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Abstrak- Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh dari perceived organizational support terhadap
employee performance, perceived organizational support
terthadap employee engagement dan pengaruh employee
engagement tethadap employee performance pada
karyawan CV Sumo Surya Perkasa. Pengumpulan data
menggunakan angket. Sampel yang digunakan 60 orang
responden karyawan CV Sumo Surya Perkasa. Teknik
pengambilan sampel pada penelitian ini adalah
menggunakan teknik non probability sampling yakni
sampling purposive, sebagai karyawan CV Sumo Surya
Perkasa minimal waktu bekerja 1 tahun. Metode analisis
yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational
support  berpengaruh signifikan terhadap employee
performance, perceived organizational support ber-
pengaruh terhadap employee engagement dan employee
engagement berpengaruh signifikan terhadap employee
performance pada karyawan CV Sumo Surya Perkasa.

Kata kunci- Perceived Organizational Support,
Employee Performance, Employee Engagement.

PENDAHULUAN

Kemampuan kerja karyawan terkait dengan
employee performance menjadi salah satu tantangan
terbesar yang dihadapi, hal itu dikarenakan sulitnya untuk
memahami faktor — faktor pendukung dan pemicu yang
memengaruhi adanya employee performance. Menurut
Baumruk dan Gorman (2006) karyawan akan memiliki rasa
keterkaitan yang tinggi dengan organisasi dan akan
meningkatkan perilaku umum untuk tetap bekerja sama
dengan organisasi tersebut sebagai bentuk peningkatan
kinerja. Hal tersebut terjadi jika organisasi mampu
memahami karakter karyawan, memahami, menolong dan
membantu karyawan serta mem-berikan pengarahan yang
jelas saat karyawan bekerja maupun ketika karyawan
tersebut menemukan kesulitan saat proses penyelesaian
pekerjaan. Kepercayaan dan keterlibatan secara langsung
dengan rekan kerja maupun atasan dalam mem-bantu
karyawan tersebut saat bekerja mampu meningkatkan rasa
optimis dan perasaan dihargai sehingga mendorong
employee performance. Employee performance menurut
Mangkunegara (2009, p.18), mengartikan kinerja sebagai
hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan. Employee performance karyawan pada
suatu perusahaan tentunya tidak akan meningkat dengan
sendirinya, tanpa adanya faktor-faktor serta upaya yang
nyata.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi
meningkatnya employee performance adalah perceived
organizational support, yang menurut Rhoades dan
Eisenberg (2002), diartikan sebagai persepsi karyawan
mengenai sejauh mana organisasi memberikan dukungan
pada karyawan dan sejauh mana kesiapan organisasi dalam
memberikan bantuan pada saat dibutuhkan, tidak hanya itu
persepsi mengenai perceived organizational support juga
berhubungan dengan persepsi karyawan tentang sejauh
mana organisasi menilai kontribusi mereka dan kepedulian
organisasi pada kesejahteraan mereka. Nilai-nilai dan
tujuan yang ada di perusahaan akan lebih mudah dicapai
apabila adanya perceived organizational support.

Menurut Park dan Gursoy (2012), employee
engagement merupakan kondisi karyawan yang merasa
terlibat dengan pekerjaan dan akan memengaruhi employee
performance. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
organisasi perlu memberikan fasilitas pada karyawan,
menciptakan suasana kerja yang kondusif terkait perilaku
atasan dan rekan kerja yang dapat memengaruhi employee
performance, hal tersebut akan berkaitan dengan
produktivitas karyawan. Menurut Beek, Ilona, Toon,
Wilmar, Schaufeli dan Veerle (2014), employee
engagement terkait pola perilaku atasan dan rekan kerja
memengaruhi employee performance. Dukungan, bantuan,
dan arahan yang jelas dari atasan maupun rekan kerja
memberikan pengaruh signfikan terhadap kepuasan kerja
seseorang yang berdampak pada peningkatan kerja
karyawan. Efek mediasi employee engagement dinilai
untuk menjelaskan peningkatan kinerja tim dalam
mendukung organisasi pembelajaran (Ji Hoon, Doo, In Gu,
& Woocheol, 2014).

Perusahaan CV Sumo Surya Perkasa merupakan
salah satu perusahaan yang bergerak di bidang disribusi
terletak di Mataram, Lombok Barat. Perusahaan ini kini
berkembang menjadi empat cabang yang berada di
Sumbawa, Bima, Lombok Barat, dan Lombok Timur.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik perusahaan
diketahui bahwa saat ini kinerja karyawan menurun
didukung dengan data penurunan jumlah penjualan enam
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bulan terakhir. Berikut petikan wawancara dengan pemilik

perusahaan.
“Kendala saat ini yakni masalah karyawan yang
menurun kinerja dari hasil penjualan pada enam
bulan terakhir yang menunjukkan penjualan turun
hingga 8,03% dan beberapa kesalahan di staff
lain seperti gudang keliru dalam teknis masalah
pengecekan  barang, keterlambatan  pihak
administrasi menyusun laporan ketersediaan serta
perputaran barang dan kesalahan pihak keuangan
menyusun laporan keuangan berkaitan dengan
laba, pendapatan serta kekeliruan pencatatan
berbagai transaksi dan hal ini didukung dengan
karyawan yang keluar tanpa alasan pasti”
(Wawancara, Amin Trisno selaku Pemilik
Perusahaan pada tanggal 26 Oktober 2018 di

Surabaya)
Tabel 1
Omset CV Sumo Surya Perkasa
Bulan Omzet Presentase
Januari 3.499.740.704
Februari 4.010.713.480 12,74%
Maret 3.874.346.648 -3,52%
April 3.586.219.079 -8,03%
Mei 5.113.375.327 29,87%
Juni 4.819.604.420 -6,10%

Sumber: Data CV Sumo Surya Perkasa

CV Sumo Surya Perkasa bergerak di bidang
usaha penyedia produk distribusi yang berdiri sejak tahun
2006 berawal di Sumbawa dengan karyawan masih
berjumlah 10 karyawan dengan nama awal CV Sumo Sejati
kemudian membuka cabang di Bima, Lombok Barat, dan
Lombok Timur. Nama CV di berbagai cabang usaha
tersebut berbeda-beda namun tetap dalam kesatuan Sumo
Group. Saat ini CV Sumo Surya Perkasa memiliki jumlah
karyawan kurang lebih 60 orang. Target kerja yang
diberlakukan pada karyawan ditekankan untuk menjaga
keseimbangan perusahaan di tengah persaingan yang cukup
ketat. Hal ini sesuai dengan wawancara sebagai berikut :

“Saat ini persaingan usaha dengan bentuk sama

cukup banyak dan beragam, jadi memasang

target penjualan pada bagian sales agar penjualan
meningkat minimal stabil dengan hasil tetap sama
dibandingkan periode sebelumnya, target kerja
ini berlaku untuk semua staff di berbagai divisi
baik  keuangan, pembelian (gudang) dan
administrasi bahwa setiap hari ada pekerjaan
yang diberikan dan harus diselesaikan dengan
cepat” (Wawancara, Amin Trisno selaku Pemilik

Perusahaan pada tanggal 26 Oktober 2018 di

Surabaya).

Sistem kerja yang diterapkan pada perusahaan
dapat dikatakan cukup ketat, penerapan aturan untuk
bekerja fokus pada tugas pekerjaan masing-masing di-
tujukan agar kinerja perusahaan tetap stabil dengan hasil
omset yang meningkat serta pencapaian penyelesaian
berbagai tugas yang sudah ditentukan oleh atasan pada
karyawan sesuai bagian masing-masing baik di bagian
pembelian, gudang, administrasi dan keuangan. Hal ini
sesuai dengan petikan wawancara sebagai berikut:

“Saya menerapkan kedisiplinan yang tinggi pada
karyawan, karyawan kami tuntut untuk datang
tepat waktu, target harus tercapai dan jika tidak
tercapai kami akan memberikan surat peringatan
pertama dan tidak akan mendapatkan bonus.
Ketika tidak masuk tanpa alasan jelas kami
dengan tegas memberikan sanksi berupa
pemotongan gaji bahkan hingga pemecatan
tergantung dari tingkat pelanggaran atau
kelalaian yang dilakukan karyawan. Organisasi
menciptakan persaingan antar karyawan agar
fokus mengerjakan pekerjaan masing-masing
sesuai dengan tugas yang kami berikan”
(Wawancara, Amin Trisno selaku Pemilik
Perusahaan pada tanggal 6 September 2018 di
Surabaya).

Hasil wawancara tersebut diketahui terdapat
permasalahan pada organisasi yakni karyawan cenderung
keluar dari pekerjaan disebabkan minimnya dukungan
organisasi pada karyawan ketika bekerja seperti
ketersediaan fasilitas dan sebagainya. Kendala berkaitan
dengan dukungan organisasi tidak hanya terjadi dengan
penjualan namun beberapa komplain dari karyawan dari
berbagai divisi seperti pembelian, gudang, staff
administrasi, dan sebagainya. Karyawan
mempermasalahkan job desc dari perusahaan yang tidak
sesuai dengan kondisi lapangan, perusahaan cenderung
tidak memberikan dukungan fasilitas di bagian gudang
berkaitan dengan kelengkapan peralatan pemindah dan
pengangkut barang, bahkan tidak jarang staff administrasi
terlambat mengerjakan tugas administrasi, keuangan
melakukan kesalahan dalam perhitungan pendapatan
maupun berbagai transaksi, kinerja staff bagian lain seperti
gudang juga mengalami masalah mengenai kekeliruan
pengecekan jumlah stock barang di gudang yang tidak
sesuai dengan stock laporan administrasi.

Hal ini menujukkan bahwa perceived
organizational support perusahaan atau organisasi minim.
Permasalahan minimnya kerjasama antar karyawan terlihat
dalam pola hubungan organisasi antara sesama karyawan
dan karyawan dengan atasan. Hal ini kemudian berdampak
pada  employee  performance secara  keseluruhan.
Perbandingan antara kemampuan karyawan dan beban
kerja dinilai tidak ideal sehingga hal ini berdampak pada
employee performance menjadi kurang maksimal.

Kondisi tersebut tentu menuntut profesionalitas
serta kerjasama antar rekan organisasi agar employee
performance semakin meningkat di tengah semakin
meningkatnya target kerja yang ditetapkan perusahaan.
Karyawan selalu dituntut untuk selalu profesional serta
disiplin namun, perceived organizational support berupa
employee  engagement  yang  minim. Perceived
organizational support dinilai minim disebabkan jumlah
pekerjaan semakin meningkat sehingga setiap individu
fokus pada pekerjaan masing-masing, kerjasama serta
employee engagement antar karyawan tidak terlihat hal ini
berdampak pada employee performance. Profesionalitas ini
membutuhkan komitmen dan peningkatan kinerja perlu
adanya faktor pendukung agar kedua hal ini tetap berjalan
serta diterapkan oleh CV Sumo Surya Perkasa.
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Berdasarkan pembahasan pada latar belakang
masalah yang ada, maka rumusan masalah dalam penelitian et [
ini adalah: :
1. Apakah perceived organizational support berpengaruh

terhadap employee performance pada karyawan CV
Sumo Surya Perkasa?

2. Apakah perceived organizational support berpengaruh
terhadap employee engagement pada karyawan CV
Sumo Surya Perkasa?

3. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap
employee performance pada karyawan CV Sumo Surya
Perkasa?

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka
tujuan dari penelitian ini adalah:

Gambar 2 Inner Model
Evaluasi Goodness of Fit Outer Model
Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

1. Untuk menganalisis pengaruh perceived
organizational support  terhadap  employee Tabel 2 .
performance pada karyawan CV Sumo Surya Perkasa. Convergent Validity
2. Untuk menganalisis pengaruh perceived Indikator Perceived Employee Employee
organizational support terhadap employee engagement Organizational  Engagement  Performance
pada karyawan CV Sumo Surya Perkasa. Support
3. Untuk menganalisis pengaruh employee engagement
terhadap employee performance pada karyawan CV POS1 0,644
Sumo Surya Perkasa. POS2 0,820
POS3 0,747
POS4 0,770
METODE PENELITIAN POS5 0,743
POS6 0,840
Jenis penelitian yang digunakan adalah POS7 0,745
kuantitatif dengan pendekatan kausalitas POSS 0,779
Populasi pada penelitian ini yakni seluruh POS9 0,712
karyawan CV Sumo Surya Perkasa sebanyak 60 orang. POS10 0,763
Proses pengambilan sampel menggunakan teknik POS11 0,841
sampling jenuh sehingga pada penelitian ini terdapat 60 POS12 0,632
responden yang diteliti (Sugiyono, 2016, p.85). POS13 0,662
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini POS14 0,724
adalah dengan menyebarkan angket. POS15 0,501
Analisis data dilakukan dengan analisis Partial EE1 0,869
Least Square (PLS). EE2 0,846
EE3 0,819
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN EE4 0,753
EE5 0,548
Analisis Partial Least Square EE6 0,690
EE7 0,794
e 7 1 EES 0,824
EE9 0,562
EE10 0,782
EE11 0,639
EE12 0,678
EP1 0,631
EP2 0,766
EP3 0,815
EP4 0,788
EP5 0,835
EP6 0,812
Gambar 1 Outer Model EP7 0,626
EP8 0,898
EPY 0,703
EP10 0,779

Sumber: Data primer, diolah
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Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Tabel 3

Cross Loading Masing-Masing Indikator Dari Variabel
Indikator Perceived Employee Employee

Organizational Engagement Performance
Support

POS1 0,644 0,560 0,594
POS2 0,820 0,538 0,615
POS3 0,747 0,329 0,540
POS4 0,770 0,569 0,740
POS5 0,743 0,445 0,604
POS6 0,840 0,580 0,695
POS7 0,745 0,372 0,490
POS8 0,779 0,272 0,566
POS9 0,712 0,441 0,454
POS10 0,763 0,351 0,501
POS11 0,841 0,485 0,623
POS12 0,632 0,408 0,437
POS13 0,662 0,479 0,509
POS14 0,724 0,326 0,495
POS15 0,501 0,316 0,392
EE1 0,608 0,869 0,806
EE2 0,571 0,846 0,719
EE3 0,482 0,819 0,639
EE4 0,438 0,753 0,595
EE5 0,334 0,548 0,408
EE6 0,472 0,690 0,470
EE7 0,484 0,794 0,553
EE8 0,419 0,824 0,558
EE9 0,207 0,562 0,294
EE10 0,468 0,782 0,569
EE11 0,437 0,639 0,582
EE12 0,393 0,678 0,442
EP1 0,532 0,419 0,631
EP2 0,594 0,662 0,766
EP3 0,553 0,771 0,815
EP4 0,636 0,490 0,788
EP5 0,612 0,719 0,835
EP6 0,576 0,643 0,812
EP7 0,469 0,415 0,626
EPS8 0,620 0,708 0,898
EP9 0,602 0,708 0,703
EP10 0,696 0,598 0,779

Sumber: Data primer, diolah

Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 4

Hasil Uji AVE

AVE

Perceived Organizational 0,549

Support

Employee Engagement 0,592

Employee Performance 0,538

Sumber: Data primer, diolah

Uji Reliabilitas
Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas
Composite Reliability
Perceived Organizational 0,938
Support
Employee Engagement 0,929
Employee Performance 0,943
Sumber: Data primer, diolah
Evaluasi Goodness Of Inner Model
Tabel 6
R Square
R Square

Perceived Organizational
Support
Employee Engagement 0,381
Employee Performance 0,746
Sumber: Data primer, diolah
Pengujian Hipotesis
Tabel 7
Path Coefficients

Original Sample Standard T P

Sample Mean  Deviation Statistics values
Perceived 0,454 0,437 0,090 5,068 0,000
Organizational
Support->
Employee
Performance
Perceived
Organizational 0,617 0,619 0,098 6,287 0,000
Support -
>Employee
Engagement
Employee 0,506 0,511 0,067 7,542 0,000
Engagement -
> Employee
Performance
Sumber: Data primer, diolah
Pembahasan

1.

Pengaruh perceived organizational support terhadap
employee performance

Berdasarkan hasil pengujian yang tertera pada
tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai T-statistic
Pengaruh perceived organizational support terhadap
employee performance adalah 5,068. Hasil pengujian
tersebut menunjukkan bahwa nilai 7-statistic > 1,96
dengan nilai p value 0,000 < 0,05 dan nilai koefisien
sebesar 0,454 yang bernilai positif atau searah dimana
kenaikan variabel perceived organizational support
akan berdampak pada peningkatan employee
performance sebesar 0,454. Hal ini dapat diartikan
bahwa perceived organizational support berpengaruh
langsung secara signifikan dan positif terhadap
employee perfor-mance.
Pengaruh perceived organizational support terhadap
employee engagement

Berdasarkan hasil pengujian yang tertera pada
tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 7T-statistic
perceived organizational support terhadap employee
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engagement adalah 6,287. Hasil pengujian tersebut
menunjukkan bahwa nilai T-statistic > 1,96 dengan p
value 0,000 < 0,05 dan nilai koefisien sebesar 0,617
yang bernilai positif atau searah dimana kenaikan
variabel perceived organizational support akan
berdampak pada peningkatan employee engagement
sebesar 0,617. Hal ini dapat diartikan bahwa perceived
organizational support berpengaruh langsung secara
signifikan dan positif terhadap employee engagement.

3. Pengaruh employee engagement terhadap employee
performance

Berdasarkan hasil pengujian yang tertera pada

tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai T-statistic
employee engagement terhadap employee performance
adalah 7,542 dengan p value 0,000 < 0,05 dan nilai
koefisien sebesar 0,506 yang bernilai positif atau
searah dimana kenaikan variabel employee engagement
akan  berdampak pada peningkatan employee
performance sebesar 0,506. Hasil pengujian tersebut
menunjukkan bahwa nilai T-statistic > 1,96. Hal ini
dapat diartikan bahwa employee engagement
berpengaruh langsung secara signifikan dan positif
terhadap employee performance.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Perceived organizational support berpengaruh terhadap
employee performance pada karyawan CV Sumo Surya
Perkasa.

2. Perceived organizational support berpengaruh terhadap
employee engagement pada karyawan CV Sumo Surya
Perkasa.

3. Employee engagement berpengaruh terhadap employee
performance pada karyawan CV Sumo Surya Perkasa.

Saran

Hasil analisis yang telah dilakukan terhadap
karyawan CV Sumo Surya Perkasa, maka saran yang dapat
diberikan adalah sebagai berikut:

1.  Bagi Praktisi

CV  Sumo Surya Perkasa hendaknya lebih
memperhatikan keamanan kerja seperti adanya
petugas keamanan untuk menjaga proses kerja
karyawan. Memperhatikan kondisi kerja karyawan
sehingga kondisi kerja karyawan menjadi lebih baik.
Hal yang dapat dilakukan perusahaan untuk
membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan
khususnya menyediakan alat pemindah barang di
bagian gudang. Pemimpin mengarahkan karyawan
untuk menjadi lebih baik, dengan cara memotivasi
dan memberikan contoh sikap yang benar terhadap
karyawan.

2. Bagi Peneliti

Penelitian ini hanya fokus pada satu perusahaan
dengan skala kecil yang hanya mempunyai 60
karyawan. Berikutnya diharapkan pada penelitian
selanjutnya objek penelitian menggunakan dengan

skala yang lebih besar dengan jumlah responden yang
lebih banyak.
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