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Abstract 

 

 
This study aims to analyze the influence of Perceived Organizational Support 

(POS) on Employee Performance (EP), with Normative Commitment (NC) as a 

mediating variable. The research was conducted on civil servants (ASN) of the 

Serang City Government, Banten. The target population consisted of ASN with a 

minimum tenure of five years (N = 1,500). The sample size was determined using 

the Slovin/Taro Yamane formula with a margin of error of approximately 8.76 

percent, resulting in 120 respondents. The sampling technique applied was 

probability sampling with a simple random sampling (SRS) approach, ensuring 

that every employee in the population had an equal chance of being selected. Data 

were collected using a structured questionnaire and analyzed with the PLS-SEM 

method through SmartPLS software. The results show that POS positively 

influences employee performance, while NC also plays a significant role in 

improving performance. Furthermore, NC mediates the influence of POS on 

employee performance, indicating that employees’ sense of obligation strengthens 

the effect of organizational support. These findings suggest that organizational 

practices such as fair treatment, adequate rewards, and concern for employee 

welfare are crucial in fostering responsibility, loyalty, and improved performance 

in public organizations. 

 

 

1. PENDAHULUAN 
Perceived Organizational Support (POS) merupakan persepsi pegawai tentang sejauh mana organisasi 

menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Konsep ini semakin relevan di sektor publik, termasuk 

Pemerintah Daerah Kota Serang, yang berperan penting dalam kebijakan kesehatan nasional. Kinerja pegawai menjadi 

faktor kunci, tidak hanya ditentukan oleh kompetensi dan sumber daya, tetapi juga oleh dukungan organisasi yang 

dirasakan pegawai. 

Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa Aparatur Sipil Negara (ASN) di tingkat pemerintah daerah sering 

menghadapi berbagai kendala serius yang memengaruhi kinerja mereka. Studi dalam Jurnal Birokrasi mengungkap 

bahwa sistem penghargaan yang belum memadai, penilaian kinerja yang kurang objektif, dan insentif yang tidak 

konsisten menjadi faktor utama penurunan motivasi kerja serta produktivitas ASN (Aisyah et al. 2024).  Lebih lanjut, 

penelitian lain menunjukkan bahwa tidak adanya mekanisme pelatihan berkelanjutan dan keseimbangan kerja yang baik 

turut memperburuk ketidakpuasan pegawai serta loyalitas yang rendah terhadap organisasi. Kondisi ini mengindikasikan 
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terjadinya fenomena gap antara ekspektasi kinerja tinggi dan realitas yang dihadapi ASN, sehingga menjadi urgensi 

untuk memperkuat faktor-faktor seperti dukungan organisasi yang dirasakan (POS) sebagai upaya memperbaiki budaya 

kinerja dan loyalitas birokrasi publik (Grego-Planer et al. 2023). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Wójcik-Karpacz et al. 2019; Weny et al. 2021; Bahadır et al. 2022; dan Azuraa et al. 2023). 

Namun, studi yang secara khusus meneliti pengaruh POS di lingkungan pemerintah daerah masih terbatas. Sebagian 

besar penelitian berfokus pada sektor swasta atau organisasi luar negeri, sementara konteks sektor publik di Indonesia, 

seperti Pemerintah Daerah Kota Serang, belum banyak dieksplorasi. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang lebih 

spesifik untuk memahami pengaruh POS terhadap kinerja pegawai di lingkungan pemerintah daerah. 

Di Pemerintah Daerah Kota Serang, Banten, tantangan kinerja pegawai masih menjadi isu penting meskipun 

berbagai upaya telah dilakukan. Salah satu aspek yang kurang mendapat perhatian adalah persepsi dukungan organisasi 

(POS) dan hubungannya dengan komitmen pegawai, khususnya komitmen normatif sebagai bentuk kewajiban moral 

untuk tetap bekerja di organisasi (Meyer et al. 2002). Penelitian terdahulu lebih banyak menyoroti insentif atau pelatihan, 

dan belum banyak yang membahas peran POS dan komitmen normatif dalam meningkatkan kinerja, khususnya di sektor 

publik Indonesia. Padahal, beberapa studi menunjukkan bahwa komitmen organisasi berdampak signifikan terhadap 

kinerja (Paramita et al., 2020; Nabhan & Munajat, 2023; Rifa, 2023), meskipun ada juga yang menemukan sebaliknya 

(Eliyana et al., 2019). Namun, kajian spesifik mengenai komitmen normatif dan pengaruhnya terhadap kinerja di 

lembaga publik masih terbatas. 

Walaupun beberapa studi seperti Jakada et al. (2020) menemukan bahwa komitmen normatif (NC) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, penelitian lain justru menunjukkan sebaliknya. Kuhal et al. (2020) 

menyatakan bahwa komitmen afektif, kontinuan, dan normatif secara langsung meningkatkan kinerja karyawan. 

Temuan ini diperkuat oleh Nguyen & Ngo (2020); dan Thao et al. (2024) yang menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi, termasuk komitmen normatif, berdampak positif pada kinerja pegawai. Pegawai dengan rasa tanggung jawab 

moral terhadap organisasi cenderung bekerja lebih baik. Kartika & Widiastuti (2024) juga menekankan pentingnya 

penguatan komitmen normatif dan pengelolaan beban kerja sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja. Oleh karena 

itu, penting untuk memahami secara lebih dalam peran komitmen normatif guna merumuskan kebijakan yang efektif 

dalam meningkatkan kinerja pegawai pemerintah daerah. 

Perceived Organizational Support (POS) mencerminkan persepsi pegawai terhadap perhatian, pengakuan, dan 

dukungan organisasi dalam menghadapi masalah kerja (Luthans, 2008). Penelitian menunjukkan bahwa POS berdampak 

positif tidak hanya pada kinerja pegawai, tetapi juga pada komitmen organisasional, termasuk komitmen normatif 

commitment (Muchlish & Budianto, 2020; Firmansyah et al., 2022; dan Nasution, 2021). Namun, beberapa studi 

menghasilkan temuan berbeda. Juariyah et al. (2019) menemukan bahwa POS tidak berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Bahkan, Furianiskurlina et al. (2022) menunjukkan bahwa komitmen normatif tidak berdampak 

signifikan terhadap kinerja pegawai, meskipun pegawai merasa memiliki kewajiban moral terhadap organisasi. 

Sebaliknya, Anand (2014) menemukan bahwa POS memiliki peran penting dalam membentuk komitmen normatif. 

Penelitian Aamir et al. (2023) juga menegaskan bahwa komitmen organisasional dapat menjadi mediator dalam 

hubungan antar variabel, meskipun penelitian lain seperti Anggita et al. (2024); dan Kurniasari et al. (2024) 

menunjukkan hasil yang beragam, termasuk tidak adanya pengaruh. Berdasarkan perbedaan hasil tersebut, penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh POS terhadap kinerja pegawai dengan fokus pada peran komitmen normatif 

sebagai mediator, khususnya di lingkungan Pemerintah Daerah Kota Serang, Banten. 

Secara spesifik, penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan apakah persepsi pegawai terhadap 

dukungan organisasi (Perceived Organizational Support/POS) berkontribusi terhadap positif peningkatan kinerja 

mereka, serta sejauh mana komitmen normatif memediasi hubungan tersebut. Fokus penelitian diarahkan pada sektor 

publik, khususnya institusi kesehatan di bawah Pemerintah Daerah Kota Serang, Banten, yang memiliki peran strategis 

dalam pelaksanaan kebijakan nasional di bidang kesehatan. Konteks ini dipilih karena organisasi sektor publik, terutama 

lembaga pemerintah daerah, memiliki karakteristik struktural dan budaya kerja yang berbeda dibandingkan dengan 

sektor swasta, termasuk tingkat birokrasi yang tinggi dan sistem pengambilan keputusan yang kompleks. 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoretis dengan memperkaya literatur tentang 

hubungan antara POS, komitmen normatif, dan kinerja pegawai, khususnya di lingkungan pemerintah daerah di 

Indonesia. Selain itu, temuan penelitian ini juga diharapkan memberikan kontribusi praktis berupa rekomendasi yang 

dapat digunakan oleh para pengambil kebijakan dalam merancang strategi peningkatan kinerja pegawai berbasis pada 

penguatan persepsi dukungan organisasi dan pengembangan komitmen normatif. Meskipun telah banyak penelitian 

mengenai pengaruh POS terhadap kinerja di berbagai sektor, kajian yang secara spesifik menyasar lembaga 

pemerintahan daerah masih sangat terbatas. Sebagian besar studi yang ada berfokus pada sektor swasta atau pada 

organisasi di negara lain, sementara eksplorasi yang mendalam terhadap sektor publik di Indonesia, khususnya 

pemerintah daerah seperti Kota Serang, masih jarang dilakukan. Padahal, sektor ini menghadapi tantangan unik yang 

memerlukan pendekatan manajerial yang berbeda. 
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Berdasarkan data dari Badan Kepegawaian Negara (BKN), peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

di Kota Serang sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor strategis, seperti pelaksanaan program pelatihan dan 

pengembangan, keberadaan sistem penilaian kinerja yang objektif dan transparan, serta lingkungan kerja yang kondusif 

terhadap komunikasi dan kolaborasi. Selain itu, kepemimpinan yang mampu memberikan dukungan, motivasi, dan 

akses terhadap sumber daya juga merupakan elemen penting dalam meningkatkan kinerja ASN. Dengan demikian, 

kajian ini menjadi penting untuk mengisi kekosongan literatur dan menyediakan bukti empiris yang relevan mengenai 

bagaimana persepsi dukungan organisasi dan komitmen normatif berperan dalam membentuk kinerja pegawai di sektor 

publik, khususnya dalam konteks pemerintah daerah. 

Dengan demikian, penelitian ini menjadi semakin relevan untuk mengkaji bagaimana POS memengaruhi kinerja 

pegawai di lingkungan pemerintah daerah, khususnya di Kota Serang. Studi ini tidak hanya bertujuan untuk mengisi 

celah dalam literatur yang ada, tetapi juga menawarkan kebaruan ilmiah dalam kajian hubungan antara POS dan kinerja 

pegawai di sektor publik Indonesia. Salah satu kontribusi utama dari penelitian ini terletak pada fokus geografis dan 

institusionalnya, yaitu Pemerintah Daerah Kota Serang—sebuah entitas pemerintahan yang memegang peran krusial 

dalam pelayanan publik, namun belum banyak diteliti dalam kaitannya dengan persepsi dukungan organisasi. Lebih 

jauh, penelitian ini memperkenalkan komitmen normatif sebagai variabel mediator yang relatif jarang dieksplorasi 

secara mendalam dalam konteks birokrasi sektor publik. Komitmen normatif, yang mencerminkan rasa kewajiban moral 

pegawai terhadap organisasi, dapat menjadi mekanisme penting yang menjembatani pengaruh dukungan organisasi 

terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian, kajian ini diharapkan dapat menawarkan wawasan konseptual yang 

baru mengenai dinamika internal organisasi pemerintah daerah. 

Dari sisi praktis, hasil penelitian ini berpotensi memberikan panduan strategis bagi para pengambil kebijakan di 

lingkungan pemerintah daerah dalam merumuskan kebijakan yang lebih berfokus pada aspek dukungan organisasi dan 

penguatan komitmen pegawai. Sementara dari sisi teoretis, temuan yang dihasilkan dapat memperkaya khazanah 

keilmuan dalam bidang manajemen sumber daya manusia di sektor publik, serta menjadi referensi penting untuk studi-

studi lanjutan di masa depan. 

 

2. KAJIAN LITERATUR 

Employee Performance  

Kinerja pegawai merupakan kemampuan dan kesediaan individu untuk menyelesaikan tugas sesuai standar 

kualitas dan waktu yang ditetapkan organisasi (Suleman et al. 2022; dan Konopaske et al. 2023). Dalam konteks 

birokrasi Indonesia, pengukuran kinerja pegawai didasarkan pada PP No. 30 Tahun 2019, yang menekankan dua 

komponen utama, yaitu Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) sebagai ukuran capaian hasil kerja, dan Perilaku Kerja yang 

mencerminkan sikap, etika, serta profesionalisme ASN. 

Secara teoritis, kinerja pegawai banyak dikaitkan dengan model task performance dan contextual performance, 

di mana kinerja tidak hanya mencakup pencapaian target formal, tetapi juga perilaku ekstra yang mendukung efektivitas 

organisasi (Borman & Motowidlo, 1997; dikutip ulang dalam literatur kontemporer oleh (Schlaegel et al., 2022). Oleh 

karena itu, kinerja pegawai dapat dipahami melalui dua aspek, yaitu in-role performance, yakni pelaksanaan tugas 

formal sesuai tanggung jawab jabatan, serta extra-role performance, yakni kontribusi sukarela di luar tugas pokok yang 

mendukung lingkungan kerja dan tujuan organisasi. 

Berdasarkan literatur terbaru, dimensi penilaian kinerja meliputi: kualitas dan kuantitas pekerjaan, penguasaan 

pengetahuan tugas, perilaku kerja yang profesional, kerjasama, keandalan, serta inisiatif dalam melaksanakan pekerjaan 

(Suleman et al. 2022; dan Konopaske et al. 2023). Indikator operasionalisasi kinerja dalam penelitian ini mencakup: (1) 

menyelesaikan tugas sesuai standar kualitas organisasi, (2) memenuhi target kuantitas dan waktu, (3) menguasai 

pengetahuan dan keterampilan kerja, (4) menunjukkan perilaku profesional dan etis, (5) mampu bekerjasama dengan 

rekan kerja, (6) dapat diandalkan dalam melaksanakan tanggung jawab, serta (7) memiliki inisiatif dalam mengambil 

tindakan untuk mendukung keberhasilan organisasi. 

 

Perceived Organizational Support (POS) 

Perceived Organizational Support (POS) didefinisikan sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi memberikan dukungan kepada karyawan dan kesiapan organisasi untuk memberikan bantuan ketika 

diperlukan (Claudia, 2018). Jika karyawan merasa menerima tingkat dukungan yang tinggi dari organisasi, mereka akan 

menyerap keanggotaan mereka dalam organisasi ke dalam identitas mereka, mengembangkan hubungan, dan persepsi 

yang lebih positif tentang organisasi. Proses penyatuan identitas ini membuat karyawan merasa menjadi bagian dari 

organisasi dan merasa bertanggung jawab untuk memberikan kontribusi dan kinerja terbaik bagi organisasi. Menurut 

Gouldner (1960) dikutip oleh (Claudia, 2018) menjelaskan bahwa, konsep dukungan organisasi yang dirasakan 

(Perceived Organizational Support atau POS) berkaitan dengan norma timbal balik. Norma ini menyatakan bahwa ketika 

karyawan merasa mendapatkan dukungan yang tinggi dari organisasi, mereka akan cenderung memberikan respon 

positif kepada organisasi tersebut. Respon positif ini dapat berupa peningkatan komitmen afektif terhadap organisasi, di 
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mana karyawan merasa lebih terikat secara emosional dan menunjukkan keinginan yang lebih besar untuk membantu 

mencapai tujuan organisas.  

Perceived Organizational Support (POS) menurut Eisenberger et al. (1986) dalam (Jehanzeb, 2020); dan 

(Narwastu et al., 2023) adalah mengacu pada sejauh mana karyawan memandang bahwa organisasi peduli terhadap 

kesejahteraan dan menghargai kontribusi yang diberikan oleh karyawan. Menurut (Chen et al., 2009) bahwa keyakinan 

karyawan terhadap penghargaan yang diberikan organisasi atas kontribusi (kinerja tugas karyawan) serta kepedulian 

organisasi terhadap kesejahteraan para karyawan menjadi esensi dari POS. Definisi serupa disampaikan oleh (Robbins 

& Judge, 2018) yang mengartikan POS sebagai tingkat kepercayaan yang dimiliki karyawan bahwa organisasi mereka 

menghargai kontribusi dan peduli pada kesejahteraan mereka. Karena itu, menurut Gouldner (1960) dikutip oleh 

(Claudia, 2018) bahwa, berdasarkan norma timbal balik, karyawan yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi 

cenderung merespons dengan sikap positif seperti komitmen afektif yang lebih tinggi terhadap organisasi, serta 

menunjukkan perilaku di tempat kerja yang menguntungkan, seperti komitmen yang lebih besar untuk membantu 

mencapai tujuan organisasi dan rendahnya niat untuk berhenti. 

Instrumen Perceived Organizational Support diukur menggunakan skala Survey of Perceived Organizational 

Support (SPOS) yang dikembangkan oleh Eisenberger dan koleganya pada tahun 1986  & (Hayton et al., 2021) yang 

dikutip oleh Tetteh et al. (2020); dan Jehanzeb (2020). Skala ini secara luas diakui karena kekuatannya dalam menilai 

persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi mereka menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Skala SPOS terdiri dari lima butir yang dipilih dengan cermat untuk menangkap esensi dari POS 

yaitu : kontribusi dihargai oleh organisasi, kesejahteraan dipedulikan oleh organisasi, kebutuhan dipenuhi oleh 

organisasi, usaha dihargai oleh organisasi, dan keseimbangan kerja diperhatikan oleh organisasi (Tetteh et al., 2020). 

Contoh butir dalam skala ini termasuk pernyataan seperti, "Organisasi menghargai kontribusi saya untuk 

kesejahteraannya" dan "Organisasi benar-benar peduli terhadap kesejahteraan saya." Butir-butir ini secara langsung 

mencerminkan dimensi inti dari POS, dengan menekankan baik penghargaan terhadap kontribusi karyawan maupun 

kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan. Keandalan skala SPOS telah terbukti dengan baik dalam 

literatur (Misalnya, Claudia, 2018; Muchlish & Budianto, 2020 ; dan Narwastu et al., 2023). 

 

Normative Commitment 

Menurut Allen dan Meyer, sebagaimana dikutip oleh Luthans (2008), komitmen organisasional adalah sikap 

atau keinginan karyawan untuk tetap berada dalam suatu organisasi dan menunjukkan tingkat loyalitas tertentu. 

Menurut, salah satu komponen commitment organizational adalah Normative Commitment yaitu bentuk komitmen 

pegawai yang mencerminkan perasaan kewajiban karyawan untuk tetap berada dalam organisasi (George-Amiekumo, 

2022). Karyawan dengan komitmen normatif merasa bahwa mereka harus tetap bertahan karena norma atau kewajiban 

moral. Sejalan dengan ini, menurut Komitmen normatif berkaitan dengan loyalitas karyawan, serta dorongan untuk tetap 

berada dalam lingkungan organisasi karena adanya tekanan dari pihak lain (Furianiskurlina et al., 2022). Hancock et al. 

(2013) dikutip oleh organisasi (George-Amiekumo, 2022) bahwa karyawan dengan komitmen normatif cenderung 

merasa bahwa meninggalkan organisasi adalah tindakan yang tidak sesuai dengan nilai moral dan bisa merugikan 

organisasi. Komitmen karyawan—khususnya komitmen normatif, yang mencerminkan rasa kewajiban untuk tetap 

berada didalam organisasi akan mempengaruhi produktivitas kerja atau kinerja tugas (Dordevic et al., 2020). Rasa 

kewajiban ini dapat berasal dari keyakinan bahwa kepergian mereka akan berdampak negatif pada organisasi, 

memperkuat keputusan mereka untuk tinggal.  

Normative commitment pada akhirnya akan dipengaruhi oleh pengalaman karyawan sebelum dan setelah mereka 

bergabung dengan organisasi. Pengalaman ini mencakup interaksi dengan organisasi selama proses perekrutan, 

onboarding, serta hubungan kerja sehari-hari. Misalnya, jika karyawan merasakan dukungan, keadilan, dan penghargaan 

yang konsisten dari organisasi, maka rasa kewajiban moral atau tanggung jawab untuk tetap berkontribusi pada 

organisasi akan berkembang lebih kuat (Aamir et al., 2023). Penelitian yang dilakukan oleh Aamir et al., (2023) 

menggunakan normative commitmen meliputi 5 indiktor yang secara implisit terdiri dari: Keterikatan emosional yang 

kuat dengan organisasi; Kenyamanan sebagai bagian dari organisasi; Kebanggaan bekerja di organisasi; Organisasi 

dianggap seperti keluarga; Komitmen pribadi untuk tetap di organisasi. Studi yang lain menggunakan tiga indikator 

untuk mengukur normative commitment yaitu, Membangun etika dan budaya kerja bersama rekan, Menjaga komitmen 

dan integritas organisasi, dan Bekerja untuk karier profesional sebagai abdi masyarakat (Ulifa et al. 2023). Berdasarkan 

pandangan tentang komitmen normatif, komitmen organisasional dapat dipahami sebagai sikap yang mencerminkan 

loyalitas karyawan dan berkelanjutan dalam mengekspresikan kepedulian mereka terhadap kesuksesan organisasi. 

Secara spesifik, komitmen normatif adalah bentuk komitmen yang dipengaruhi oleh rasa kewajiban moral untuk tetap 

berada dalam organisasi (Firmansyah et al., 2022). Dalam hal ini, karyawan merasa bahwa tetap bekerja di organisasi 

adalah hal yang benar karena adanya dorongan tanggung jawab dan loyalitas. Komitmen normatif sering kali didasarkan 

pada norma sosial atau perjanjian moral antara karyawan dan organisasi, yang memengaruhi persepsi karyawan bahwa 

mereka "harus" tetap berkontribusi bagi organisasi (Firmansyah et al., 2022). 
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Kerangka Penelitian dan Hipotesis 

Perceived Organizational Support (POS) terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan teori organizational support, karyawan yang merasakan dukungan organisasi cenderung 

menunjukkan perilaku yang lebih positif terhadap organisasi, seperti komitmen yang lebih tinggi, keterlibatan kerja 

yang lebih baik, serta kinerja yang lebih unggul. Menurut Jehanzeb (2020) POS meningkatkan rasa penghargaan diri 

dan kewajiban karyawan untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi 

cenderung lebih termotivasi untuk membalas dukungan ini dengan meningkatkan kinerja mereka, baik melalui kinerja 

tugas yang lebih tinggi maupun kontribusi ekstra yang melampaui tugas yang diharapkan. POS juga dapat mengurangi 

stres dan meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan.  

Studi empiris menunjukkan bahwa POS memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Silva, 2022). Selain itu, temuan Gemilang & Riana (2021) Temuan tersebut menunjukkan bahwa dukungan yang 

dirasakan pegawai dari organisasi (Perceived Organizational Support atau POS) memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, ketika pegawai merasa bahwa organisasi mendukung dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Pengaruh ini tidak hanya bersifat positif 

tetapi juga signifikan, menunjukkan bahwa hubungan antara POS dan kinerja pegawai cukup kuat dan memiliki dampak 

nyata dalam konteks penelitian ini.  

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah: 

H1: Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

 

Perceived Organizational Support Terhadap Normative Commitment 

Karyawan dengan komitmen normatif cenderung merasa bahwa mereka harus tetap bekerja di organisasi karena 

merasa berutang budi atau karena organisasi telah memberikan dukungan yang signifikan (Muchlish & Budianto, 2020). 

Hasil penelitian (Furianiskurlina et al. 2022) mengungkapkan bahwa secara spesifik Perceived Organizational Support 

mampu mempengaruhi komitmen normatif pegawai. Penelitian tersebut juga menjelaskan bahwa, komitmen normatif 

sering kali timbul karena pegawai merasa bahwa organisasi telah memberikan dukungan atau manfaat yang membuat 

mereka merasa berutang budi. Menurut Pattnaik et al. (2020); dan Thao et al. (2024) dalam studi mereka menjelaskan 

bahwa, semakin besar dukungan yang dirasakan dari organisasi, semakin kuat komitmen afektif karyawan terhadap 

organisasi. Komitmen afektif adalah bentuk komitmen di mana karyawan merasa terikat secara emosional dan positif 

terhadap organisasi. Dukungan organisasi yang dirasakan dapat mencakup berbagai hal seperti pengakuan, penghargaan, 

dan bantuan yang dirasakan karyawan dari organisasi dan atasan mereka.Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis 

yang dapat diajukan adalah: 

H2: Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Normative Commitment 

 

Normative Commitment Terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja karyawan, yang didefinisikan sebagai kemampuan dan kesediaan untuk menyelesaikan tugas dengan 

tepat waktu dan sesuai dengan standar kualitas (Suleman et al., 2022), sangat dipengaruhi oleh tingkat komitmen 

normatif karyawan. Komitmen normatif, mencerminkan rasa kewajiban moral karyawan untuk tetap berada dalam 

organisasi, karena meninggalkannya dianggap tidak sesuai dengan nilai moral dan dapat merugikan organisasi. Perasaan 

ini mendorong karyawan untuk terus bekerja dan berkontribusi bagi organisasi, meskipun mungkin terdapat tantangan 

atau hambatan. Hal ini sejalan dengan temuan  Dordevic et al., (2020) bahwa komitmen normatif memengaruhi 

produktivitas kerja dan kinerja tugas, karena karyawan yang merasa memiliki tanggung jawab moral terhadap organisasi 

akan cenderung lebih termotivasi untuk menyelesaikan tugas dengan baik. Selain itu, temuan Nguyen & Ngo (2020), 

dan Kartika & Widiastuti (2024) juga menjelaskan bahwa komitmen termasuk normatif mampu memberikan kontribusi 

yang positif signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Rasa kewajiban moral yang muncul dari komitmen normatif membuat karyawan merasa bahwa kepergian 

mereka dapat berdampak negatif pada organisasi, sehingga mereka memutuskan untuk tetap tinggal dan bekerja lebih 

giat. Keputusan ini tidak hanya memengaruhi retensi karyawan, tetapi juga kinerja mereka, karena karyawan dengan 

komitmen normatif yang kuat cenderung memiliki dorongan yang lebih besar untuk mencapai target organisasi dan 

menjaga kualitas kerja. Dengan demikian, semakin kuat komitmen normatif seorang karyawan, semakin tinggi pula 

motivasi mereka untuk menunjukkan kinerja yang optimal. Karyawan ini tidak hanya merasa bertanggung jawab untuk 

tetap berada di organisasi, tetapi juga untuk memenuhi ekspektasi dan standar kualitas kerja yang telah ditetapkan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah: 

H3: 

H4 

Normative Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Normative Commitment memediasi hubungan secara signifikan antara perceived Organizational Support dan 

Kinerja Pegawai 
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Sumber: Diolah peneliti (2025) 

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian 

3. METODE 

Pengembangan Pengukuran 

Kinerja pegawai (Y2) adalah kemampuan dan kesediaan seorang karyawan untuk menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan dengan tepat waktu dan sesuai dengan standar kualitas yang diharapkan oleh organisasi (Suleman et al., 

2022). Indikator variabel adalah tugas yang ditetapkan, efektivitas dalam pekerjaan, bantuan dan kepedulian terhadap 

rekan kerja, dan perilaku suportif (Schlaegel et al. 2022). Perceived Organizational Support (Y1) adalah keyakinan 

karyawan/pegawai terhadap penghargaan yang diberikan organisasi atas kontribusi (kinerja tugas karyawan) serta 

kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan para karyawan menjadi esensi dari POS  (Chen et al. 2009, dan Jehanzeb, 

2020). Indikator Perceived Organizational Support terdiri dari:  Penghargaan atas Kontribusi, kepedulian terhadap 

kesejahteraan, dukungan dari atasan, penghargaan dan pengakuan, keadilan dalam perlakuan, dan kesempatan untuk 

berkembang (Hayton et al., 2021).  

Normative Commitment (X) yaitu bentuk komitmen pegawai yang mencerminkan perasaan kewajiban karyawan 

untuk tetap berada dalam organisasi (George-Amiekumo, 2022). Indikatornya normative commitmen meliputi 5 

indiktor: keterikatan emosional yang kuat dengan organisasi; kenyamanan sebagai bagian dari organisasi; kebanggaan 

bekerja di organisasi; organisasi dianggap seperti keluarga; komitmen pribadi untuk tetap di organisasi (Aamir et al., 

2023).  

 

Metode Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif dan analisis data menggunakan 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Metode PLS-SEM dipilih karena efektif untuk 

menganalisis hubungan kompleks antar variabel sosial, bersifat non-parametrik, dan dapat digunakan pada sampel kecil 

tanpa asumsi distribusi normal (Hair et al., 2021). Model pengukuran reflektif dievaluasi melalui nilai loading > 0,708, 

reliabilitas (Cronbach’s alpha dan composite reliability antara 0,70–0,90), AVE > 0,50 untuk validitas konvergen, dan 

HTMT < 0,90 untuk validitas diskriminan. Model struktural dianalisis melalui nilai R² (substantial ≥ 0,75), Q² > 0 untuk 

prediktifitas, serta evaluasi prediksi model menggunakan Q² predict, MAE, dan RMSE (Hair et al., 2019). Populasi 

sasaran penelitian adalah ASN Pemerintah Daerah Kota Serang dengan masa kerja minimal lima tahun (N = 1.500). 

Ukuran sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin/Taro Yamane dengan margin of error e≈8,76, sehingga diperoleh 

n≈120 responden. Pemilihan sampel menerapkan probability sampling – simple random sampling (SRS) dari sampling 

frame ASN ≥5 tahun, di mana setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih. 

 

4. HASIL DAN DISKUSI 

Evaluasi Model Outer (Model Pengukuran) 

Evaluasi model pengukuran reflektif dimulai dengan menilai loading indikator, validitas konvergen, validitas 

diskriminan (Fornell-Larcker dan HTMT), serta reliabilitas komposit. Hasil uji outer model dengan SmartPLS 4.1.0.2 

menunjukkan dua indikator (Y1.3 dan Y2.1) memiliki loading < 0,708 dan dikeluarkan sesuai pedoman (Hair et al., 

2017) untuk meningkatkan validitas model. Setelah estimasi ulang, seluruh indikator yang tersisa menunjukkan loading 

> 0,70, termasuk indikator pada variabel Perceived Organizational Support yang memiliki nilai loading antara 0,709–

0,858 (Hair et al. 2019). 

 

Table 1. Summary of Reflective Outer Models 2 

 

Laten Variable  Indicators 
Loading 

Factor 
AVE CR* 

Cronbach's 

alpha 

Perceived 

Organizational 

Support (X) 

Organisasi peduli terhadap kesejahteraan saya 

sebagai karyawan. 
0,774 

0,754 0,925 0,918 

Atasan saya mendukung saya dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaan. 
0,835 

Penghargaan dan pengakuan yang saya terima 

di organisasi sesuai dengan kontribusi saya. 
0,709 

Saya merasa diperlakukan secara adil di dalam 

organisasi. 
0,858 
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Laten Variable  Indicators 
Loading 

Factor 
AVE CR* 

Cronbach's 

alpha 

Organisasi memberikan kesempatan untuk saya 

berkembang dalam karier. 
0,787 

Normative 

Commitment 

(Y1) 

Organisasi peduli terhadap kesejahteraan saya 

sebagai karyawan. 
0,774 

0,631 0,857 0,852 

Atasan saya mendukung saya dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaan. 
0,835 

Penghargaan dan pengakuan yang saya terima 

di organisasi sesuai dengan kontribusi saya. 
0,709 

Saya merasa diperlakukan secara adil di dalam 

organisasi. 
0,858 

Organisasi memberikan kesempatan untuk saya 

berkembang dalam karier. 
0,787 

Employee 

Performance 

(Y2) 

Saya mampu memenuhi standar kualitas yang 

diharapkan oleh organisasi dalam pekerjaan 

saya. 

0,783 

0,631 0,934 0,930 

Saya secara efektif melaksanakan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawab saya. 
0,897 

Saya membantu rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka. 
0,898 

Saya peduli terhadap kesulitan yang dihadapi 

oleh rekan kerja saya dan berusaha 

memberikan bantuan. 

0,910 

Saya sering menunjukkan perilaku yang 

mendukung dan membantu rekan kerja dalam 

lingkungan kerja. 

0,766 

Saya berupaya meningkatkan efisiensi dalam 

pekerjaan yang saya lakukan. 
0,815 

Saya merasa bertanggung jawab terhadap hasil 

pekerjaan saya dan rekan kerja. 
0,807 

*= Composite Reliability; **=discriminant validity; ***=convergent validity 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Seluruh indikator memiliki loading factor ≥ 0,70, menunjukkan validitas indikator yang baik. AVE untuk ketiga 

variabel laten berada di atas 0,50, menandakan validitas konvergen yang memadai. Nilai CR dan Cronbach’s Alpha juga 

tinggi (> 0,70), mencerminkan reliabilitas internal yang kuat. Penghapusan indikator dengan loading < 0,50 membuat 

model lebih signifikan dan valid. Secara keseluruhan, model yang telah diperbaiki ini memenuhi syarat validitas dan 

reliabilitas, serta layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

Langkah selanjutnya dalam penelitian ini adalah menguji discriminant validity, yang bertujuan untuk 

memastikan sejauh mana suatu konstruk secara empiris berbeda dari konstruk lain dalam model struktural. Uji ini 

dilakukan menggunakan pendekatan Fornell-Larcker Criterion, di mana nilai akar kuadrat AVE dari setiap konstruk 

harus lebih besar daripada korelasi antar konstruk lainnya. Jika kriteria ini terpenuhi, maka konstruk tersebut memiliki 

discriminant validity yang memadai. Evaluasi ini penting untuk memastikan bahwa setiap variabel laten diukur secara 

unik dan tidak memiliki tumpang tindih yang signifikan dengan konstruk lain dalam model. 

 

Tabel 2. Fornell-Larcker Criterion: Discriminant Validity Among Constructs 

 

Matrix 
Employee Performance 

(Y2) 

Normative 

Commitment (Y1) 
Perceived O. Support(X) 

Employee Performance (Y2) 0,841   

Normative Commitment (Y1) 0,834 0,794  

Perceived O. Support (X) 0,594 0,652 0,868 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel 2 di atas, evaluasi discriminant validity menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model 

memiliki validitas yang memadai. Konstruk Employee Performance (Y2) memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 

0,841, yang lebih besar dibandingkan korelasinya dengan Normative Commitment (Y1) (0,834) dan Perceived 
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Organizational Support (X) (0,594). Hal ini menunjukkan bahwa konstruk tersebut secara empiris berbeda dari konstruk 

lainnya. Selanjutnya, Normative Commitment (Y1) memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,794, yang lebih besar 

daripada korelasinya dengan Employee Performance (Y2) (0,834) dan X (0,652), meskipun mendekati nilai korelasinya 

dengan Employee Performance (Y2). Meskipun demikian, validitas diskriminan tetap terpenuhi. Untuk konstruk 

Perceived O. Support (X), nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,868 lebih besar daripada korelasinya dengan Normative 

Commitment (Y1) (0,652) dan Employee Performance (Y2) (0,594), menunjukkan validitas diskriminan yang sangat 

baik. Dengan demikian, seluruh konstruk memenuhi kriteria validitas diskriminan berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, 

sehingga model ini valid untuk analisis lebih lanjut. Namun berdasarkan eksperimen dalam Model ke 2 nilai HTMT 

variabel Y2 tidak signifikan, karena lebih besar dari ratio dibawah 0.85 dan /atau <0,90 (Hair et al., 2019). Karena itu, 

pengujian validitas konvergen, dan validitas diskriminan dilakukan sebanyak 4 kali. Selain itu pada uji model yang 

ketiga seluruh validitas konvergen dan diskriman konsisten valid dan reliabel, namun kontribusi Y1 0.012 (0.608-

0.596=0.012) belum memberikan efek signifikan pada korelasi X→Y2 (p-value 0.059 >0.050). Karena itu, berikut ini 

akan ditampilkan tabel ringkasan model pengukuran reflektif setelah estimasi pada model 3 dan model 4 sebagai bahan 

perbandingan analisis model penelitian. 

Perceived Organizational Support (X) menunjukkan hasil sangat baik, dengan semua loading factor di atas 0,70. 

Nilai AVE (0,754–0,778), CR (0,911–0,922), dan Cronbach’s Alpha (0,905–0,918) mengindikasikan validitas konvergen 

dan reliabilitas tinggi. Validitas diskriminan tercapai karena nilai HTMT yang rendah (di bawah 0,90) menunjukkan 

bahwa konstruk-konstruk dalam model tidak tumpang tindih secara signifikan. Selain itu, nilai AVE yang lebih besar 

dari korelasi antar konstruk mengindikasikan bahwa setiap konstruk lebih mampu menjelaskan varians indikatornya 

sendiri, memperkuat perbedaan yang jelas antara konstruk yang diukur. 

 

Tabel 3. Summary of Reflective Outer Models 3 and 4 

 

Laten 

Variable  
Indicators 

Loading 

Factor 
AVE CR* 

Cronbach's 

alpha 
HTMT FL-C 

Model 3 

P
er

ce
iv

ed
 

O
rg

an
iz

at
io

n
al

 

S
u

p
p

o
rt

 (
X

) 

x1 <-X 0,876 

  0,754  0,922  0,918    0,734  

 0,860 > 

0,761; & 

0,631  

x2 <- X 0,830 

x3 <- X 0,852 

x4 <- X 0,878 

x5 <- X 0,904 

N
o

rm
at

iv
e 

C
o

m
m

it
m

en
t 

(Y
1

) 

Y1.1 <- Y1 0,774 

  0,631  0,857  0,852    0,698  

 0,794 > 

0,761 dan 

0,794 > 

0,650.  

Y1.2 <- Y1 0,835 

Y1.4 <- Y1 0,709 

Y1.5 <- Y1 0,858 

Y1.6 <- Y1 0,787 

E
m

p
lo

y
ee

 P
er

fo
rm

an
ce

 

(Y
2

) 

Y2.2 <- Y2 0,783 

  0,740  0,882  0,882    0,868  

 0,868 > 

0,631 dan 

0,868 > 

0,650.  

Y2.3 <- Y2 0,897 

Y2.4 <- Y2 0,898 

Y2.5 <- Y2 0,910 

Y2.6 <- Y2 0,766 

Y2.7 <- Y2 0,815 

Y2.8 <- Y2 0,807 

Model 4 

P
er

ce
iv

ed
 

O
rg

an
iz

at
io

n
al

 

S
u

p
p

o
rt

 (
X

) x1 <-X 0,880 

  0,778  0,911   0,905    0,714  

 0,882 > 

0,637 dan 

0,882 > 

0,629.  

x2 <- X 0,852 

x4 <- X 0,883 

x5 <- X 0,913 

N
o

rm

at
iv

e 

C
o

m
m

it
m

en
t 

(Y
1

) Y1.1 <- Y1 0,767 
  0,631  0,857  0,852    0,710  

 0,794 > 

0,761 dan Y1.2 <- Y1 0,842 
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Laten 

Variable  
Indicators 

Loading 

Factor 
AVE CR* 

Cronbach's 

alpha 
HTMT FL-C 

Y1.4 <- Y1 0,706 0,794 > 

0,629.  Y1.5 <- Y1 0,863 

Y1.6 <- Y1 0,784 

E
m

p
lo

y
ee

 

P
er

fo
rm

an
ce

 (
Y

2
) Y2.2 <- Y2 0,830 

  0,740  0,883  0,882    0,868  

 0,860 > 

0,761 dan 

0,860 > 

0,637.  

Y2.6 <- Y2 0,894 

Y2.7 <- Y2 0,891 

Y2.8 <- Y2 0,823 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Evaluasi konstruk Normative Commitment (Y1) menunjukkan enam indikator dengan loading factor di atas 0,70 

pada kedua model, serta AVE sebesar 0,631 yang konsisten, menandakan validitas konvergen yang memadai. 

Reliabilitas internal juga baik dengan CR 0,857 dan Alpha 0,852. Validitas diskriminan meningkat pada Model 4 dengan 

HTMT 0,710 dibandingkan 0,698 (Model 3), dan AVE tetap lebih besar dari korelasi konstruk lainnya (FL-C). Untuk 

Employee Performance (Y2), tujuh indikator memiliki loading factor di atas 0,70, dengan AVE 0,740, CR 0,883, dan 

Alpha 0,882, menunjukkan validitas dan reliabilitas yang kuat. HTMT menurun dari 0,868 (Model 3) ke 0,860 (Model 

4), memperkuat validitas diskriminan.Pada Model 3, hubungan Y1–Y2 belum signifikan (r = 0,608; t = 1,88; p = 0,059). 

Setelah menghapus indikator X3 (Model 4), korelasi menurun menjadi 0,596, namun signifikansi meningkat (t = 2,107; 

p = 0,035). Artinya, penyesuaian tersebut memperkuat hubungan X terhadap Y2 secara signifikan. 

Secara keseluruhan, Model 4 menunjukkan peningkatan performa dengan validitas diskriminan yang lebih baik, 

hubungan antar variabel yang lebih signifikan, serta keandalan model yang tetap tinggi. Meskipun terdapat sedikit 

penurunan korelasi pada beberapa aspek, hasil akhirnya memberikan kontribusi positif terhadap keandalan dan 

signifikansi model secara keseluruhan. 

 

Evaluasi Model Pengukuran 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi inner model dalam PLS-SEM bertujuan untuk menilai hubungan antar konstruk laten dan kemampuan 

prediktif model. Langkah pertama adalah menguji collinearity menggunakan Variance Inflation Factor (VIF), di mana 

nilai VIF ≥ 5 menunjukkan masalah kolinearitas kritis, sedangkan nilai < 3 dianggap ideal. Selanjutnya, path coefficients 

dianalisis untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan antar variabel dengan uji signifikansi melalui bootstrapping. 

Coefficient of Determination (R²) dievaluasi untuk menilai kekuatan prediksi dalam sampel, dengan kriteria R² ≥ 0.75 

dianggap kuat. Effect size (f²) digunakan untuk menilai pengaruh setiap konstruk eksogen terhadap endogen, sementara 

predictive relevance (Q² Predict) mengukur kemampuan prediktif luar sampel. Selain itu, RMSE digunakan untuk 

menilai tingkat kesalahan prediksi, di mana nilai rendah menunjukkan prediksi yang lebih akurat. Dengan demikian, 

evaluasi inner model memberikan gambaran komprehensif tentang kualitas model struktural. Hasil uji inner model 

secara komprehensif disajikan pada tabel di bawah ini. 

 

Tabel 4. Summary of Reflective Inner Models 3 and 4 
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MODEL 3 MODEL 4 

X -> Y1 1,000 0,730 Y1 =  0.422 
Y1 =  

0.417 

Y1 =  

0.397 

Y1 =  

0.829 
1,000 0,654 

Y1 = 

0,396 

Y1= 

0,390 

Y1 = 

0,374 

Y1 = 

0,845 

X -> Y2 1,730 0,083 Y2 = 612 
Y2 = 

605 

Y2 = 

0.357 

Y2 = 

0.870 
1,654 0,110 

Y2 = 

0,621 

Y2 = 

0,615 

Y2 = 

0,374 

Y2 = 

0,859 

Y1 -> Y2 1,730 0,551  

   1,654 0,567     

Sumber: Diolah peneliti (2025) 
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Berdasarkan tabel 3 tersebut di atas, evaluasi terhadap Model 3 dan Model 4 dilakukan untuk mengukur kualitas 

model struktural berdasarkan beberapa indikator utama, yaitu Variance Inflation Factor (VIF), Effect Size (f²), koefisien 

determinasi (R²), prediksi luar sampel (Q² Predict), dan Root Mean Square Error (RMSE). Berdasarkan hasil analisis, 

kedua model tidak menunjukkan masalah kolinearitas kritis, dengan nilai VIF untuk semua jalur berada di bawah 

ambang batas kritis (VIF ≥ 5). Namun, Model 4 lebih ideal karena nilai VIF yang lebih rendah dibandingkan Model 3, 

yakni 1,000 untuk X -> Y1, 1,654 untuk X -> Y2, dan 1,654 untuk Y1 -> Y2. Hal ini mengindikasikan bahwa Model 4 

lebih baik dalam mengurangi potensi kolinearitas dibandingkan Model 3. Selanjutnya, ukuran efek (f²) menunjukkan 

bahwa pada Model 3, jalur X -> Y1 memiliki efek besar (f² = 0,730), jalur X -> Y2 memiliki efek kecil (f² = 0,083), dan 

jalur Y1 -> Y2 memiliki efek besar (f² = 0,551). Pada Model 4, terdapat peningkatan kontribusi pada jalur X -> Y2 (f² 

= 0,110) meskipun tetap dalam kategori kecil, sementara jalur X -> Y1 dan Y1 -> Y2 tetap berada dalam kategori efek 

besar dengan nilai masing-masing sebesar 0,654 dan 0,567. Hal ini menunjukkan bahwa Model 4 memperbaiki kekuatan 

efek prediktif dibandingkan Model 3, khususnya pada jalur X -> Y2. 

Dalam hal kekuatan prediksi, nilai koefisien determinasi (R²) menunjukkan bahwa kedua model memiliki 

prediksi moderat untuk variabel Y1 dan Y2. Pada Model 3, R² untuk Y1 sebesar 0,422 dan untuk Y2 sebesar 0,612. 

Sementara itu, pada Model 4, R² untuk Y2 meningkat menjadi 0,621, sedangkan R² untuk Y1 sedikit menurun menjadi 

0,396. Evaluasi terhadap Q² Predict menunjukkan bahwa kedua model memiliki kemampuan prediksi luar sampel yang 

sedang, dengan nilai Q² Predict pada Model 3 untuk Y1 dan Y2 masing-masing sebesar 0,397 dan 0,357, sedangkan 

pada Model 4 untuk Y1 dan Y2 masing-masing sebesar 0,374 dan 0,374. Hal ini mengindikasikan bahwa Model 4 

memiliki kemampuan prediktif yang sedikit lebih baik untuk Y2 dibandingkan Model 3.  

Selain itu,  evaluasi Goodness of Fit (GoF) pada model 4 untuk yaitu Employee Performance (Y2) dan 

Normative Commitment (Y1), menunjukkan hasil yang sangat baik. Berdasarkan perhitungan GoF, untuk Employee 

Performance (Y2), diperoleh nilai GoF sebesar 0.617, yang termasuk dalam kategori GoF tinggi (lebih besar dari 0.36), 

menunjukkan bahwa model ini memiliki kecocokan yang sangat baik dengan data empiris. Sementara itu, untuk 

Normative Commitment (Y1), nilai GoF yang diperoleh adalah 0.392, yang juga tergolong dalam kategori GoF tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa model untuk Normative Commitment juga memiliki tingkat kecocokan yang baik, meskipun 

sedikit lebih rendah dibandingkan dengan model untuk Employee Performance. Secara keseluruhan, hasil perhitungan 

GoF ini mendukung kesimpulan bahwa baik model pengukuran maupun model struktural dalam penelitian ini dapat 

diterima dengan baik, memberikan indikasi bahwa hubungan antar variabel yang diuji memiliki kecocokan yang tinggi 

dengan data empiris yang tersedia. Mendukung hal ini, nilai SRMR antara 0.08 - 0.10 masih dapat diterima, sementara 

nilai di bawah 0.08 menunjukkan kecocokan yang sangat baik (Schermelleh-Engel et al., 2003).  Nilai SRMR = 0.078 

untuk kedua model riset ini (Y1 dan Y2), baik Saturated Model maupun Estimated Model, ini menunjukkan bahwa 

model yang dibangun memiliki kecocokan yang sangat baik dengan data empiris. Nilai SRMR sebesar 0.08 

menunjukkan kesalahan model yang kecil, menandakan kecocokan model yang baik. Didukung oleh nilai GoF yang 

tinggi, model ini terbukti sesuai dengan data empiris dan andal dalam menggambarkan hubungan antar variabel secara 

valid. 

Akhirnya, evaluasi terhadap RMSE menunjukkan bahwa Model 4 memiliki nilai kesalahan prediksi absolut 

yang lebih kecil dibandingkan Model 3, yaitu RMSE Y1 = 0,845 dan RMSE Y2 = 0,859, dibandingkan dengan Model 

3 yang memiliki RMSE Y1 = 0,829 dan RMSE Y2 = 0,870. Dengan demikian, Model 4 secara keseluruhan lebih unggul 

dibandingkan Model 3 dalam mengurangi kolinearitas, meningkatkan kontribusi efek prediktif pada variabel Y2, serta 

mengurangi kesalahan prediksi. Oleh karena itu, Model 4 dianggap lebih optimal untuk digunakan dalam penelitian ini. 

Evaluasi lainnya adalah inner model evaluation PLSpredict terhadap kekuatan prediksi suatu model. Metodenya 

adalah membandingkan nilai root mean squared error (RMSE) dengan linear regression model (LM). Output dari 

evaluasi PLSpredict ini disajikan pada Tabel 5, yang difokuskan pada analisis model empat. Analisis ini memberikan 

informasi mendalam tentang seberapa baik model dapat memprediksi data di luar sampel, sehingga membantu peneliti 

memastikan bahwa model memiliki kekuatan prediktif yang reliabel dan dapat digunakan untuk tujuan praktis. 

 

Tabel 5. Ratio the Root Mean Squared Error (RMSE) With Linear Regression Model (LM) 

 

Indikator Q² predict 
PLS SEM* LM* 

PLS-SEM_RMSE PLS-SEM_MAE LM_RMSE LM_MAE 

Y2.2 0,306 0,543 0,390 0,562 0,397 

Y2.6 0,292 0,613 0,455 0,661 0,480 

Y2.7 0,251 0,665 0,489 0,714 0,516 

Y2.8 0,139 0,684 0,499 0,725 0,509 

Y1.1 0,196 0,710 0,554 0,737 0,577 

Y1.2 0,220 0,672 0,496 0,672 0,503 

Y1.4 0,237 0,767 0,603 0,764 0,603 



 

165 

Indikator Q² predict 
PLS SEM* LM* 

PLS-SEM_RMSE PLS-SEM_MAE LM_RMSE LM_MAE 

Y1.5 0,178 0,665 0,498 0,687 0,510 

Y1.6 0,252 0,635 0,465 0,667 0,478 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Berdasarkan evaluasi PLSpredict yang membandingkan RMSE dan MAE antara PLS-SEM dengan model 

regresi linear (LM), tabel menunjukkan bahwa model PLS-SEM memiliki tingkat kesalahan prediksi yang lebih rendah 

atau setara dengan LM pada beberapa indikator. Dalam analisis ini, PLS-SEM_RMSE menunjukkan nilai kesalahan 

prediksi yang lebih rendah dibandingkan LM_RMSE pada indikator Y2.2, Y2.6, dan Y2.8, sementara pada indikator 

lainnya, RMSE PLS-SEM mendekati atau sedikit lebih besar dibandingkan LM. PLS-SEM_MAE juga menunjukkan 

pola serupa, di mana beberapa indikator, seperti Y2.2 dan Y2.6, memiliki kesalahan prediksi yang lebih rendah 

dibandingkan LM_MAE. Secara keseluruhan, model PLS-SEM memiliki kesalahan prediksi yang lebih rendah 

dibandingkan dengan LM. Berdasarkan pedoman Hair et al., (2019), hal ini menunjukkan bahwa model penelitian 

memiliki kekuatan prediktif sedang (medium predictive power). Ini berarti model dapat memprediksi data baru secara 

moderat dan masih dapat diandalkan untuk aplikasi praktis tertentu. Temuan ini selaras dengan nilai Q² predict, di mana 

sebagian besar indikator memiliki nilai lebih dari 0.2, menunjukkan prediktabilitas yang sedang hingga kuat. 

 

Uji Hipotesis 

Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Untuk mengevaluasi signifikansi model prediksi dalam uji model struktural, dapat dilihat melalui nilai t-statistik 

yang menghubungkan variabel independen dengan variabel dependen, serta Path Coefficient yang dihasilkan dari output 

Bootstrapping SmartPLS 4, yang disajikan pada Tabel 6 dan Gambar 2 di bawah ini. 

 

 

Table 6. Structural Model Estimation Results 

 

Construct  β T statistics P values Keputusan 

Perceived O. Support (X) -> Normative Commitment (Y1) 0,629 6,263 0,000 H1 diterima 

Perceived O. Support (X) -> Employee Performance (Y2) 0,637 5,703 0,000 H2 diterima 

Normative Commitment (Y1) -> Employee Performance (Y2) 0,596 4,383 0,000 H3 diterima 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Tabel 6 menyajikan hasil estimasi model struktural yang menggambarkan hubungan antar variabel dalam 

penelitian ini. Hasil analisis menunjukkan bahwa hubungan antara Perceived Organizational Support (X) dan Normative 

Commitment (Y1) memiliki koefisien jalur (β) sebesar 0,629, yang menunjukkan hubungan positif. Demikian pula, 

hubungan antara Perceived Organizational Support (X) dan Employee Performance (Y2) dengan koefisien jalur β 

sebesar 0,637 mengindikasikan hubungan positif. Selain itu, hubungan antara Normative Commitment (Y1) dan 

Employee Performance (Y2) dengan koefisien jalur β sebesar 0,596 juga menunjukkan hubungan positif yang cukup 

kuat.  

Nilai t-statistik untuk semua hubungan yang diuji lebih besar dari 1,96, yaitu 6,263, 5,703, dan 4,383, yang 

mengindikasikan bahwa semua koefisien jalur tersebut signifikan secara statistik pada tingkat signifikansi 0,05. P-value 

untuk semua hubungan tersebut adalah 0,000, yang jauh lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa setiap hubungan 

dalam model ini sangat signifikan. Selain itu, kolom STDV (Standard Deviation) menunjukkan deviasi standar dari 

koefisien jalur, yang mengukur seberapa besar variasi dari estimasi koefisien yang dihitung. Misalnya, hubungan antara 

Perceived Organizational Support (X) dan Normative Commitment (Y1) memiliki nilai deviasi standar 0,100, yang 

menunjukkan tingkat ketepatan estimasi koefisien tersebut. Deviasi standar yang kecil menunjukkan estimasi koefisien 

jalur yang konsisten dan stabil, sehingga hubungan antar variabel dalam model struktural ini valid, signifikan, dan andal 

untuk menggambarkan fenomena yang diteliti. Hasil uji pada Tabel 4.6 juga tergambar pada ilustrasi berikut. 
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Figure 2. Output bootstrapping T-value and Path Coefficient, Second (fit test) 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Gambar 2 di atas menunjukan bahwa, indikator-indikator pada setiap variabel laten (X, Y1, Y2) memiliki 

loading faktor tinggi (≥0.7), yang menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut valid dan kuat dalam 

merepresentasikan variabel laten. Untuk variabel Perceived Organizational Support (X), indikator x1 hingga x5 

merepresentasikan dukungan organisasi secara konsisten. Pada Normative Commitment (Y1), indikator Y1.1 hingga 

Y1.6 menggambarkan komitmen normatif dengan baik. Sedangkan untuk Employee Performance (Y2), indikator Y2.2 

hingga Y2.8 secara konsisten menggambarkan kinerja karyawan. 

 

 

 

 

Table 7.  Test of Mediation 

 

Specific indirect effects 
Specific indirect 

effects 
β STDV t  P values Keputusan 

Perceived O. Support (X) -> 

Normative Commitment (Y1) -> 

Employee  Performance (Y2) 

0,375 0,371 0,116 3,241 0,001 H4 diterima 

Sumber: Diolah peneliti (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 7, hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Normative Commitment (Y1) memediasi secara 

signifikan pengaruh tidak langsung Perceived Organizational Support (X) terhadap Employee Performance (Y2). Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai T-statistik sebesar 3.241, yang lebih besar dari t tabel (1.96), dan p-value sebesar 0.001, yang 

lebih kecil dari 0.05. Dengan demikian, hipotesis terkait efek mediasi diterima. Untuk menentukan jenis mediasi, yaitu 

apakah full mediation atau partial mediation, dilakukan perhitungan Variance Accounted For (VAF) menggunakan 

rumus: VAF=βindirec/βindirect+βdirect. Berdasarkan data, koefisien efek tidak langsung (βindirect) adalah 0.375, dan koefisien 

efek langsung (βdirect) adalah 0.637. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai VAF adalah 

VAF=0.375/0.375+0.637=0.37 = 0.37 atau 37%. Karena nilai VAF berada dalam rentang 20% ≤ VAF ≤ 80%, maka 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh signifikan tidak langsung Perceived Organizational Support terhadap Employee 

Performance melalui Normative Commitment termasuk dalam kategori partial mediation. 

 

Table 8. Effect Size Mediation 

 

Pengaruh 
Statistik Upsilon (v) 

(β2
MX β2

YM-X) 
Keterangan 

Perceived Organizational Support (X) → Normative 

Commitment (Y1) → Employee Performance (Y2) 
(0.629)2 × (0.596)2 =0.140 Mediasi Medium 

 

Berdasarkan perhitungan efektivitas mediasi (effect size mediation), pengaruh tidak langsung Perceived 

Organizational Support (X) terhadap Employee Performance (Y2) melalui Normative Commitment (Y1) sebesar 0.140. 

Berdasarkan kriteria Cohen dalam Ogbeibu et al. (2020), di mana nilai 0.175 menunjukkan pengaruh mediasi tinggi, 
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0.075 menunjukkan pengaruh mediasi medium, dan 0.01 menunjukkan pengaruh mediasi rendah, maka nilai effect size 

sebesar 0.140 berada pada kategori pengaruh mediasi medium. Dengan demikian, peran Normative Commitment (Y1) 

dalam memediasi pengaruh tidak langsung Perceived Organizational Support (X) terhadap Employee Performance (Y2) 

berada pada level struktural medium. Hal ini menunjukkan bahwa Normative Commitment memiliki kontribusi sedang 

dalam memperkuat hubungan antara Perceived Organizational Support dan Employee Performance. 

 

5. PEMBAHASAN 

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Normative Commitment 

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Normative Commitment (NC). Temuan ini selaras dengan Organizational Support Theory 

(Eisenberger et al., 1986), yang menjelaskan bahwa ketika individu merasa diperhatikan kesejahteraannya, dihargai 

kontribusinya, serta diperlakukan secara adil, maka muncul dorongan moral untuk membalas dukungan tersebut melalui 

loyalitas dan keterikatan pada organisasi (Firmansyah et al., 2022; Nasution, 2021). Dalam kerangka Three-Component 

Model of Commitment (Meyer & Allen, 1991), komitmen normatif dipandang sebagai ikatan moral atau kewajiban untuk 

tetap bertahan dalam organisasi, yang diperkuat oleh pengalaman positif karyawan terhadap dukungan organisasi. 

Mekanisme ini dapat dipahami melalui norma timbal balik (norm of reciprocity), di mana dukungan organisasi 

menumbuhkan rasa “utang budi” yang mengarah pada keterikatan moral (Anand, 2014). Sejumlah penelitian 

mendukung argumentasi ini. Muchlish & Budianto (2020), Firmansyah et al. (2022), dan Nasution (2021) menemukan 

bahwa POS berperan penting dalam meningkatkan kewajiban moral karyawan untuk tetap setia pada organisasi. 

Furianiskurlina et al. (2022) juga menegaskan bahwa bentuk dukungan seperti penghargaan, pengakuan, serta perhatian 

terhadap kesejahteraan karyawan memperkuat NC. Namun, hasil ini tidak sepenuhnya konsisten dengan penelitian 

Juariyah et al. (2019), yang melaporkan bahwa POS tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional 

secara keseluruhan. Perbedaan tersebut dapat dipengaruhi oleh variasi konteks budaya, karakteristik organisasi, maupun 

dimensi komitmen yang diuji. 

Analisis indikator dalam penelitian ini memperkuat bukti empiris terkait hubungan POS dengan NC. Indikator 

dengan nilai loading tertinggi, yaitu “Saya merasa diperlakukan secara adil di dalam organisasi” (0,858) dan “Atasan 

saya mendukung saya dalam menyelesaikan tugas pekerjaan” (0,835), menunjukkan bahwa keadilan dan dukungan 

langsung dari atasan merupakan aspek utama yang membentuk komitmen normatif. Indikator lain seperti “Organisasi 

peduli terhadap kesejahteraan saya sebagai karyawan” (0,774) dan “Organisasi memberikan kesempatan untuk saya 

berkembang dalam karier” (0,787) menegaskan bahwa perhatian terhadap kesejahteraan serta peluang pengembangan 

karier turut memperkuat rasa kewajiban moral karyawan untuk tetap setia pada organisasi. Dengan demikian, POS tidak 

hanya berkontribusi pada peningkatan keterikatan moral, tetapi juga membangun identifikasi dan loyalitas jangka 

panjang terhadap organisasi. 

Walaupun demikian, hasil tanggapan responden juga menunjukkan adanya keterbatasan persepsi terhadap aspek 

penghargaan, kesejahteraan, dan keadilan. Secara empiris, hal ini tercermin dari masih rendahnya skor rata-rata indikator 

terkait sistem penghargaan dan kesejahteraan, yang mengindikasikan adanya kesenjangan antara kebijakan organisasi 

dengan pengalaman nyata karyawan. Dengan kata lain, implementasi POS belum sepenuhnya optimal, terutama pada 

dimensi penghargaan yang berkesinambungan, keadilan dalam promosi, dan konsistensi perhatian terhadap 

keseimbangan kerja-hidup. Kondisi ini mengindikasikan adanya ruang perbaikan struktural dan kultural agar persepsi 

dukungan organisasi lebih merata dan berkelanjutan.  

 

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Employee Performance 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee Performance (EP) dengan koefisien jalur (β) sebesar 0,637, t-statistik 5,703, dan p-value 

0,000. Temuan ini mengindikasikan bahwa persepsi karyawan atas dukungan organisasi secara langsung memperkuat 

motivasi dan mendorong perilaku kerja optimal. Hal ini konsisten dengan Organizational Support Theory (Eisenberger 

et al., 1986), yang menjelaskan bahwa ketika individu merasa kontribusinya dihargai, kesejahteraannya diperhatikan, 

dan ia diperlakukan secara adil, maka akan muncul dorongan timbal balik untuk menunjukkan kinerja tinggi sebagai 

bentuk loyalitas terhadap organisasi. 

Temuan ini selaras dengan penelitian empiris terdahulu. Silva (2022) dan Gemilang & Riana (2021) menegaskan 

bahwa POS berkontribusi signifikan dalam meningkatkan kinerja melalui penciptaan lingkungan kerja yang suportif. 

Hal serupa dikonfirmasi oleh Paramita et al. (2020), Nabhan & Munajat (2023), serta Rifa (2023), yang menemukan 

bahwa persepsi dukungan berhubungan erat dengan keterlibatan dan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya 

memperkuat performa. Akan tetapi, tidak semua penelitian menunjukkan konsistensi. Eliyana et al. (2019) melaporkan 

bahwa komitmen organisasional tidak selalu berdampak signifikan terhadap kinerja, sedangkan Jakada et al. (2020) 

menemukan bahwa normative commitment (NC), yang berbasis kewajiban moral, tidak berkontribusi nyata pada 

peningkatan performa. Variasi hasil ini kemungkinan dipengaruhi oleh perbedaan konteks budaya, karakteristik 

organisasi, serta perbedaan dimensi POS dan komitmen yang diuji. 
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Secara keseluruhan, temuan ini memperkuat argumen bahwa POS merupakan determinan penting dalam 

membentuk kinerja optimal. Implikasi praktisnya, organisasi perlu merancang sistem penghargaan yang adil, 

menyediakan fasilitas kerja yang memadai, serta konsisten menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan. 

Dengan strategi tersebut, organisasi tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga memperkuat loyalitas dan 

komitmen jangka panjang, yang pada akhirnya mendorong pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. 

 

Pengaruh Normative Commitment terhadap Employee Performance 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Normative Commitment (NC) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Performance (EP). Karyawan dengan tingkat NC yang tinggi merasa memiliki kewajiban moral untuk 

memberikan kontribusi terbaiknya kepada organisasi, yang pada gilirannya mendorong peningkatan kinerja. Temuan ini 

sejalan dengan teori komitmen organisasi yang menekankan bahwa NC terbentuk dari internalisasi norma sosial dan 

budaya kerja yang menuntut loyalitas dan dedikasi (Meyer & Allen, 1991). Dalam konteks ini, rasa tanggung jawab 

moral bertindak sebagai mekanisme psikologis yang menahan karyawan untuk tetap setia sekaligus termotivasi dalam 

memenuhi tuntutan pekerjaan. 

Secara empiris, hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Dordevic et al. (2020), yang menunjukkan bahwa 

NC berkontribusi pada produktivitas karena karyawan terdorong memenuhi harapan organisasi. Penelitian lain oleh 

Nguyen & Ngo (2020) serta Kartika & Widiastuti (2024) juga menegaskan bahwa NC berperan signifikan dalam 

memperkuat kinerja, terutama ketika kewajiban moral dipersepsikan sebagai bentuk timbal balik atas dukungan 

organisasi. Demikian pula, studi Paramita et al. (2020), Nabhan & Munajat (2023), dan Rifa (2023) mengonfirmasi 

bahwa dimensi komitmen organisasional, termasuk NC, berkorelasi positif dengan performa kerja. Namun, hasil ini 

berbeda dengan temuan Eliyana et al. (2019), yang menemukan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. Perbedaan ini dapat dijelaskan oleh faktor kontekstual, seperti budaya organisasi, sistem 

penghargaan, atau karakteristik demografis karyawan. 

Meskipun demikian, analisis tanggapan responden menunjukkan adanya variasi dalam tingkat NC. Beberapa 

karyawan belum sepenuhnya merasakan keterikatan emosional, seperti menganggap organisasi sebagai keluarga atau 

merasa bangga menjadi bagian darinya. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun NC berpengaruh pada kinerja, 

dukungan organisasi yang belum optimal—misalnya terkait keadilan dalam distribusi penghargaan, perhatian terhadap 

kesejahteraan, atau kualitas komunikasi internal—masih menjadi hambatan bagi penguatan NC. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah pentingnya organisasi publik maupun swasta untuk memperkuat norma 

komitmen melalui strategi manajerial yang berfokus pada keadilan organisasi, transparansi sistem penghargaan, serta 

penciptaan lingkungan kerja inklusif. Upaya seperti peningkatan komunikasi dua arah, pengakuan atas kontribusi 

individu, serta pemberian dukungan yang konsisten akan memperkuat keterikatan moral dan emosional karyawan. Pada 

akhirnya, NC yang lebih kokoh tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga memperkuat 

keberlanjutan dan daya saing organisasi secara keseluruhan. 

 

Pengaruh Tidak Langsung Perceived Organizational Support terhadap Employee Performance melalui 

Normative Commitment 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Normative Commitment (NC) secara signifikan memediasi hubungan 

antara Perceived Organizational Support (POS) dan Employee Performance (EP). Dengan nilai koefisien pengaruh tidak 

langsung sebesar 0,375, t-statistik 3,241, dan p-value 0,001, serta nilai Variance Accounted For (VAF) sebesar 37%, 

hasil ini mengindikasikan adanya partial mediation. Artinya, sebagian besar pengaruh POS terhadap EP terjadi langsung, 

tetapi keberadaan NC menambah kontribusi signifikan dalam memperkuat hubungan ini. Temuan ini selaras dengan 

teori Luthans (2008), yang menyatakan bahwa POS tidak hanya memengaruhi kinerja langsung, tetapi juga 

berkontribusi pada pembentukan berbagai aspek komitmen organisasional, termasuk NC. Penelitian Anand (2014) juga 

mendukung bahwa POS memainkan peran krusial dalam membangun NC, yang kemudian dapat meningkatkan kinerja 

individu. 

Efektivitas mediasi yang diukur melalui effect size mediation sebesar 0,140 berada dalam kategori medium 

(Cohen, 1988), menunjukkan bahwa kontribusi NC terhadap hubungan POS dan EP cukup signifikan. Hal ini sejalan 

dengan temuan Dordevic et al. (2020), yang menunjukkan bahwa NC dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas 

kerja. Karyawan yang memiliki NC tinggi cenderung merasa bertanggung jawab secara moral untuk membalas 

dukungan organisasi dengan memberikan kinerja terbaik. Namun demikian, masih terdapat sejumlah tantangan, seperti 

ketidakpuasan karyawan terhadap beberapa aspek POS yang memengaruhi pembentukan NC. Ketidakpuasan terhadap 

penghargaan, kesejahteraan, dan perlakuan yang adil dapat menghambat karyawan untuk merasakan komitmen normatif 

secara optimal. Hal ini menggarisbawahi pentingnya organisasi untuk lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan 

secara holistik agar dukungan organisasi dapat diterima dengan baik oleh semua pihak. Dengan adanya mediasi NC, 

dampak positif dari POS terhadap EP menjadi lebih terarah. Dukungan organisasi yang dirasakan, seperti pengakuan 

dan perhatian terhadap kesejahteraan, mendorong karyawan untuk memiliki komitmen normatif yang lebih tinggi, yang 
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kemudian menghasilkan peningkatan kinerja. Strategi organisasi yang memperkuat NC melalui POS dapat menjadi 

pendekatan efektif dalam mengoptimalkan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

 

Kesimpulan  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Normative Commitment (NC) dan Employee Performance (EP). Selain itu, POS juga 

memengaruhi EP secara tidak langsung melalui mediasi NC dengan efek parsial yang signifikan. Dukungan organisasi 

yang dirasakan, seperti penghargaan, perhatian terhadap kesejahteraan, dan pengakuan atas kontribusi karyawan, 

terbukti meningkatkan rasa tanggung jawab moral sekaligus kinerja individu. Namun, masih terdapat karyawan yang 

tidak puas dengan beberapa aspek dukungan organisasional, seperti penghargaan, kesejahteraan, dan perlakuan adil, 

yang dapat menghambat pembentukan NC dan optimalisasi kinerja.  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, pendekatan kuantitatif yang digunakan tidak 

mengeksplorasi lebih mendalam dinamika hubungan antar variabel. Kedua, cakupan sampel yang terbatas pada satu 

organisasi atau sektor tertentu membatasi generalisasi hasil. Ketiga, faktor eksternal, seperti budaya organisasi atau 

kebijakan pemerintah, tidak dianalisis secara menyeluruh, sehingga terdapat peluang untuk memperluas wawasan 

mengenai konteks penelitian. 

 

Saran 

Bagi Pemerintah Daerah Kota Serang Banten, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun Perceived 

Organizational Support (POS) dan Normative Commitment (NC) berpengaruh signifikan terhadap Employee 

Performance, masih terdapat indikator dengan kontribusi relatif lemah, seperti perasaan keterikatan emosional dan 

kebanggaan bekerja di organisasi. Oleh karena itu, penting bagi pemerintah daerah untuk meningkatkan aspek dukungan 

organisasi melalui kebijakan penghargaan yang lebih adil, perhatian pada kesejahteraan, serta perlakuan yang konsisten. 

Selain itu, perlu diciptakan lingkungan kerja yang menumbuhkan rasa kepemilikan dan keterikatan emosional, misalnya 

melalui program employee engagement dan survei kepuasan pegawai secara berkala, sehingga kebijakan yang 

diterapkan dapat lebih responsif terhadap kebutuhan karyawan. 

Bagi peneliti selanjutnya, kelemahan temuan ini dapat menjadi pijakan penting. Misalnya, pengaruh NC yang 

belum sepenuhnya merata antar-indikator menandakan perlunya eksplorasi lebih lanjut mengenai faktor-faktor 

psikologis dan budaya organisasi yang memengaruhi persepsi keterikatan moral. Oleh sebab itu, penggunaan pendekatan 

metode campuran dapat membantu menggali mekanisme hubungan antarvariabel secara lebih mendalam. Penelitian di 

masa depan juga disarankan untuk memasukkan faktor eksternal, seperti gaya kepemimpinan, budaya kerja, dan 

kebijakan organisasi, serta memperluas populasi penelitian ke berbagai sektor agar hasilnya lebih representatif. 

Penambahan variabel lain, seperti kepuasan kerja atau keterlibatan karyawan, akan memperkaya pemahaman mengenai 

determinan kinerja pegawai. Dengan demikian, saran ini tidak hanya relevan bagi pemerintah daerah, tetapi juga 

memberikan kontribusi akademis bagi pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia di sektor publik. 
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