembang maka diperlukan pegawai yang memiliki kinerja yang
dapat mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan kepada masing-
masing pegawai (job goals). Kinerja merupakan suatu pekerjaan yang mempunyai
hubungan terhadap tujuan strategis organisasi Apabila hasil kinerja karyawan tidak

optimal maka akan dapat mempengaruhi Kinerja organisasi (Adhan et al., 2019)

Komitmen organisasi pada dasarnya menekankan hubungan antara dosen
dan unit kerja yang dapat menimbulkan sikap sebagai rasa keterikatan terhadap
filosofi atau unit kerja tempat dosen berada akan memegang teguh sepenuh hati dan
berjanji akan melaksanakan tugas yang harus dilaksanakan dalam suatu tata cara
kepatuhan yang telah ditentukan oleh sekelompok orang atau badan yang terikat

dalam wadah kerjasama untuk mencapai tujuan tertentu. (Adhan et al., 2019).
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Kinerja
Karyawan ()

Komitmen
Organisasi (Z)

Gambar 2.7 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening

Kerangka Konseptual

Perceived
Organizational

Support

Kinerja

Komitmen
Karyawan

Organisasi

Gambar 2.8

2.3 Hipotesis

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut:

1. Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

2. Self efficacy berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Perkebunan
Nusantara 1V Regional |1

3. Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi Pada
PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il

4. Self efficacy berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT Perkebunan
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Nusantara 1V Regional 11

Komitmen Organisasi berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT
Perkebunan Nusantara IV Regional 11

Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT Perkebunan
Nusantara IV Regional 11

. Self Efficacy berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT Perkebunan Nusantara 1V

Regional 11
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BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif dalam
metodologi penelitiannya. (Sugiyono, 2019) mendefiniskan penelitian asosiatif
sebagai penelitian yang berupaya menjalin hubungan antara dua variabel atau
lebih. Istilah ini didasarkan pada teknik penelitian. Penelitian asosiatif diartikan
sebagai penelitian yang menyelidiki signifikansi suatu variabel dalam kaitannya
dengan variabel lain, kerentanannya terhadap pengaruh eksternal dan perannya

dalam menyebabkan perubahan variabel lain (Azuar Juliandi, Irfan, 2018)

3.2 Defenisi Operasional Variabel
3.2.1 Variabel Terikat Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan (Y) adalah hasil kerja pegawai dari segi kinerja dalam
memenuhi tanggung jawabnya baik secara kualitas maupun kuantitas kewajiban
yang dilimpahkan pada jabatannnya.

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator

1 Kualitas Kerja

2 Kapasitas

3 Keandalan

4 Sikap

Sumber : (Mangkunegara, 2020)
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3.2.2 Variabel Komitmen Organisasi (Z)
Komitmen organisasi adalah komitmen untuk melakukan tindakan tertentu

atas nama diri sendiri, orang lain, kelompok, atau organisasi.

Tabel 3.2

Indikator Komitmen Organisasi

No Indikator

1 | Komitmen yang berkesinambungan

2 | Komitmen yang terpadu

3 | Komitmen yang terkontrol

Sumber : (Luthans, 2018)

3.2.3 Variabel bebas Perceived Organizational Support

Perceived Organizational Support adalah persepsi karyawan mengenai
dukungan yang diberikan oleh perusahaan terhadap pekerjaan dan menunjukkan
kepedulian terhadap mereka sebagai individu

Tabel 3.3

Indikator Perceived Organizational Support

No Indikator

1 Sikap Organisasi Mengenai Ide Karyawan

2 Sikap Organisasi Terhadap Pegawai Yang Mengalami Masalah Pekerjaan

3 Sikap Organisasi Terhadap Kesejahteraan dan Kesehatan Staff

4, Sikap Organisasi Terhadap Karyawan Yang Berprestasi

Sumber : (Erdogan, 2007)
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3.2.4 Variabel Bebas Self Efficacy (X2)

Self efficacy adalah keyakinan apa yang dimiliki seseorang terhadap
kapasitasnya untuk melaksanakan aktivitas atau tindakan yang diperlukan dalam
mencapai sebuah tujuannya.

Tabel 3.4
Indikator Self Efficacy

No Indikator

1 | Performa sebelumnya

2 | Kesadaran Perwakilan

3 | Meyakinkan secara verbal

4 | Indikasi Emosional

Sumber : (Alwisol, 2018)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan pada PT Perkebunan Nusantara 1V
Regional 11 yang berlokasi di JL. Letda Suprapto No.2 Hamdan, Medan, Sumatera
Utara 20212.
3.3.2 Waktu Penelitian
Mulai bulan Januari 2024 dan berlanjut hingga saat ini, penelitian ini

dilakukan.
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Tabel 3.5
Waktu Penelitian

No

Jenis Kegiatan

2024

Januari Februari | Maret April Mei

Juni

1123412 |3|4|1|2|3|1|2|3|4]1|2|3

Pengajuan

Judul

Pra

Penelitian

Menyusun

Proposal

Bimbingan

Proposal

Seminar

Proposal

Revisi

Proposal

Penyusunan

Skripsi

Bimbingan

Skripsi

Sidang Meja
Hijau
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Konsep “populasi” menunjukkan dominan generalisasi yang luas yang
terdiri dari subjek atau objek yang kuantitas dan atributnya telah ditentukan
sebelumnya oleh peneliti selama tahap penelitian (Sugiyono, 2019). Populasi
penelitian ini adalah keseluruhan karyawan tetap PT Perkebunan Nusantara 1V
Regional II.

Tabel 3.6 Jumlah Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional

Bagian Jumlah Karyawan
Akuntansi dan Keuangan 40
Pengadaan dan Teknologi Informasi 38
Satuan Pengawasan Intern 19
SDM dan Sistem Manajemen 34
Sekretariat dan Hukum 47
Tanaman 41
Teknik Pengolahan 38
TOTAL 257

Sumber : Personalia PT Perkebunan Nusantara IV Regional |1
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3.4.2 Sampel

Sebagaimana diungkapkan (Sugiyono, 2019) 7sampel yang dimaksud
adalah mewakili populasi baik dari segi jumlah maupun ciri-cirinya. Teknik yang
dikenal dengan sebutan probabilitas sampling, khususnya proporsional stratified
random sampling dengan rumus Slovin, digunakan untuk melakukan proses
pengambilan sampel. Metode penarikan sampel yang dikenal dengan sebutan
probabilitas sampling adalah metode yang memastikan bahwa setiap komponen
(anggota). Setiap anggota populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk

dipilih menjadi sampel.

Untuk keperluan penelitian ini, besar sampel ditentukan dengan

menerapkan rumus Slovin sebagai berikut:

Keterangan :
n : Ukuran sampel N
: Ukuran populasi

e : Ketidakakuratan yang muncul akibat kesalahan pengambilan sampel dianggap

dapat diterima (tingkat kesalahan yang digunakan salam pengambilan sampel ini

adalah 5%)
257
n=
1 + 257 . (0.05)?
n= 156,46
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Terlihat hasil dari rumus tersebut adalah 156,46. Oleh karena itu setelah
dibulatkan, sampel dalam penelitian ini terdiri dari 156 orang yang bekerja sebagai
pegawai tetap pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II.

Tabel 3.7 Jumlah Sampel PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

Bagian Jumlah Karyawan | Jumlah Sampel

Akuntansi dan Keuangan 40 40 x 156 =24
257

Pengadaan dan Teknologi Informasi 38 38 x 156 =23
257

Satuan Pengawasan Intern 19 19x156=12
257

SDM dan Sistem Manajemen 34 34 x156 =21
257

Sekretariat dan Hukum 47 47 x 156 =29
257

Tanaman 41 41x 156 = 25
257

Teknik Pengolahan 38 38 x 156 =23
257

TOTAL 257 156

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Prosedur dan alat yang digunakan dalam penelitian ini berupa angket
(kuisioner/daftar pertanyaan), sebagaimana dikemukakan oleh (Sugiyono, 2019)
Hal ini dilakukan guna mengumpulkan data yang komprehensif dan mendalam

untuk penelitian yang sedang dipertimbangkan. Karyawan PT Perkebunan
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Nusantara 1V Regional 11 menjadi penerima kuisioner ini, yang disebarkan kepada

seluruh individu yang menjadi sampel penelitian.

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang
diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada pegawai PT Perkebunan

Nusantara IV Regional Il, dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsi sebagai

berikut:
Tabel 3.8
Skala Likert
PERNYATAAN BOBOT

Sangat Setuju 5

Setuju 4

Ragu 3

Tidak Setuju 2

Sangat Tidak Setuju 1

Untuk menilai sudut pandang individu terhadap fenomena sosial, alat

penelitian ini menggunakan Skala Likert.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik kuantitatif yang menggunakan analisa statistik, yaitu model
persamaan struktural kuadrat terkecil parsial (PLSSEM), yang dirancang untuk
melakukan analisa rute dengan variabel laten, akan digunakan untuk menentukan
signifikansi data tersebut. Menurut (Imam Ghozali, 2015), dalam analisis
multivariat, analisis khusus ini sering disebut sebagai generasi kedua. Model

pengukuran dan model struktural dapat dinilai secara bersamaan menggunakan
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teknik yang disebut analisis persamaan struktural (SEM) yang didasarkan pada
variabel. Model struktural digunakan untuk menentukan sebab akibat (menguji
hipotesis model prediksi), dibandingkan model pengukuran digunakan untuk

menentukan validitas dan reliabilitas.

Untuk tujuan membuat prediksi digunakan teknik PLS Partial Least
Square). Selain untuk mempermudah peneliti dan penelitiannya dalam memperoleh
nilai variabel laten dengan tujuan menghasilkan prediksi, tujuan pembuatan
prediksi tersebut adalah untuk membuat prediksi tentang keterkaitan antar
konstruknya. Ada agregat linier dari indikator-indikator yang membentuk variabel
Model dalam (inner model) yang merupakan model struktural yang
menghubungkan variabel-variabel laten, dan model luar (outer model) yang
merupakan model pengukuran, khususnya hubungan antara indikator dengan
konstruknya, diberikan sedemikian rupa schingga memungkinkan dilakukannya
perhitungan estimasi bobot untuk pembuatan komponen skor variabel laten. Oleh
karena itu, varians sisa dari variabel terikat, yang mencakup variabel laten dan

indikator, dikurangi semaksimal mungkin.

Analisis komponen utama (PLS) merupakan metode analisis yang kuat
karena tidak bergantung pada asumsi dalam jumlah besar, dan data tidak
memerlukan distribusi normal multivariat. Indikator yang mempunyai skala
kategorikal, ordinal, interval, dan rasio semuanya dapat digunakan dalam model
yang sama. Memanfaatkan software Smart PLS versi 3 for Windows, dilakukan

pengujian model struktural pada PLS untuk melakukan pengujian.
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Seperti yang diungkapkan oleh (Josep Frankink Hair, Marko Sarstedt, 2017)
analisis SEM-PLS dapat dibagi menjadi dua tahap kelompok yang berbeda, yaitu

sebagai berikut:

1. Outer Model, yakni
a. Validitas konvergen (Convergent Validity);
b. Realibilitas dan validitas konstruk (Construct Reliability And Validity);
c. Validitas diskriminan (Discriminant Validity)
2. Inner Model, yakni
a. Koefisien determinasi (R-Square);
b. F-square; dan

c. Pengujian hipotesis

PLS, yang merupakan singkatan dari Partial Least Square, dapat digunakan
untuk mendapatkan estimasi parameter. Estimasi ini dapat digolongkan estimasi
bobot, yang digunakan dalam pembuatan skor variabel laten, termasuk kategori
awal. Estimasi jalur, juga dikenal sebagai Estimasi Jalur, menetapkan korelasi
antara variabel laten dan beban indikator yang terkait dengan variabel laten. Ini
merupakan kategori kedua. Kategori ketiga dalam analisis statistik berkaitan
dengan rata-rata dan lokasi parameter (seperti nilai konstanta regresi) untuk variabel

dan indikator laten.

PLS, yang merupakan singkatan dari Partial Least Square, menerapkan
proses literasi tiga langkah untuk menghasilkan tiga perkiraan ini. Perkiraan berikut

dihasilkan pada setiap tingkat prosedur:

1. Hasil weight estimate.
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2. Hasil estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Hasil estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.1 Analisis Outer Model

Untuk menjamin bahwa ukuran yang digunakan tepat untuk diukur (valid
dan dapat diandalkan), maka dilakukan analisis model luar. Analisis model ini
menguraikan hubungan yang terjalin antara variabel laten dengan indikator-
indikator yang terkait dengannya. Analisis terhadap outer model dapat dilihat dari
beberapa metrik, antara lain:
1. Convergent Validity

Merupakan indikasi yang dievaluasi berdasarkan korelasi antara skor item
atau komponen dengan skor konstruk. Keterkaitan ini dapat disimpulkan dari faktor
pembebanan yang terstandarisasi, yang memberikan gambaran sejauh mana setiap

item pengukuran (indikator) berkorelasi dengan konstruk.

Korelasi antara ukuran refleksif individu dengan konsep yang diujikan
dianggap tinggi jika ukuran tersebut mempunyai nilai lebih dari 0,7. Nilai

pembebanan luar yang berada antara 0,5 dan 0,6 dianggap memadai.

2. Discriminant Validity
Model ini merupakan kerangka pengukuran yang mengintegrasikan
indikator refleksif dan dinilai melalui pengukuran silang dengan konstruk. Agar

suatu ukuran blok dianggap lebih unggul dibandingkan ukuran blok lainnya, maka
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korelasi antara elemen ukuran dengan konstruk yang dinilai harus lebih besar

dibandingkan dengan ukuran konstruk lainnya.

Hal ini menunjukkan keakuratan yang lebih besar dari konstruksi yang
dimaksud. Salah satu pendekatan potensial untuk menilai validitas diskriminan
berbagai model adalah dengan membandingkan akar kuadrat dari nilai rata-rata

varians yang diekstraksi (AVE).

3. Composite Reliability

Koefisien Variabel Laten Lihat merupakan konstruk yang dapat diukur
dengan menggunakan indikator ini, yang dapat diamati pada kalimat di atas. Secara
khusus, konsistensi internal dan Cronbach's Alpha adalah dua alat pengukuran yang
dapat digunakan untuk menilai ketergantungan 60 komposit. Konstruk tersebut
dapat dikatakan memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika hasil yang diperoleh

dari pengukuran tersebut lebih dari 0,70.

4. Cronbach’s Alpha

Sebagai konsekuensi dari reliabilitas komposit, maka dilakukan uji
ketergantungan. Suatu variabel dapat diandalkan atau tidak dapat ditentukan jika
nilai Cronbach's alpha-nya lebih besar dari 0,7.

3.6.2 Analisis Inner Model

Dalam menjelaskan korelasi antar variabel laten sesuai dengan teori
substantif, analisis Inner Model sering disebut dengan Structural Model, Inner
Relations, dan Substantive Theory. Statistik R-square untuk konstruk dependen, uji
Stone-Geisser Q-square untuk analisis prediktif, uji t, dan signifikansi koefisien

parameter jalur struktural dapat digunakan untuk menilai analisis inner model.
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Partial Least Squares (PLS) adalah teknik yang digunakan untuk menilai model
mendalam. Sebagai tahap awal dalam penilaian ini, dilakukan pemeriksaan nilai R-

square untuk setiap variabel laten dependen.

Interpretasi dalam hal ini konsisten dengan interpretasi perhitungan regresi.
Dengan memeriksa variasi nilai R-square, seseorang dapat menilai pengaruh faktor
laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen dan memastikan apakah
variabel tersebut signifikan secara statistik dalam konteks tertentu. Selain menilai
nilai R-square, nilai Q-square juga digunakan untuk mengevaluasi model PLS
(Partial Least Square) guna memastikan relevansi prediksi model konstruktif.
Statistik Q-square menilai tingkat kesesuaian antara estimasi model dan nilai
parameter serta hasil yang diamati. Jika nilai Q-square lebih besar dari nol, berarti
model tersebut memiliki relevansi prediktif. Sebaliknya, nilai Q-square di bawah

nol menandakan bahwa model tersebut kurang memiliki signifikansi prediktif.

3.7 Uji Hipotesis

Analisis data ini sangat penting karena berkontribusi dalam menjawab
rumusan masalah penelitian dan membuktikan hipotesis penelitian. Analisis data
didasarkan pada pengujian hipotesis.
3.7.1 Dirrect Effect (Pengaruh Langsung)

Dalam tujuan menguji hipotesis pengaruh langsung dari variabel yang
mempengaruhi variabel yang dipengaruhi, analisis pengarh langsung adalah alat
yang berharga. (Imam Ghozali, 2015)menyatakan bahwa berikut adalah

karakteristik yang harus diperhatikan dalam mengukur dampak langsung:
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a. Koefisien jalur, jika nilai koefisien jalurnya positif, berarti pengarh suatu
variabel terhadapnya searah. Selain itu, jika nilai suatu variabel yang
mempengaruhi naik atau bertambah, hal ini menunjukkan bahwa nilai variabel
yang dipengaruhi juga naik atau bertambah. Setiap kali nilai koefisienjalur
bernilai negatif, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh suatu variabel terhadap
variabel tersebut berlawanan arah. Sebaliknya, apabila nilai suatu variabel yang
mempengaruhinya bertambah atau naik, hal ini menunjukkan bahwa nilai
variabel yang dipengaruhinya turun.

b. Nilai profitabilitas/signifikan atau P —value, Jika P-value kurang dari 0,05 maka
nilai tersebut dianggap signifikan. Profitabilitas atau nilai signifikan serta P-
value. Dan apabila P-value lebih dari 0,05 maka pernyataan tersebut tidak
signifikan.

3.7.2 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Untuk menguji pengaruh tidak langsung yang didalilkan suatu variabel
terhadap variabel yang dimediasi dan dipengaruhi oleh variabel intervening.,
analisis pengaruh tidak langsung adalah alat yang berharga. Berdasarkan temuan
(Imam Ghozali, 2015) kriteria penilaian dampak tidak langsung adalah sebagai

berikut:

a. Signifikansi P-Values ditentukan dengan menentukan apakah nilainya kurang
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel mediator berperan sebagai
mediator antara pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi variabel lain yang

dipengaruhi. Dengan kata lain, efeknya tidak langsung.

57



b. Nilai P-Values yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa variabel yang
bersangkutan tidak berperan besar dalam memediasi pengaruh variabel lain
terhadap variabel yang dipengaruhi. Dengan kata lain, dampaknya bersifat

langsung.

3.8 Spesifikasi Model dan Persamaan Struktural

Keterkaitan sebab akibat antar konstruk yang diturunkan dari model teoritis
sebelumnya dapat dirangkai dengan bantuan hubungan yang ada antar variabel
dalam diagram alir.

3.9 Uji Kecocokan (Testing Fit)

Ketika mencoba untuk menentukan sifat hubungan antara konstriiksi laten,
pengujian inner model atau model struktural dilakukan. Inner relation, model
struktural, dan teori substantif merupakan komponen inner model. Inner model
menggambarkan keterkaitan antar variabel laten berdasarkan teori substantif. Nilai
R-square, Q-square, dan koefisien jalur diteliti untuk memperoleh informasi
mengenai sejauh mana variabel laten terikat dipengaruhi oleh variabel laten bebas.
Selain itu dilakukan uji signifikansi untuk mengetahui nilai signifikansi hubungan
atau pengaruh antar variabel (Imam Ghozali, 2015) Hal ini dilakukan untuk menguji
inner model.

1. R-Square Test

Nilai R-square atau dikenal juga dengan koefisien determinasi merupakan
ukuran statistik yang menggambarkan keragaman konstruksi eksogen yang mampu
menjelaskan struktur endogen secara simultan. Untuk mengetahui derajat

variabilitas perubahan yang terjadi pada variabel bebas terhadap variabel terikat

digunakan nilai R-square. Dalam rentang 0 hingga 1, parameter ini juga digunakan

untuk menentukan layak atau tidanya model prediksi. Semakin tinggi nilai R square
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menunjukkan bahwa pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten
endogen semakin besar. Menurut (Imam Ghozali, 2015) pergeseran nilai R-square
(r2) dimanfaatkan untuk melakukan evaluasi secara komprehensif terhadap
pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten yang bersifat
dependen.

2. Path Coefficient Test.

Ketika metode bootstrapping digunakan, koefisien rute memberikan
indikasi besarnya hubungan atau efek yang dengannya konstruk laten tersebut
dijalankan. Apabila nilai koefisien jalur lebih dari 0,01 maka terdapat hubungan
yang signifikan antar konstruksi. Koefisien jalur dikatakan signifikan jika berada
pada level 0,050 yang menunjukkan bahwa hubungan antar variabel laten adalah

signifikan.
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BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis menghasilkan data kuesioner yang meliputi
8pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y), 8 pernyataan untuk Komitmen
Organisasi (Z), 8 pernyataan untuk Perceived Organizational Support (X1), dan
8pernyataan untuk Self Efficacy (X2). Sebanyak 156 karyawan PT disurvei
menggunakan kuesioner yang dikembangkan. Perkebunan Nusantara IV Medan
digunakan sebagai sampel penelitian, dengan skala likert berupa tabel checklist.

4.1.2 ldentitas Responden

4.1.2.1 ldentitas Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4.1

Jenis Kelamin Responden

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 102 65,38%
2 Perempuan 54 34,62%

TOTAL 156 100%

Sumber : Data diolah 2023
Persentase responden terdiri dari 102 (68,05%) laki-laki dan 54 (31,95%)

perempuan, sebagaimana ditunjukkan pada tabel 4.1 di atas. Terbukti mayoritas

responden adalah karyawan yang berjenis kelamin laki-laki di Nusantara IV Medan

Perkebunan
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4.1.2.2 ldentitas Berdasarkan Umur

Tabel.4.2 Umur Responden

No Umur Jumlah Persentase
1 21-30 Tahun 49 31,41%
2 31-40 Tahun 58 37,18%
3 41-50 Tahun 33 21,15%
4 51-60 Tahun 16 10,26%

TOTAL 156 100%

Sumber : Data Diolah 2023

Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa responden dibagi menjadi empat
kelompok umur: 49 orang karyawan berusia 21-30 tahun (31,41%), 25 orang
berusia 31-40 tahun (37,18%), 33 orang berusia 41-50 tahun (21,15%), dan 16
orang berusia 51-60 tahun (10,26%). Oleh karena itu, mayoritas respondennya
adalah karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1l yang berusia antara 31

dan 40 tahun.

4.1.2.3 Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3

Tingkatan Pendidikan Responden

No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA/SMK 13 8,33%
2 D3 21 13,46%
3 S1 99 63,47%
4 S2 23 14,74%
TOTAL 156 100%

Sumber : Data diolah 2024

Terlihat dari tabel 4.3 di atas bahwa responden terdiri dari pegawai yang
berlatar belakang pendidikan SMA sebanyak 13 orang (8,33%), 21 orang (13,46%),
pendidikan D3 sebanyak 99 orang (63,47%), dan pendidikan Strata-2, 23 orang
(14,74%). Oleh karena itu, sebagian besar responden merupakan karyawan dengan

latar belakang pendidikan Strata-1di PT. Nusantara IV Medan Perkebunan.
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4.1.2.4 Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 <10 Tahun 36 23,08%
2 11- 20 Tahun 71 45,51%
3 > 20 Tahun 49 31,41%

TOTAL 156 100%

Sumber : Data Diolah 2024

Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa responden terdiri dari 36 orang
karyawan yang telah bekerja kurang dari sepuluh tahun (23,08%), 33 orang yang
telahbekerja selama sebelas sampai dua puluh tahun (45,51%), dan 49 orang yang
telah bekerja lebih dari dua puluh tahun. tahun (31,41%). Hasilnya, mayoritas
responden adalah karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1l yang lama
bekerja antaraenam sampai sepuluh tahun.

4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: Kinerja Karyawan (),
Komitmen Organisasi (Z), Perceived Organization Support (X1), dan Self Efficacy
(X2). Penulis akan memberikan alternatif jawaban kepada setiap responden untuk
setiap item pernyataan pada uraian pernyataan.

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (YY)

Sesuai dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Perkebunan

Nusantara 1V Regional I, nilai frekuensi tanggapan responden terhadap variabel

Kinerja Pegawai adalah sebagai berikut:
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Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.5

No Jawaban Kinerja Karyawan ()
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % |F % FI| % |F % FI % F %
1 76 | 48.72 |71 4552 | 5 1.28 |2 1.28 51 3,20 | 156 100
2 65 | 41.67 |84 |53.84| o | 0.00 |0 0 7| 4,49 | 156 | 100
3 67 | 42,9580 |51.28| , | 1.28 |0 0 7| 449 | 156 | 100
4 73 | 46.78 | 76 48.73 0 0.00 |0 0 7| 449 | 156 100
5 95 | 60.90 |48 | 30.77 5| 128 |0 0 11| 7.05 | 156 | 100
6 73 | 47.22 |74 47.22 2 1.28 |0 0 7| 449 | 156 100
7 72 | 46.15 |75 48.08 2 1.28 |0 0 7| 449 | 156 100
8 73 | 47.22 |72 46.15 4 256 |0 0 7| 449 | 156 100

Pernyataan variabel Kinerja Pegawai adalah sebagai berikut, sebagaimana

ditunjukkan pada tabel di atas:

1. Jawaban responden Saya mampu menyelesaikan tugas, mayoritas responden

2.

3.

4.

menjawab sangat setuju sebanyak 76 orang (48,72%).

Jawaban responden Saya selalu dapat dihandalkan dalam bekerja, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 84 orang (53,84%).

Jawaban responden Saya setia dan bertanggung jawab dalam pekerjaan saya,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 80 orang(51,28%).

Jawaban responden Saya selalu menyelesaikan banyak tugas setiap hari,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 76 orang (48.73%).
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5. Jawaban responden Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sebelum tenggat
waktu, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 95 orang
(60,90%).

6. Jawaban responden Saya sering merasa terburu-buru oleh waktu saat
menyelesaikan pekerjaan setiap hari, mayoritas responden menjawab sangat
setuju dan setuju sebanyak 74 orang (47,22%).

7. Jawaban responden Saya menyelesaikan pekerjaan secepat mungkin agar biaya
yang dikeluarkan tidak terlalu besar. mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 75 orang (48,08%).

8. Jawaban responden Saya selalu berupaya menjadi karyawan yang dapat
dijadikan contoh dan mampu bekerja sama dengan rekan-rekan lainnya,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 73 orang (47,22%).

4.1.3.2 Variabel Komitmen Organisasi (2)
Sesuai dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Perkebunan

Nusantara 1V Regional 11, nilai frekuensi tanggapan responden terhadap variabel

Komitmen Organisasi adalah sebagai berikut:

Tabel 4.6
Skor Angket Variabel Komitmen Organisasi (2)

Jawaban Komitnen Organisasi (Z)

No. SS S KS TS STS JUMLAH

FI % FI| % |F % F % F % F %
1 87| 55.77| 40| 256420 |1282| 2 |128| 7 | 4.49 |156 | 100
2 60| 38.46| 55|3526|34 |[21.79| 0 |0.00| 7 | 4.49 |156 | 100
3 64| 41.02| 42|26.92|26 | 16.67| 13 |8.33| 11 | 7.05 |156 | 100
4 56|3590| 62384628 |1795| O |0.00| 10 | 6.41 |156 | 100
5 66|4231| 50|3205|24 |1538| 7 |449| 9 | 577 |156 | 100
6 94| 60.25| 35|2244|20 |1282| 0 |0.00| 7 | 4.49 |156 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah Tahun 2024
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Pernyataan variabel Komitmen Organisasi adalah sebagai berikut, sebagaimana

ditunjukkan pada tabel di atas:

1. Jawaban responden, Saya memiliki niat untuk tetap bekerja di organisasi ini
dalam jangka waktu yang lama, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 87 orang (55,77%).

2. Jawaban responden, Saya memiliki kebanggaan tersendiri menjadi bagian
organisasi ini, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 60 orang
(38,46%).

3. Jawaban responden, Saya merasa bahwa tujuan dan nilai-nilai organisasi ini
sejalan dengan nilai dan tujuan pribadi saya, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 64 orang (41,02%).

4. Jawaban responden, Saya merasa bagian dari organisasi ini, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 62 orang (38,46%).

5. Jawaban responden, Saya merasa bahwa organisasi memberikan dukungan
sepenuhnya dalam pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 66 orang (42,31%).

6. Jawaban responden, Saya merasa bahwa tindakan atau keputusan yang saya
ambil penting bagi organisasi ini., mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 94 orang (60,25%)

4.1.3.3 Variabel Perceived Organizational Support (X1)
Sesuai dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Perkebunan

Nusantara 1V Regional I, nilai frekuensi tanggapan responden terhadap variabel

Perceived Organizational Support adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.7

Skor Angket Variabel Perceived Organizational Support (X1)

No Jawaban Perceived Organization Support (X1)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F % F % F %

1 | 72 |46,15| 29 | 1859 | 44 | 28.20| 2 1.28 5.13 | 156 | 100
2 | 67 |42,95| 47 |30.13| 31 |19.87| O 0 11 | 7.05 | 156 | 100
3 | 77 | 49,36 | 41 |26.28| 30 |19.23| 2 128 | 6 | 3.85 | 156 | 100
4 | 82 | 5256 | 34 [21.80| 32|2051| O 0 8 | 5.13 | 156 | 100
5 | 68 |4359| 50 |32.05| 32 [2051] O 0 6 | 3.85 | 156 | 100
6 | 62 | 39.74| 55 |3526| 33 |2115] O 0 6 | 3.85 | 156 | 100
7 | 69 | 4423 | 50 |32.05| 26 | 16.67| 2 1.28 | 9 | 5.77 | 156 | 100
8 | 67 |4295| 51 |3269| 32 |2051| O 0 6 | 3.85 | 156 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah Tahun 2024

Pernyataan variabel Perceived Organization Support adalah sebagai berikut,

sebagaimana ditunjukkan pada tabel di atas:

1. Jawaban responden Perusahaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk

berkontribusi dengan ide-ide baru dan inovatif, mayoritas menjawab sangat
setuju sebanyak 72 orang (46,15%).

. Jawaban responden Perusahaan memperhatikan dan mengimplementasikan ide-
ide yang diberikan oleh karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 67 orang (42,95%).

. Jawaban responden Perusahaan perduli terhadap karyawan yang menghadapi
masalah dalam pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 77 orang
(49,36%).

. Jawaban responden Perusahaan memberikan dukungan dan bantuan dalam
menyelesaikan masalah pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 82 orang (52,56%).
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. Jawaban responden Perusahaan memberikan fasilitas dan sumber daya untuk
meningkatkan kesejahteraan dan kesehatan yang terjamin, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 68 orang (43,59%).

. Jawaban responden Perusahaan mengutamakan kesejahteraan dan kesehatan
karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 62 orang
(39,74%).

. Jawaban responden Perusahaan memberikan penghargaan terhadap karyawan
yang berprestasi, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 69
orang (44,23%).

. Jawaban responden Perusahaan memberikan peluang pengembangan Kkarir bagi
karyawan yang berprestasi, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 67 orang (42,95%).

4.1.3.4 Variabel Self Efficacy (X2)

Sesuai dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Perkebunan

Nusantara 1V Regional 11, nilai frekuensi tanggapan responden terhadap variabel

Self Efficacy adalah sebagai berikut:

Tabel 4.8
Skor Angket Variabel Self Efficacy (X2)

No Jawaban Self Efficacy (X2)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH

F % F % F % F % F % F %
1 | 68 | 4722 | 42 | 29.17 | 42| 2083 | O | 0.00| 4 | 2.78 |156 | 100
2 | 56| 3889 |58 | 4028 | 48| 1806 | O | 0.00| 4 | 2.78|156 | 100
3 | 58| 4028 | 48 | 3333 | 46| 2361 | O | 0.00| 4 | 278|156 | 100
4 | 64 | 4444 | 40 | 27.78 | 48| 25.00 | O | 0.00| 4 | 2.78 |156 | 100
5 | 58| 4028 | 52 | 34.72 | 42| 2222 | 0 | 0.00| 4 | 278|156 | 100
6 | 62 | 43.06 | 40 | 27.78 | 48| 25.00 | O | 0.00| 6 | 4.17 |156 | 100
7 | 64 | 4444 | 34 | 2361 | 54| 29.17 | O | 0.00| 4 | 2.78|156 | 100
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| 8 [56]3889]48 ] 31.94] 48] 2639] 0 [000| 4 [ 278156/ 100 |
Sumber : Data Penelitian diolah tahun 2024

Pernyataan variabel Self Efficacy adalah sebagai berikut, sebagaimana

ditunjukkan pada tabel di atas:

1. Jawaban responden Saya merasa puas dengan pencapaian dan prestasi di masa
lalu dalam pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
68 orang (47,22%).

2. Jawaban responden Saya merasa yakin pengalaman sebelumnya membentuk
kemampuan saya saat ini, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56
orang (40,28%).

3. Jawaban responden Saya menyadari kekuatan dan kelemahan saya dalam
melaksanakan tugas atau tanggung jawab tertentu, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang (40,28%).

4. Jawaban Saya mampu mengidentifikasi kompetensi dan keahlian saya,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 64 orang (44,44%).

5. Jawaban responden Saya percaya diri dalam berkomunikasi dan menyampaikan
ide atau pendapat kepada orang lain, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 58 orang (40,28%).

6. Jawaban responden Saya merasa mampu mengungkapkan diri dengan jelas dan
meyakinkan saat berbicara di depan publik atau dalam pertemuan, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 62 orang (43,06%).

7. Jawaban responden Saat merasa lelah, Saya mampu mengelola dan mengatasi
emosi negatif seperti kecemasan atau ketakutan, mayoritas responden

menjawab sangat setuju sebanyak 64 orang (44,44%).
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8. Jawaban responden Saya merasa optimis dan percaya diri dalam menghadapi
tugas atau tantangan baru, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 56 orang (38,89%).

4.1.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

4.1.4.1 Validitas Konvergen
Validitas konvergen digunakan untuk menentukan sejauh mana suatu
pengukuran berkorelasi positif dengan ukuran-ukuran alternatif dari konstruk yang
sama. Periksa nilai outer loading untuk mengetahui apakah suatu indikator suatu
variabel konstruk valid. Suatu indikator dianggap valid jika nilai pembebanan

eksterior melebihi 0,4 (Hair Jr et al., 2017).

Gambar 4.1

Pengujian Validitas
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Tabel 4.9
Validitas Konvergen

X1

Perceived X2 SelfEfficacy

Organizational
Support

Y z
Kinerja Komitmen
Karyawan Organisasi

X1.1 0.870

X1.2 0.908

X1.3 0.921

X1.4 0.864

X1.5 0.934

X1.6 0.930

X1.7 0.932

X1.8 0.949

X2.1 0.903

X2.2 0.958

X2.3 0.939

X2.4 0.917

X2.5 0.970

X2.6 0.713

X2.8 0.827

X2.8 0.820

Y.l 0.930

Y.2 0.951

Y.3 0.953

Y.4 0.930

Y.5 0.801

Y.6 0.950

Y.7 0.932

Y.8 0.941

Z1 0.848

Z2 0.843

Z3 0.856

Z4 0.847

Z5 0.809

Z.6 0.834

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan :

1. Variabel Perceived Organizational Support mempunyai nilai outer loading
sebesar 0,4 atau lebih yang menunjukkan bahwa seluruh indikator dianggap

valid.
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2. Nilai outer loading variabel Self Efficacy melebihi 0,4 yang berarti seluruh

indikator dianggap valid.

3. Nilai seluruh indikator pada variabel Kinerja Pegawai dinyatakan valid, karena

Nilai outer loading melebihi 0,4.

4. Nilai outer loading variabel Komitmen Organisasi melebihi 0,4 yang berarti

seluruh indikator dianggap valid.

4.1.4.2 Analisis Konsistensi Internal

Penilaian reliabilitas yang mengevaluasi konsistensi hasil antar item pada

tes yang sama dikenal sebagai analisis konsistensi internal. Pengujian konsistensi

internal menggunakan nilai reliabilitas komposit, dengan kriteria suatu variabel

dianggap andal jika nilai reliabilitas komposit melebihi 0,600 (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.10

Analisis Konsistensi Internal

Rata-rata
Cronbach's ho A Reliabilitas Varians
Alpha rho_ Komposit Diekstrak
(AVE)
L PEREEEE 0.972| 0.981 0.976 0.835
Organizational Support
X2. Self Efficacy 0.960| 0.962 0.967 0.786
Y. Kinerja Karyawan 0.975 0.978 0.979 0.855
Z. Komitmen Organisasi 0.917 0.924 0.935 0.705

Sumber : Smart PLS 4 (2024)

Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada tabel di atas diperoleh

hasil bahwa variabel

1. Perceived Organizational Support memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar

0,976 > 0,600 maka variabel Perceived Organization Support adalah reliabel
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2. Self Efficacy memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,967 > 0,600 maka
variabel Self Efficacy adalah reliabel
3. Kinerja Karyawan memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,979 > 0,600
maka variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel
4. Komitmen Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,935 > 0,600
maka variabel Komitmen Organisasi (Z) adalah reliabel.
4.1.4.3 Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan adalah proses penentuan validitas suatu indikator
suatu variabel konstruk. Secara spesifik, nilai Heterotrait - Monotrait Ratio of
Correlation (HTMT) yang kurang dari 0,90 menunjukkan bahwa variabel tersebut
mempunyai validitas diskriminan yang dapat diterima (valid) (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.11

Validitas Diskriminan

XL Y z
Perceived X2. Self Kinér'a Komi'.[men
Organizational | Efficacy K J 0 ..
Support aryawan rganisasi
X1. Perceived Organizational
Support
X2. Self Efficacy 0.386
Y. Kinerja Karyawan 0.597 0.603
Z. Komitmen Organisasi 0.489 0.578 0.760

Sumber : Smart PLS 4 (2024)

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait

Ratio Of Corelation (HTMT) maka

1. Variabel Perceived Organizational Support dengan Self Efficacy sebesar 0,386
< 0,900, korelasi variabel Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT).
Perceived Organization Support dengan Kinerja Karyawan sebesar 0,597 <

0,900 korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
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Perceived Organization Support dengan Komitmen Organisasi sebesar 0,489 <
0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Perceived Organizational
Support dinyatakan valid.

2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Self Efficacy dengan Kinerja Karyawan sebesar 0,603 < 0,900, nilai korelasi
Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Self Efficacy
dengan Komitmen Organisasi sebesar 0,578 < 0,900, dengan demikian seluruh
nilai korelasi Self Efficacy dinyatakan valid.

3. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kinerja Karyawan terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar 0,760 <
0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Kinerja Karyawan dinyatakan

valid.

4.1.4.4 Kolinearitas (Colinearity / Variance Inflaction Factor/VIF)

Uji kolinearitas dilakukan untuk mengetahui kekuatan korelasi antar
variabel laten/konstruk. Korelasi yang kuat menunjukkan bahwa model tersebut
memiliki masalah metodologis, karena mempengaruhi estimasi signifikansi
statistik. Collinearity adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan masalah
ini. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk menganalisisnya (Hair

Jretal, 2017).

Masalah kolinearitas muncul jika nilai VIF melebihi 5,00, sedangkan
masalah kolinearitas tidak terjadi jika nilai VIF kurang dari 5,00 (Hair Jr et al.,

2017).
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Tabel 4.12 Kolinieritas

X1. v 7
Perceived X2. Self et B
Organizational | Efficacy Ké:ngugn glcrm;lr'gir;]aeg
Support y 9
X1. Perceived
Organizational Support 1.343 1171
X2. Self Efficacy 1.467 1.171
Y. Kinerja Karyawan
Z. Komitmen Organisasi 1.642
Sumber : Smart PLS 4 (2024)
Dari data di atas dapat dideskripsikan sebagai berikut :
1. VIF untuk korelasi Perceived Organizational Support dengan Kinerja

Karyawan adalah 1,343 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

2. VIF untuk korelasi Self Efficacy dengan Kinerja Karyawan adalah 1,467 < 5,00

(tidak terjadi masalah kolinearitas)

3. VIF untuk korelasi Perceived Organizational Support dengan Komitmen

Organisasi adalah 1,171 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

4. VIF untuk korelasi Self Efficacy dengan Komitmen Organisasi adalah 1,171 <

5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

5. VIF untuk korelasi Komitmen Organisasi dengan Kinerja Karyawan adalah

1,642 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

Oleh karena itu, model struktural dalam hal ini tidak seluruhnya terdiri dari

korelasi-korelasi yang bebas dari

ditunjukkan oleh data-data di atas.
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4.1.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)
Hipotesis pengaruh langsung dan hipotesis pengaruh tidak langsung
merupakan dua tahap pengujian ini. Koefisien jalur untuk pengujian hipotesis

digambarkan pada gambar di bawah ini:

X11

X1.2

\OOOO

/o/ooo

Xx27

X28

Gambar 4.2
Pengujian Hipotesis

4.1.5.1 Pengujian Pengaruh Langsung
Tujuan pengujian hipotesis pengaruh langsung adalah untuk memverifikasi
secara langsung hipotesis mengenai pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain,

tanpa menggunakan perantara. Secara khusus, berikut ini:

1. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa peningkatan nilai suatu
variabel diikuti dengan peningkatan nilai variabel lainnya.

2. Nilai koefisien jalur yang negatif menunjukkan bahwa kenaikan suatu variabel
diikuti dengan penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr dkk., 2017)

Selain itu, nilai probabilitasnya adalah sebagai berikut:
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1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh
suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).
2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)

Tabel 4.13
Hipotesis Pengaruh Langsung
Rata- it
andar

Sampel | Y88 | o liasi | T Statistik | P

Asli (O) (MF)) (STDEV) (O/STDEV) | Values
X1. Perceived Organization
X1. Perceived Organization
Support -> Z. Komitmen 0.324 0.322 0.059 5.499 0.000
Organisasi '
X2. Self Efficacy -> Y. Kinerja
Karyawan 0.218 0.212 0.067 3.264 0.001
X2. Self Efficacy -> Z. Komitmen
Organisasi 0.425 0.423 0.061 6.984 0.000
Z. Komitmen Organisasi -> Y.

0.477 0.472 0.085 5.613 0.000

Kinerja Karyawan

Sumber : Smart PLS 4 (2024)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh

1. Pengaruh langsung Perceived Organization Support terhadap Kinerja Pegawai
adalah positif, dengan koefisien jalur sebesar 0,276 dan P-value sebesar 0,000.
Oleh karena itu, 0,000 < 0,05, menunjukkan bahwa Perceived Organization
Support berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Pengaruh langsung Perceived Organizational Support terhadap Komitmen
Organisasi mempunyai koefisien jalur sebesar 0,324 (positif) dan P-Value
sebesar 0,000 yang berarti 0,000 kurang dari 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa Perceived Organization Support berpengaruh signifikan

terhadap Komitmen Organisasi.
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3. Pengaruh langsung Self Efficacy terhadap variabel Kinerja Karyawan
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,218 (positif) dan P-Value sebesar 0,001
yang menunjukkan 0,001 < 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Self
Efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4. Pengaruh langsung Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,425 (positif) dan P-value sebesar 0,000 kurang dari
tingkat signifikansi sebesar 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Self
Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

5. Pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawali
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,477 (positif) dan P-Value sebesar 0,000.
Oleh karena itu, 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.1.5.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Tujuan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung adalah untuk
memverifikasi hipotesis mengenai pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain

secara tidak langsung melalui perantara.

1. Hubungan antara variabel yang satu dengan variabel yang lain dikatakan tidak
langsung apabila nilai koefisien pengaruh tidak langsung melebihi nilai
koefisien pengaruh langsung.

2. Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih kecil dari koefisien pengaruh
langsung maka tidak memediasi hubungan antara variabel yang satu dengan

variabel yang lain (Hair Jr et al., 2017).
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Tabel 4.14

Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Rata-
rata Standar -
Sampel Sampel | Deviasi T Statistik P
Asli (O) M) (STDEV) (O/STDEV) | Values
X1. Perceived
Organizational Support-
> Z. Komitmen 0.154 0.045 3.417 0.001
Organisasi -> Y. Kinerja 0.155
Karyawan
X2. Self Efficacy -> Z.
Komitmen Organisasi -> 0.203 0.199 0.043 4.679 0.000
Y.Kinerja Karyawan

Sumber : Smart PLS 4 (2024)

Berdasarkan tabel di atas diperoleh

1. Pengaruh tidak langsung Perceived Organizational Support terhadap Kinerja

Karyawan melalui

Komitmen Organisasi

sebagai variabel

intervening

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,155 (positif) dan P Value sebesar 0,001
yang menunjukkan bahwa 0,001 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening.

Pengaruh tidak langsung Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai melalui
Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,203 (positif) dengan P Value sebesar 0,000 yang menunjukkan bahwa
0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Self Efficacy
Komitmen

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui

Organisasi sebagai variabel intervening.

4.1.6 Koefien Determinasi (R Square)

Keakuratan prediksi suatu variabel dinilai dengan menggunakan Koefisien

Determinasi (R Square). Dengan kata lain, untuk menilai sejauh mana modifikasi
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nilai variabel dependen dipengaruhi oleh modifikasi nilai variabel independen

dalam suatu model jalur. (Hair Jr dkk., 2017)

1. Model PLS dengan nilai R Square 0,75 dianggap kuat.

2. Model PLS yang moderat ditunjukkan dengan R Square sebesar 0,50.

3. Model PLS yang lemah ditunjukkan dengan nilai R Square sebesar 0,25
(Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4.15
Koefisien Determinasi

R Square Adjusted R
Square
Y. Kinerja Karyawan 0.603 0.586
Z. Komitmen Organisasi 0.357 0.332

Sumber : Smart PLS 4 (2024)

Hasil tabel diatas menunjukkan bahwa besarnya pengaruh Perceived
Organization Support dan Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai adalah
sebesar 0,603 yang menunjukkan besarnya pengaruh sebesar 60,3%. Hal ini
menunjukkan PLS yang kuat. Hasil pengaruh Perceived Organization Support
dan Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi sebesar 0,357 menunjukkan
besarnya pengaruh sebesar 35,7%. Hal ini menunjukkan PLS sedang.

Sehingga dapat dikatakan variabel yang mempengarui kinerja pegawai
sebesar 39,8% seperti disiplin kerja, beban kerja, lingkungan kerja dan lain-lain.
Dan variabel yang mempengaruhi komitmen organisasi sebesar 64,3% seperti

motivasi kerja, kompensasi dan lain-lain.
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4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan
Temuan investigasi ini menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai dipengaruhi
secara signifikan oleh Perceived Organizational Support yang dibuktikan dengan

koefisien jalur sebesar 0,276 (positif) dan P-Value sebesar 0,000 (0,000 < 0,05).

Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh (Mursidta, 2017), kinerja
karyawan pada usaha Varia Beton Gresik dipengaruhi secara positif oleh Perceived
Organizational Support. Bukti yang disajikan di sini menunjukkan bahwa tingkat

Kinerja pegawai berbanding lurus dengan tingkat dukungan organisasi.

Adapun juga hasil penelitian yang dilakukan (Mustika & Rahardjo), kinerja
karyawan BPJS Ketenagakerjaan Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY)
mempengaruhi persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi yang diberikan
oleh perusahaan. Bukti yang terlihat antara kinerja pegawai berbanding lurus

dengan tingkat dukungan yang diberikan oleh perusahaan.

Kemudian (Diana & Friyanto) juga mengungkapkan berdasarkan penelitian
yang telah dilakukan bahwasanya persepsi dukungan organisasi pada pabrik sepatu
safety UD. Zacyndo mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. Hal ini
didukung dengan meningkatnya kinerja karyawan bersamaan dengan persepsi

dukungan karyawan terhadap dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan.
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Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hayati, 2020)
memperlihatkan persepsi dukungan organisasi mempengaruhi kinerja karyawan
secara signifikan PDAM Surya Sembada Surabaya. Hal ini dibuktikan dengan
dukungan yang diberikan perusahaan terhadap karyawannya meningkatkan kinerja

karyawan tersebut.

Tidak diragukan lagi bahwa terdapat korelasi substansial antara kinerja
karyawan dan persepsi dukungan organisasi, sebagaimana dibuktikan oleh
penelitian para peneliti sebelumnya (Mustika & Rahardjo, 2017; Diana & Frianto,

2021; Hayati, 2020).

Jika karyawan merasa bahwa dukungan yang diberikan oleh organisasi
sangat tinggi, mereka akan merasakan keterikatan yang kuat dengan organisasi
tersebut. Persepsi dukungan dari organisasi akan menumbuhkan rasa keterikatan
dan saling memiliki antara perusahaan dan karyawan. (Prastyo, 2020). Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Septi & Agus, 2021), (Alfiana,
2020), (Nabila & Ratnawati, 2020), (Lukiyana & Yusuf, 2022) yang menunjukan
bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis serta teori dan
penelitian sebelumnya yang telah disebutkan di atas, dapat dilihat bahwa semakin
tinggi tingkat dukungan organisasi yang dirasakan, semakin besar dampaknya
terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, jika tingkat dukungan organisasi yang

dirasakan rendah, kinerja karyawan akan menurun atau menjadi kurang optimal.
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Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam menjalankan
tugasnya dengan tanggung jawab untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi
harus secara luas memfokuskan pada kinerja untuk meningkatkan kemampuan

karyawan dan mencapai tujuan yang diinginkan.

Ketika karyawan merasakan dukungan dari organisasi, mereka akan
menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi organisasi berdasarkan hubungan
timbal balik. Oleh karena itu, persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan
kinerja dalam tugas-tugas standar serta tindakan yang menguntungkan bagi
organisasi. Kehadiran persepsi dukungan organisasi merupakan sinyal penting

bahwa organisasi memiliki komitmen yang tinggi terhadap karyawan.

Dalam hal ini, jika karyawan merasa didukung oleh organisasi, mereka akan
memberikan kontribusi penuh terhadap organisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, sangat penting
bagi organisasi untuk mengoptimalkan layanan dukungan karyawannya untuk
memastikan bahwa mereka yakin bahwa kontribusi mereka dihargai. Persepsi
positif akan muncul di kalangan karyawan yang meyakini bahwa perusahaan telah
memberikan dukungan yang luar biasa, sehingga akan berpengaruh pada hasil

Kinerjanya.
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4.2.2 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

Koefisien jalur penelitian ini sebesar 0,218 yang bertanda positif. Nilai P-
nya adalah 0,001, lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa Self Efficacy mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1.

Semakin tinggi efikasi diri pegawai, maka kinerja mereka juga akan
meningkat. Individu yang percaya bahwa mereka mampu melaksanakan pekerjaan
dengan sukses akan merasa lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan dengan
mereka yang khawatir akan kemungkinan gagal. Ketakutan akan kegagalan dapat
menyebabkan perasaan tidak berdaya, sedangkan individu yang percaya diri pada
kompetensinya cenderung menjalin kerja sama yang baik dengan rekan kerja dalam
menyelesaikan tugas. Pegawai dengan efikasi diri tinggi akan lebih terlibat, lebih
bertanggung jawab, lebih menikmati pekerjaannya, dan merasa lebih bahagia. Hal

ini mencerminkan penilaian diri yang kuat terhadap kompetensi mereka.

Efikasi diri adalah keyakinan individu terhadap kemampuan mereka dalam
melaksanakan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.
Seseorang dengan efikasi diri tinggi yakin bahwa mereka mampu mengubah
keadaan di sekitarnya, sementara seseorang dengan efikasi diri rendah merasa tidak
mampu mengerjakan tugas-tugas di sekitarnya. Dalam situasi sulit, individu dengan
efikasi diri rendah cenderung mudah menyerah, sedangkan mereka yang memiliki

efikasi diri tinggi akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada.
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Kinerja karyawan berkorelasi erat dengan Self Efficacy; Semakin baik
pengembangan karir maka semakin baik pula kinerja karyawan tersebut. Self
Efficacy adalah kemampuan untuk mengevaluasi diri sendiri—apakah seseorang
mampu melakukan tindakan yang baik atau buruk, benar atau salah, atau mampu

memenuhi tugas-tugas yang diperlukan.

Individu yang memiliki tingkat kepercayaan diri yang tinggi yakin bahwa
mereka memiliki keterampilan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas tertentu,
bahwa mereka mampu mengerahkan upaya yang diperlukan, dan bahwa tidak ada
keadaan eksternal yang akan menghalangi kemampuan mereka untuk mencapai

tingkat kinerja yang diinginkan.

Tidak diragukan lagi bahwa terdapat korelasi positif antara Kkinerja
karyawan dan Self Efficacy, sebagaimana dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan
oleh (Saraswathi. et al., 2017) yang menyatakan bahwasanya efikasi diri
mempengaruhi Kinerja pegawai Kantor Pertahanan Kabupaten Gianyar secara
signfikan, begitu pula hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sjamsuri & Muliyani,
2019) yang mengungkapkan bahwa efikasi diri pegawai SMA PGRI 3 Jakarta
mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja yang dihasilkan di sekolah

tersebut.

Adapun juga hasil penelitian yang dilakukan oleh (Salman, 2016)
memperlihatkan kinerja pegawai sektor kesehatan Pakistan secara signifikan
dipengaruhi oleh keyakinan terhadap kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut

atau efikasi diri.
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(Cherian & Jacob, 2013) juga melakukan penelitian dengan hasil yang
menyatakan bahwa Self Efficacy berpengaruh secara positif terhadap Employee
Perfromances. (Bouffard-Bouchard, 1990), (Ardi et al., 2017), dan (Farisi &
Siswadi, 2022) memiliki hasil yang sama yaitu Self Efficacy berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja yang dihasilkan karyawan.

4.2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen
Organisasi

Koefisien jalur penelitian ini sebesar 0,324 yang bertanda positif. Nilai P-
nya adalah 0,000, lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh signikan

terhadap Komitmen Organisasi.

Perceived Organizational Support adalah persepsi karyawan terhadap
perusahaan dalam memberikan dukungan terhdap karyawannya. Karyawan yang
memiliki persepsi yang baik terhadap perusahaan, maka karyawan tersebut merasa
terikat secara emosional dengan perusahaan. Karyawan yang diberikan dukungan
sepenuhnya oleh organisasi dalam bekerja, maka karyawan tersebut merasa
dihargai oleh perusahaan. Hal ini meningkatkan komitmen afektif antara karyawan

dengan perusahaan tempat ia bekerja.

Dukungan yang dapat diberikan oleh perusahaan terhadap karyawannya
adalah dapat berupa pelatihan ataupun pengembangan Karir, hal ini akan
meningkatkan skill ataupun keahlian yang dimiliki karyawan tersebut, sehingga

karyawan merasa sulit untuk meninggalkan perusahaan.
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Perusahaan juga dapat memberikan dukungan dalam bentuk keamanan, hal
ini bertujuan agar karyawan merasa aman dalam bekerja. Selain itu, perusahaan
juga dapat memberikan dukungan dalam bentuk fasilitas kesehatan seperti BPJS,
hal ini bertujuan agar karyawan merasa dirinya dilindungi oleh perusahaan apabila

mengalami penyakit ataupun kecelakaan kerja.

Perusahaan juga harus menghargai pendapat ataupun menerima kontribusi
ide yang diberikan oleh karyawan dan juga mendukung keputusan yang diambil
karyawan saat melakukan rapat ataupun meeting, sehingga karyawan merasa

terlibat dan menjadi bagian penting dari perusahaan karna telah dihargai.

Semakin efektif penerapan Perceived Organizational Support maka kinerja
karyawan akan meningkat. Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa nilai Komitmen
Organisasi akan meningkat seiring dengan peningkatan nilai Perceived
Organizational Support. Sebaliknya. Hal ini juga menunjukkan bahwa terdapat

korelasi substansial antara persepsi dukungan organisasi dan komitmen organisasi

Dari pernyataan yang telah disampaikan, perusahaan perlu memperhatikan
karyawan dengan cara memberikan dukungan yang layak terhadap karyawan
selama bekerja di perusahaannya agar karyawan merasa terikat dengan perusahaan

tempat ia bekerja.
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Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Cahayu & Rahyuda,
2019), komitmen organisasi karyawan di PT Angkasa Pura Hotel In-Flight Catering
dipengaruhi secara positif oleh persepsi dukungan organisasi. Selain itu, (Anggi
Andriani, 2024) menegaskan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi secara
positif oleh persepsi pegawai Rutan Kelas 1B Purbalingga terhdap dukungan yang
diberikan oleh organisasi.
4.2.4 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Komitmen Organisasi

Koefisien jalur penelitian ini sebesar 0,425 yang bertanda positif. Nilai P-
nya adalah 0,000, lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Komitmen

Organisasi.

Menurut (Wibowo, 2014) Self Efficacy adalah keyakinan bahwa seseorang
mempunyai kemampuan dalam melaksanakan suatu tugas disebut dengan self
efikasi, dan hal ini merupakan komponen penting dalam pengendalian diri. Self
Efficacy juga dapat diartikan sebagai pendapat individu tentang seberapa baik
mereka mampu bekerja dalam keadaan tertentu. Ketika seseorang yakin bahwa
dirinya mampu melaksanakan tugas yang diharapkan darinya, maka ia dikatakan

memiliki Self Efficacy.
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Semakin tinggi keyakinan karyawan bahwa mereka mampu menyelesaikan
tugas atau pekerjaan dengan baik, semakin kecil kemungkinan mereka berniat
pindah ke organisasi lain. Karyawan merasa bahwa mereka dapat memberikan
kontribusi kepada organisasi. Mereka tidak merasa ragu bahwa apa yang mereka
lakukan dalam pekerjaan didukung dan dihargai oleh rekan kerja atau atasan

mereka.

Seseorang dengan tingkat Self Efficacy yang rendah akan dengan mudah
meninggalkan tanggung jawabnya dan tidak akan melakukan upaya apa pun untuk
mengatasi hambatan yang ada, karena ia mendapat kesan bahwa tindakannya tidak

akan berpengaruh.

Seorang karyawan perlu memiliki efikasi diri yang tinggi agar mereka
percaya dengan kemampuan yang mereka miliki sehingga dapat menyelesaikan
semua pekerjaan ataupun masalah di sekitar dan kinerja yang dihasilkan akan

meningkat yang kemudian akan menguntungkan perusahaan.

Self Efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasi pada, hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amir
(2019) yang menegaskan bahwa komitmen organisasi dipengaruh secara signifikan

oleh efikasi diri pada Dosen Jurusan Elektro Politeknik Negeri Semarang.
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Adapun juga (Priambodo et al., 2019) mengungkapkan bahwasanya Self
Efficacy mempengaruhi komitmen organisasi secara signifikan pada biro perjalanan
wisata di Jakarta. Hal ini juga diikuti dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh
(Subagyo, 2014), (Yulan & Bernardo, 2017), dan (Dewi, 2020) menegaskan bahwa
komitmen organisasi dipengaruhi secara positif oleh Self Efficacy.

4.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi
mempunyai pengaruh yang signikan terhadap Kinerja Pegawai, dibuktikan dengan

koefisien jalur sebesar 0,477 (positif) dan P-Value sebesar 0,000 (0,000 < 0,05).

Komitmen organisasi adalah ikatan emosional, psikologis, dan moral yang
kokoh antara karyawan dan organisasi di mana mereka bekerja. Ini mencakup
loyalitas, keterlibatan, dan dedikasi karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi. Komitmen ini tercermin dalam sikap positif dan kontribusi aktif

karyawan untuk mencapai kesuksesan organisasi.

Selain itu, komitmen organisasi yang kuat dapat membentuk identitas
karyawan dengan organisasi tempat mereka bekerja, bukan hanya sebagai pekerjaan
rutin untuk mendapatkan penghasilan, tetapi juga sebagai bagian integral dari
identitas mereka dan hubungan emosional yang terjalin dengan organisasi.
Keterikatan karyawan terhadap organisasi atau perusahaan ini dikenal sebagai
komitmen organisasi. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah
tingkat komitmen organisasi. Organisasi menuntut agar anggotanya memiliki

komitmen yang tinggi terhadap organisasi di tempat mereka bekerja.
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Hal ini sesuai dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen,
Hazmanan Khair, 2023) (M. R. Muis et al., 2018), (Taufik et al., 2021), (Prayogi &
Annisa, 2023), (Farisi & Siswadi, 2022), (Adhan et al. , 2019),(Jufrizen, Mukmin,
Dinda Nurmala, 2021) dan (Susilo et al., 2023). Telah ditetapkan tanpa keraguan
bahwa Komitmen Organisasi mempunyai dampak terhadap Kinerja Karyawan.
Kemanjuran karyawan dan perusahaan sangat dipengaruhi oleh hubungan di antara

mereka.

Jika kinerja menjadi standar penentu dalam suatu organisasi, maka akan
berdampak pada keberhasilan pegawai, tercapainya tujuan organisasi, dan tingkat
komitmen organisasi di kalangan pegawai.

4.2.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi
sebagai variabel intervening. Koefisien jalurnya adalah 0,155 yang bertanda positif,

dan nilai P-nya adalah 0,001, yang menunjukkan bahwa 0,000 < 0,05.

Dukungan organisasi yang dirasakan merupakan sumber daya penting yang
diperhitungkan ketika mengelola kinerja karyawan. (Jufrizen et al., 2021)
Akibatnya, karyawan akan dengan sukarela menyumbangkan upaya terbaiknya
untuk pertumbuhan perusahaan. Keterlibatan karyawan harus konsisten dengan

pemenuhan persyaratan kesejahteraan mereka.
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Semakin tinggi tingkat dukungan organisasi yang dirasakan, semakin besar
dampaknya terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, jika tingkat dukungan
organisasi yang dirasakan rendah, kinerja karyawan akan menurun atau menjadi

kurang optimal.

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam menjalankan
tugasnya dengan tanggung jawab untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi
harus secara luas memfokuskan pada kinerja untuk meningkatkan kemampuan

karyawan dan mencapai tujuan yang diinginkan.

Ketika karyawan merasakan dukungan dari organisasi, mereka akan
menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi organisasi berdasarkan hubungan
timbal balik. Oleh karena itu, persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan
kinerja dalam tugas-tugas standar serta tindakan yang menguntungkan bagi
organisasi. Kehadiran persepsi dukungan organisasi merupakan sinyal penting

bahwa organisasi memiliki komitmen yang tinggi terhadap karyawan.

Dalam hal ini, jika karyawan merasa didukung oleh organisasi, mereka akan
memberikan kontribusi penuh terhadap organisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, sangat penting
bagi organisasi untuk mengoptimalkan layanan dukungan karyawannya untuk
memastikan bahwa mereka yakin bahwa kontribusi mereka dihargai. Persepsi
positif akan muncul di kalangan karyawan yang meyakini bahwa perusahaan telah
memberikan dukungan yang luar biasa, sehingga akan berpengaruh pada hasil

Kinerjanya.
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Karyawan dapat merasakan dedikasi organisasi terhadap pekerjaannya
dengan menerima pengakuan atas hasil kerja, penempatan, perlakuan, penilaian
obyektif, peralatan, dan lingkungan kerja yang positif. Di tempat kerja, jenis

dedikasi ini disebut sebagai komitmen organisasi.

Komitmen organisasi yang kuat dapat membentuk identitas karyawan
dengan organisasi tempat mereka bekerja, bukan hanya sebagai pekerjaan rutin
untuk mendapatkan penghasilan, tetapi juga sebagai bagian integral dari identitas
mereka dan hubungan emosional yang terjalin dengan organisasi. Keterikatan
karyawan terhadap organisasi atau perusahaan ini dikenal sebagai komitmen
organisasi. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah tingkat
komitmen organisasi. Organisasi menuntut agar anggotanya memiliki komitmen
yang tinggi terhadap organisasi di tempat mereka bekerja.

4.2.7 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening

Mengingat koefisien jalur penelitian ini sebesar 0,203 (positif) dan nilai P
value sebesar 0,000 maka dapat disimpulkan bahwa Self Efficacy berpengaruh
signikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi sebagai

variabel intervening dengan nilai 0,000 < 0,05.

Semakin tinggi efikasi diri pegawai, maka Kinerja mereka juga akan
meningkat. Individu yang percaya bahwa mereka mampu melaksanakan pekerjaan
dengan sukses akan merasa lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan dengan
mereka yang khawatir akan kemungkinan gagal. Ketakutan akan kegagalan dapat

menyebabkan perasaan tidak berdaya, sedangkan individu yang percaya diri pada

kompetensinya cenderung menjalin kerja sama yang baik dengan rekan kerja dalam

menyelesaikan tugas. Pegawai dengan efikasi diri tinggi akan lebih terlibat, lebih
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bertanggung jawab, lebih menikmati pekerjaannya, dan merasa lebih bahagia. Hal

ini mencerminkan penilaian diri yang kuat terhadap kompetensi mereka.

Efikasi diri adalah keyakinan individu terhadap kemampuan mereka dalam
melaksanakan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.
Seseorang dengan efikasi diri tinggi yakin bahwa mereka mampu mengubah
keadaan di sekitarnya, sementara seseorang dengan efikasi diri rendah merasa tidak
mampu mengerjakan tugas-tugas di sekitarnya. Dalam situasi sulit, individu dengan
efikasi diri rendah cenderung mudah menyerah, sedangkan mereka yang memiliki

efikasi diri tinggi akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada

Untuk menjawab tantangan yang semakin meningkat dan mendukung
tujuan strategis suatu perusahaan, maka diperlukan pegawai yang mampu mencapai
tujuan kinerja perusahaan pada setiap jabatan (job goal). Kinerja merupakan suatu
jabatan yang dikaitkan dengan tujuan strategis organisasi. Kinerja organisasi akan

dipengaruhi oleh hasil kinerja pegawai yang kurang optimal (Adhan et al., 2019).

Komitmen organisasi pada dasarnya menekankan pada hubungan antara
dosen dengan unit kerja, sehingga dapat menimbulkan sikap keterikatan terhadap
falsafah atau unit kerja di mana dosen tersebut berada. Dosen akan memegang teguh
falsafah atau satuan kerja dengan sepenuh hati dan berjanji menyelesaikan tugas
sesuai prosedur kepatuhan yang telah ditetapkan oleh sekelompok individu atau
badan yang terikat dalam suatu kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu. (Adhan

dkk., 2019)
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan temuan penelitian dan hasil pembahasan yang telah

disampaikan sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

2. Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan padakaryawan
PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11.

3. Perceived Organizational Support memberikan pengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi pada karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional |1

4. Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi pada
karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1.

5. Komitmen Organisasi memberikan dampak signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

6. Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening pada
karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

7. Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan
Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening pada karyawan PT

Perkebunan Nusantara 1V Regional II.
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5.2 Saran

1.

PT. Perkebunan Nusantara Medan harus memprioritaskan pemberian
bantuan kepada karyawan yang menghadapi tantangan terkait pekerjaan.
PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il hendaknya memupuk rasa
keterhubungan dengan personelnya guna membangun rasa komitmen yang
kuat.

PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il sebaiknya mengedepankan
Perceived Organizational Support guna menumbuhkan rasa keterikatan
karyawan yang kuat.

PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il perlu meyakinkan para karyawan

tersebut akan kemampuan mereka.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1.

Penulis tidak memiliki pengalaman sebelumnya dengan perangkat lunak
Smart PLS 4 dan oleh karena itu harus memperoleh pengetahuan melalui
saluran YouTube Ibu Lady Josman.

Penulis memberikan kuesioner pada jam kerja biasa, sehingga menunggu
penyelesaian kuesioner oleh karyawan.

Pendistribusian dan pengisian kuesioner penelitian ini terkendala oleh

padatnya jadwal karyawan sehingga mengakibatkan keterbatasan waktu.
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LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN SELF EFFICACY
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT PERKEBUNAN NUSANTARA
IV REGIONAL Il MEDAN

Kepada Yth. Bapak / Ibu
Pegawai PADA PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL Il MEDAN
Di Tempat

Assalamu Alaikum Wr. Wb

Dengan Hormat

ljinkan perkenalkan nama saya Firman Surdika, mahasiswa Program Studi Manajemen
S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama
ini saya memohon kesediaanya untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi
yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program
Studi Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Dengan ini saya memohon untuk kesediaan Bapak/ Ibu dalam membantu saya mengisi
kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh karena itu jawaban
atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat bagi pengembang ilmu. Saya
menyadari permohonan ini sedikit mengganggu kegitan Bapak/Ibu dalam kuesioner ini
tidak ada hubungannya dengan status atau kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang
benar adalah jawaban yang menggambarkan keadaan Bapak/lbu. Saya mengucapkan
banyak terima kasih atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini

dalam waktu singkat.

Hormat Saya

Firman Surdika

101



A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist (V)
pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S > Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS - Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
Jenis Kelamin . Laki-laki D Perempuan D

Pendidikan Terakhir : SMA/SMK | | D3 [ ] s1[] s2[] s3[]

Lama Bekerja :<10Tahun [ | 11-20tahun [ | >20 Tahun [ |
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1. KINERJA KARYAWAN (Y)

NO PERNYATAAN JAWABAN
sS | s | KS | TS | STS

Kualitas Kerja

1 Saya dapat menyelesaikan tugas
yang diberikan saat bekerja

2 Saya selalu dapat dihandalkan
dalam bekerja

Kapasitas Kerja

3 Saya setia dan bertanggung jawab
dalam pekerjaan saya

4 Saya selalu menyelesaikan banyak
tugas setiap hari

Kehandalan

5 Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sebelum tenggat waktu

6 Saya sering merasa terburu-buru
oleh waktu saat menyelesaikan
pekerjaan setiap hari

Sikap

7 Saya menyelesaikan pekerjaan
secepat mungkin agar biayayang
dikeluarkan tidak terlalu besar

8 Saya selalu berupaya menjadi
karyawan yang dapat dijadikan
contoh dan mampu bekerja sama
dengan rekan-rekan lainnya

2. KOMITMEN ORGANISASI (2)

NO PERNYATAAN JAWABAN

sSs | s | KS | TS | STS

Komitmen Berkesinambungan

1 Saya memiliki niat untuk tetap
bekerja di organisasi ini dalam
jangka waktu yang lama

2 Saya memiliki kebanggaan

tersendiri menjadi bagian organisasi
ini

Komitmen Terpadu

3 Saya merasa bahwa tujuan dan nilai-
nilai organisasi ini sejalan dengan
nilai dan tujuan pribadi saya

4 Saya merasa bagian dari organisasi

ini
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Komitmen Terkontrol

5 Saya merasa bahwa organisasi
memberikan dukungan penuh
dalam bekerja

6 Saya merasa tindakan ataupun

keputusan yang saya ambil penting
untuk organisasi ini

3. PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (X1)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | S KS TS STS
Sikap Perusahaan terhadap Ide Karyawan
1 Perusahaan memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk berkontribusi
dengan ide-ide baru dan inovatif
2 Perusahaan memperhatikan dan
mengimplementasikan ide-ide yang
diberikan karyawan
Sikap Perusahaan Terhadap Karyawan Yang Mengalami Masalah Pekerjaan
3 Perusahaan perduli terhadap karyawan
yang mengalami masalah pekerjaan
4 Perusahaan memberikan
dukungan dan bantuan dalam
menyelesaikan masalah pekerjaan
Sikap Perusahaan Terhadap Kesejahteraan dan Kesehatan Karyawan
5 Perusahaan memberikan fasilitas dan
sumber daya untuk meningkatkan
kesejahteraan dan kesehatan yang
tejamin
6 Perusahaan mengutamakan
kesejahteraan dan kesehatan
karyawan
Sikap Perusahaan Terhadap Karyawan Yang Berprestasi
7 Perusahaan memberikan penghargaan
terhadap karyawan yang berprestasi
8 Perusahaan memberikan peluang
pengembangan Karir bagi karyawan
yang berprestasi
1. SELF EFFICACY (X2)
NO PERNYATAAN JAWABAN
ss | s | Ks TS | STS

Performa Sebelumnya
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Saya merasa puas dengan
pencapaian dan prestasi di masa
lalu dalam pekerjaan

2 Saya merasa yakin pengalaman
sebelumnya membentuk kemampuan
saya saat ini

Kesadaran Perwakilan

3 Saya menyadari kekuatan dan
kelemahan saya dalam melaksanakan
tugas atau tanggung jawab tertentu

4 Saya mampu mengidentifikasi
kompetensi dan keahlian saya

Meyakinkan Secara Verbal

5 Saya percaya diri dalam berkomunikasi
dan menyampaikan ide atau pendapat
kepada orang lain

6 Saya merasa mampu mengungkapkan
diri dengan jelas dan meyakinkan saat

berbicara di depan publik atau dalam

pertemuan

Indikasi Emosional

! Saya mampu mengelola dan
mengatasi emosi negatif seperti
kecemasan atau ketakutan

8

Saya merasa optimis dan percaya diri
dalam menghadapi tugas atau tantangan
baru
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SITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI pan BISNIS
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PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: RWMKRIMAWFBMMSUII 11612023
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107



B
MEUS 'mm’mwmcm "*mm & PENGEMBANG 1 PINPINAN PUSAT MUBASNLADIY A i A |
UNIVERSITAS MUAMMAD A SUMATERA UTARA |
| wetresne AKULTAS EKONOM) DAN BISNIS o
: WMAM an Keputys; ’ i o
e e s |
= M—&M Humsumedan []

kum Warahmatullahi Wabarakatuh
¢ o M 1o

108




109



110



NDIDIKAN TynGey MUHAMMADIYAH
UHAMMADIY A SUMATERA UTARA
OMIDAN BISNIS

U :

111



Ext: 304 Medan 20238
BERITA ACARA SEMI‘NA'RRSALJURUSAN MANAJEMEN
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a hari ini Rabu,
bahwa :

Proposal Program Studi Manajemen
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PTPN4
: 2SDM/eX/151/V/2024

n: Ada Medan, 22 Mei 2024
: Pelaksanaan Penelitian
28%5anaan Penelitian

Kepada Yth:
Del.(an Fakultas Ekonomj & Bisnis
gmversxtas Muhammadiyah Sumatera Utara

Tempat

ungan dengan surat nomor 2SDM/X/131/11/2024 tanggal 20 Februari 2024 perihal
- Penelitian, bersama ini kami sampaikan bahwa mahasiswa/i atas nama dibawah
nyel Penelitian di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional If dengan

Program Studi Lokasi Penelitian
Manajemen Region Office

_perhatian dan kerjasamanya
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