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 The study was motivated by the low level of organizational support and recognition perceived by 
nurses, which affected their job satisfaction and organizational commitment. This study aims to 
examine the effect of perceived organizational support on organizational commitment with job 
satisfaction as a mediating variable among nurses. This research used an explanatory quantitative 
approach with purposive sampling techniques based on the criteria of nurses with PNS, PPPK, and 
BLUD status who had worked for more than one year. The subjects consisted of 157 nurses at Dr. 
Ferdinand Lumban Tobing General Hospital, Sibolga, North Sumatra. Data were collected using the 
Perceived Organizational Support Scale, Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), and Job 
Satisfaction Survey (JSS). Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM) 
based on Partial Least Squares (PLS) through SmartPLS 4. The results showed that perceived 
organizational support had a positive and significant effect on organizational commitment and job 
satisfaction. Job satisfaction also had a positive and significant effect on organizational commitment 
and mediated the relationship between perceived organizational support and organizational 
commitment. The research model explained 72.1% of the variance in organizational commitment. These 
findings highlight the importance of organizational support, fairness, and recognition in improving 
nurses’ satisfaction and organizational commitment. 
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ABSTRAK  

Penelitian dilatarbelakangi oleh rendahnya dukungan dan pengakuan organisasi yang dirasakan perawat, 
sehingga berdampak pada menurunnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian ini bertujuan 
menganalisis pengaruh perceived organizational support terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel mediator pada perawat. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatif dengan 
teknik purposive sampling berdasarkan kriteria perawat berstatus PNS, PPPK, dan BLUD serta memiliki masa 
kerja di atas 1 tahun. Subjek penelitian berjumlah 157 perawat di RSU Dr. Ferdinand Lumban Tobing, Sibolga, 
Sumatera Utara. Pengumpulan data dilakukan menggunakan Skala Perceived Organizational Support (16 item), 
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) 24 item, dan Job Satisfaction Survey (JSS) 36 item. Analisis data 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) melalui SmartPLS 4. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi (β = 0,835) dan kepuasan kerja (β = 0,882). Kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi (β = 0,322) serta kepuasan kerja memediasi pengaruh perceived 
organizational support terhadap komitmen organisasi (β = 0,284). Model penelitian mampu menjelaskan 72,1% 
variasi komitmen organisasi. Temuan ini menegaskan pentingnya dukungan, keadilan, dan penghargaan 
organisasi untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen organisasi perawat. 
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LATAR BELAKANG 

Dalam era persaingan global dan kompleksitas 
sistem pelayanan kesehatan serta perkembangan tuntutan 
masyarakat yang terus menerus mendorong adanya 
peningkatan dalam pemberian kualitas dalam layanan publik. 
Sebagai penyedia layanan, instansi pemerintah perlu 
memastikan sumber daya manusia memiliki kualitas dan 
kuantitas yang memadai untuk menjalankan tugas secara 
profesional. Oleh karena itu, diperlukan manajemen sumber 
daya manusia yang mampu memenuhi kebutuhan saat ini dan 
menghadapi tuntutan masa depan guna menciptakan 
keseimbangan antara kebutuhan karyawan dan tuntutan 
organisasi (Wayan et al., 2025). Sumber daya manusia 
merupakan aset utama organisasi karena memiliki 
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, serta dorongan 
yang berperan penting dalam pencapaian tujuan organisasi 
(Sutrisno, 2011). Di tengah persaingan dunia kerja yang 
semakin dinamis dan meningkatnya tantangan pelayanan 
kesehatan yang terus berkembang, organisasi dituntut untuk 
menjaga dan meningkatkan kualitas layanan mereka, salah 
satunya dengan memperhatikan kinerja dan kesejahteraan 
tenaga kerja (Karolus, 2022).  

Menurut UU RI No. 17 tahun 2023 tentang kesehatan 
menegaskan bahwa rumah sakit adalah institusi pelayanan 
kesehatan yang memberikan layanan medis kepada individu 
secara menyeluruh. Rumah sakit sebagai organisasi 
pelayanan publik memiliki tanggung jawab besar dalam 
memastikan pelayanan yang bermutu tinggi, dan hal ini 
sangat bergantung pada kualitas kerja tenaga medis, 
khususnya perawat (UU Nomor 17 Tahun, 2023). Salah satu 
sumber daya manusia rumah sakit ialah perawat. Perawat 
merupakan garda terdepan dalam pelayanan kesehatan yang 
memiliki peran vital dalam menjaga kualitas layanan dan 
kepuasan pasien. Perawat adalah tenaga kesehatan dengan 
jumlah terbesar di Indonesia, namun pemerataannya masih 
menjadi masalah. Berdasarkan Data Kementerian Kesehatan 
RI tahun 2022 menunjukkan bahwa Sumatera Utara memiliki 
rasio perawat 1,942 per 1.000 penduduk, masih di bawah 
standar WHO yaitu 4 per 1.000 penduduk. Kondisi ini 
mencerminkan tingginya beban kerja perawat akibat 
kekurangan tenaga, yang dapat menurunkan komitmen 
organisasi dan meningkatkan keinginan berpindah kerja 

(Anaya, 2022). Oleh sebab itu dibutuhkan perawat dengan 

tingkat komitmen organisasi. Perawat dengan komitmen 
organisasi tinggi percaya bahwa panggilan untuk tugas dan 
tujuan organisasi, memiliki kesetiaan terhadap organisasi dan 
akan bekerja keras untuk mencapai kualitas dan fokus pada 
kepuasan pasien adalah hal terpenting yang perlu dilakukan 
(Vigazi & Rino, 2023). 

Perawat dituntut bekerja secara profesional sesuai 
standar organisasi, sehingga diperlukan komitmen organisasi 
yang kuat. Komitmen organisasi menjadi faktor penting 
dalam menjaga kualitas pelayanan keperawatan terutama 
dalam kondisi kerja yang penuh tekanan dan keterbatasan 
sumber daya (Mckee et al., 2012). Rendahnya komitmen 
organisasi pada perawat dapat meningkatkan risiko 
kecelakaan kerja dan keinginan berpindah kerja. Kondisi ini 

dipengaruhi oleh kurangnya kepedulian organisasi terhadap 
kebutuhan perawat di tengah tingginya beban kerja, 
sehingga diperlukan upaya organisasi untuk meningkatkan 
komitmen dan loyalitas perawat (Duong, 2024). Kondisi ini 
menunjukkan rendahnya komitmen organisasi pada perawat 
yang berpotensi menurunkan jumlah perawat dan kualitas 
pelayanan keperawatan. Oleh karena itu, rumah sakit perlu 
memperhatikan komitmen organisasi guna meningkatkan 
loyalitas dan mempertahankan perawat (Dwiyanti & Saleh, 
2022). 

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan 
terhadap 10 perawat di RSU Dr. Ferdinand Lumban Tobing 
pada tanggal 8 desember 2025 ditemukan rendahnya 
komitmen afektif pada perawat, yang tercermin dari 
menurunnya keterikatan emosional dan rasa memiliki 
terhadap rumah sakit. Perawat mengungkapkan bahwa 
kebijakan manajemen sering berubah tanpa melibatkan 
perawat dalam pengambilan keputusan, beban kerja yang 
tinggi, jam kerja yang melebihi batas wajar, serta minimnya 
penghargaan dan perhatian dari pihak manajemen membuat 
perawat merasa kurang dihargai. Kondisi ini menyebabkan 
hilangnya rasa bangga menjadi bagian dari rumah sakit dan 
menurunkan ikatan emosional perawat terhadap organisasi, 
sehingga muncul keinginan untuk mencari peluang kerja di 
tempat lain yang dinilai lebih menghargai peran dan 
kontribusi mereka, hal ini sejalan dengan penelitian 
sebelumnya apabila loyalitas dan rasa memiliki karyawan 
rendah, maka karyawan cenderung mengundurkan diri dan 
mencari pekerjaan lain (Jufrizen, 2022);(Sianipar & Haryanti, 
2014).  

Selain itu, hasil pengamatan awal juga menunjukkan 
melemahnya komitmen kontinu dan komitmen normatif 
pada perawat. Minimnya kepastian karier, terbatasnya 
peluang promosi dan pengembangan diri, kesejahteraan 
yang kurang memadai, serta ketidakseimbangan antara 
beban kerja dan imbalan yang diterima, perawat merasa tidak 
puas dengan gaji yang diterima membuat mereka merasa 
tidak memiliki alasan finansial maupun profesional untuk 
tetap bertahan (komitmen kontinu). Di sisi lain, kurangnya 
timbal balik, perhatian, dan kurangnya apresiasi terhadap 
pekerjaan yang sudah dilakukan menyebabkan perawat tidak 
lagi merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap setia pada 
rumah sakit (komitmen normatif). Rendahnya ketiga aspek 
komitmen tersebut mencerminkan lemahnya persepsi 
dukungan organisasi dan berpotensi meningkatkan niat 
keluar serta mengganggu stabilitas pelayanan kesehatan 
(Arifudin et al., 2023); (Rinda & Muzakki, 2021) 

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan, 
ditemukan adanya permasalahan pada tiga aspek komitmen 
organisasi perawat, yaitu komitmen afektif, komitmen 
kontinu, dan komitmen normatif, yang dipengaruhi oleh 
rendahnya persepsi dukungan organisasi. Perawat merasa 
kurang dihargai, minim perhatian, dan tidak memperoleh 
dukungan nyata dari manajemen, terutama ketika 
peningkatan beban kerja dan jam kerja tidak diimbangi 
dengan apresiasi, insentif, maupun kesejahteraan yang 
memadai. Kondisi tersebut menimbulkan ketidakpuasan 
kerja, menurunkan keterikatan emosional, melemahkan 
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alasan untuk bertahan, mengurangi keterlibatan dalam 
peningkatan pelayanan, serta menghilangkan kewajiban 
moral untuk setia pada rumah sakit. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan Eisenberger et al., (2020) yang 
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi 
mendorong loyalitas, komitmen, dan kinerja, sedangkan 
kurangnya dukungan meningkatkan stres dan menurunkan 
komitmen. Oleh karena itu, organisasi memerlukan perawat 
dengan komitmen yang tinggi karena komitmen organisasi 
yang kuat mendorong kesetiaan, keterlibatan, dan kualitas 
pelayanan, sementara keadilan, penghargaan, dan 
kenyamanan kerja menjadi faktor penting dalam 
meningkatkan kepuasan dan komitmen karyawan 
(Moorhead & Griffin, 2013).  

Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi menurut Van Dyne dan Graham (dalam Yusuf & 
Syarif, 2018) adalah perceived organizational support (POS). 
Persepsi dukungan organisasi mempunyai hubungan yang 
positif dengan komitmen organisasi. Hal ini berarti jika 
organisasi peduli dengan keberadaan dan kesejahteraan 
personal karyawan dan juga menghargai kontribusi karyawan 
pada organisasi maka karyawan mau mengikatkan diri dan 
menjadi bagian dari organisasi. Karyawan dalam sebuah 
organisasi akan cenderung untuk membentuk sebuah 
kepercayaan secara umum terkait sejauh mana organisasi 
menghargai kontribusi karyawan dan peduli atas 
kesejahteraannya.  Perceived Organizational Support juga 
dinilai sebagai jaminan bahwa bantuan akan tersedia dari 
organisasi pada saat dibutuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan seseorang secara efektif dan pada saat 
menghadapi situasi yang menegangkan. Sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Afif, (2018) menunjukkan 
bahwa perceived organizational support berperan penting 
dalam meningkatkan komitmen organisasi. Dukungan 
organisasi yang tinggi mendorong partisipasi karyawan, 
meningkatkan efektivitas kerja, dan berdampak positif 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dukungan organisasi 

yang baik juga membuat pekerjaan lebih efisien dan 
memberikan manfaat lebih besar bagi organisasi. Dengan 
demikian, semakin tinggi perceived organizational support, 
semakin tinggi pula komitmen organisasi (Rahmawati & 
Mulyana, 2021). 

Selain persepsi dukungan organisasi, kepuasan kerja 
merupakan faktor penting yang memengaruhi komitmen 
organisasi. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa 
Perceived Organizational Support mencerminkan sejauh mana 
organisasi memberikan dukungan untuk mengatasi 
ketidakpuasan karyawan dalam pekerjaannya (Li et al., 2020). 
Kepuasan kerja menggambarkan sikap dan perasaan individu 
terhadap pekerjaannya, baik secara keseluruhan maupun 
terhadap aspek-aspek tertentu (Spector, 2008). Karyawan 
dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung 
memiliki sikap positif terhadap pekerjaan, yang berdampak 
pada peningkatan kinerja, produktivitas, dan komitmen 
organisasi (Veli et al., 2015). Tingginya perceived 
organizational support juga terbukti mampu meningkatkan 
kepuasan kerja, sedangkan kondisi kerja yang buruk, beban 
kerja yang tinggi, serta ketidaksesuaian antara upah dan 

tuntutan pekerjaan dapat menurunkan kepuasan kerja dan 
kualitas kinerja perawat, sehingga berdampak pada 
rendahnya kepuasan kerja pada perawat (Moyo, 2019).  

Kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam 
hubungan antara perceived organizational support dan 
komitmen organisasi, di mana dukungan organisasi 
memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan yang 
selanjutnya berdampak pada penguatan komitmen terhadap 
organisasi (Tumwesigye, 2010). Berdasarkan teori Social 
Exchange, dukungan yang diberikan organisasi akan dibalas 
dengan sikap positif berupa kepuasan dan peningkatan 
komitmen (Cook et al., 2013). Temuan empiris menunjukkan 
bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi, serta kepuasan kerja secara signifikan 
meningkatkan komitmen organisasi dan memediasi 
pengaruh perceived organizational support terhadap 
komitmen organisas (Wayan et al., 2025).  Dengan demikian, 
peningkatan persepsi dukungan organisasi melalui kebijakan 
yang adil, perhatian terhadap kesejahteraan, dan dukungan 
nyata terhadap perawat menjadi strategi penting dalam 
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Oleh 
karena itu, organisasi harus mampu mengelola sumber daya 
manusia mereka dengan baik dan benar, sehingga hal ini 
mampu membangun sebuah komitmen didalam diri 
karyawan, komitmen yang tertanam di dalam diri karyawan 
akan mendorong karyawan untuk berusaha membantu 
organisasi mencapai tujuannya, dan meningkatkan harapan 
bahwa performa kerja akan diperhatikan dan dihargai oleh 
organisasi (Eisenberger et al., 2020).  

Sejumlah penelitian terdahulu telah banyak 
dilakukan tentang pengaruh perceived organizational support 
terhadap komitmen organisasi pada konteks yang beragam. 
Seperti penelitian yang dilakukan oleh Duong, (2024) 
menunjukkan bahwa manajer pelayanan kesehatan berperan 
penting dalam meningkatkan niat perawat untuk tetap 
bekerja melalui peningkatan dukungan organisasi dan 
kesejahteraan psikologis yang berdampak pada kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi, sehingga membantu menjaga 
stabilitas organisasi, mengurangi turnover, dan 
mempertahankan tenaga kerja yang tangguh. Sejalan dengan 
itu, Sulistyawati & Sufriadi, (2020) mengonfirmasi dampak 
positif pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 
komitmen organisasi yang mengatakan bahwa karyawan 
yang merasakan dukungan organisasi tinggi cenderung 
memberikan kinerja lebih optimal, sehingga dukungan 
tersebut meningkatkan keterikatan mereka terhadap 
organisasi. Selanjutnya Li et al., (2020) dalam penelitiannya 
yang dilakukan menunjukan bahwa perawat menghadapi 
tuntutan kerja dan beban emosional yang tinggi serta 
meningkatnya ekspektasi layanan, sehingga dukungan 
organisasi menjadi penting untuk menjaga dan 
meningkatkan mutu pelayanan kesehatan.  

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah 
menunjukkan bahwa Perceived organizational support dapat 
mempengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan kerja, 
namun masih terdapat peluang untuk pengembangan 
penelitian karena perbedaan karakteristik responden, 



 
Psikoborneo: Jurnal Ilmiah Psikologi | Volume 14 No. 3 | September 2026: 539 - 551  

 

542  Psikoborneo: Jurnal Ilmiah Psikologi 
 

lingkungan organisasi, serta penggunaan variabel dan model 
penelitian yang beragam. oleh karena itu, Penelitian ini 
dilakukan untuk mengeksplorasi keunikan hubungan 
antarvariabel dalam konteks yang berbeda sehingga dapat 
memberikan kontribusi teoritis dan empiris yang lebih 
komprehensif. Perawat menghadapi tuntutan kerja dan 
beban emosional yang tinggi serta meningkatnya ekspektasi 
layanan, sehingga dukungan organisasi menjadi penting 
untuk menjaga dan meningkatkan mutu pelayanan 
kesehatan. 

Berdasarkan temuan tersebut, Penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis pengaruh perceived 
organizational support terhadap komitmen organisasi 
dengan kepuasaan kerja sebagai variabel mediator pada 
perawat di Rumah Sakit Umum Dr. Ferdinand Lumban 
Tobing. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
kontribusi terhadap pengembangan teori dan kajian ilmu 
dalam bidang kesehatan, psikologi industri dan organisasi, 
serta manajemen sumber daya manusia dan memberikan 
relevansi bagi Rumah Sakit dalam meningkatkan Komitmen 
organisasi pada perawat.  

 
METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode pendekatan 

kuantitatif eksplanatif. Penelitian eksplanatif ditujukan untuk 
menjelaskan hubungan dan pengaruh melalui pengujian 
hipotesis antarvariabel (Sugiyono, 2013). Variabel dalam 
penelitian ini terdiri atas Perceived Organizational Support 
(POS) sebagai variabel independen, Komitmen Organisasi 
sebagai Variabel dependen, serta Kepuasan Kerja sebagai 
variabel Mediator. Penggunan variabel mediator bertujuan 
untuk mengetahui seberapa jauh POS mampu menjelaskan 
atau mempengaruhi Komitmen Organisasi, kemudian POS 
dan Kepuasan Kerja mampu menjelaskan atau 
mempengaruhi komitmen organisasi.  
 
Subjek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat 
yang bekerja di RSU Dr. Ferdinand Lumban Tobing yang 
berlokasi di kota Sibolga, Sumatera Utara, dengan jumlah 
perawat sebanyak 204 orang. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah Purpossive Sampling yaitu teknik 
pengambilan sampel yang dipilih berdasarkan karakteristik 
atau kriteria tertentu (Sugiyono, 2013). Adapun kriteria 
pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu perawat 
berstatus pegawai PNS, PPPK dan BLUD yang bekerja di RSU 
Dr. F.L. Tobing Sibolga, serta memiliki masa kerja di atas 1 
tahun. Dengan demikian diperoleh sampel dalam penelitian 
ini berjumlah 157 perawat, yang seluruhnya memenuhi 
kriteria untuk dianalisis.  

Instrumen Penelitian 
Pengumpulkan data dalam penelitian ini melalui 

penyebaran kuesioner menggunakan  model skala likert. 
Terdapat tiga skala pengukuran yang digunakan yaitu skala 
Perceived Organizational Support, skala Komitmen 
Organisasi, skala Kepuasan Kerja. Seluruh skala disusun 

dalam bentuk pernyataan tertutup, tiap butir itemnya 
disediakan 4 alternatif jawaban , mulai dari (1) sangat tidak 
setuju, (2) tidak setuju, (3) Setuju  dan (4) sangat setuju. Skala 
disebarkan melalui google form.  

Perceived Organizational Support dalam penelitian ini 
diukur dengan menggunakan Survey Perceived Organizational 
Support (SPOS) yang dikembangkan oleh (Purwaningrum et 
al., 2022) berdasarkan teori yang dikemukakan oleh (Rhoades 
& Eisenberger, 2002). Skala ini berjumlah  16 aitem, terdiri 
atas tiga aspek meliputi aspek Keadilan (Fairness), Dukungan 
atasan (Supervisor Support), Penghargaan organisasi dan 
kondisi pekerjaan (Organizational Rewards and job condtions). 
Skala ini memiliki reliabilitas dengan nilai  alpha cronbach 
0,951 dan memiliki validitas dengan nilai Factor Loading 0,64 
sampai 0,83. 

Variabel Komitmen organisasi diukur dengan 
menggunakan Organizational Commitment Questioner (OCQ) 
berdasarkan teori dan skala yang dikemukakan oleh (Allen & 
Meyer, 1990). Skala ini telah diadaptasi oleh (Sulistiawan et 
al., 2020)  serta sudah diuji reliabilitas dan validitasnya dengan 
menggunakan pendekatan Confirmatory Factor Analysis 
(CFA). Skala ini terdiri dari 24 aitem, yang terbagi atas tiga 
sesuai aspeknya yaitu affective commitment (AC), 
continuance commitmen (CC) dan normative commitment 
(NC), dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,863 serta 
validitas berdasarkan nilai Loading Factor pada aspek 
affective commitment (AC) yaitu 0,911, aspek continuance 
commitmen (CC) yaitu 0,886 dan aspek normative 
commitment (NC) yaitu 0,795.  

Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan Job 
Satisfaction Survey (JSS) berdasarkan teori yang 
dikemukakan oleh (Spector, 2008) yang dikembangkan oleh 
(Syani et al., 2021). Skala ini terdiri atas 36  aitem yang 
mencakup sembilan aspek meliputi Gaji, Kesempatan 
mendapatkan Promosi, Supervisi, Tambahan, Penghargaan 
dari perusahaan, Peraturan dan Prosedur  kerja, Rekan Kerja, 
Jenis Pekerjaan, dan Komunikasi. Skala ini memiliki nilai 
koefisien reliabilitas sebesar 0,975 serta validitas dengan nilai 
factor loading 0,612 sampai 0,798 yang menjelaskan bahwa 
instrumen memiliki reliabilitas serta validitas yang sangat 
baik.  

 
Teknik Analisis Data 

Dalam melakukan analisis data peneliti menggunakan 
metode SEM-PLS (Structural Equation Modelling berbasis 
Partial Least Squares) dengan sofware SmartPLS versi 4. 
Metode ini dipilih karena merupakan teknik analisis yang 
kuat, tidak didasarkan pada banyak asumsi dan mampu 
menguji hubungan kausal antarvariabel laten secara 
simultan, sesuai untuk model penelitian yang bersifat 
prediktif, melibatkan variabel mediator, serta dapat 
digunakan pada ukuran sampel yang relatif terbatas (Hair et 
al., 2023).  

Tahapan analisis data dalam penelitian ini meliputi 
pengujian evaluasi measurement model (outer model) dan 
evaluasi structural model (inner model). Evaluasi outer model 
dilakukan untuk menguji validitas konstruk melalui outer 
loading dan diperkuat melalui nilai Average Variance 
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Extracted (AVE). selain itu untuk menguji reliabilitas konstruk 
melalui Cronbach’s alpha, Composite Reliability serta  
menguji discriminant validity berdasarkan pendekatan 
Fornell-Larcker. Selanjutnya, dilakukan evaluasi inner model 
untuk menguji Nilai koefisien determinasi (R²), relevansi 
prediktif (Q-Square),serta signifikansi pengujian hipotesis 
melalui prosedur bootstrapping. Termasuk pada Pengujian 
mediasi dilakukan dengan menggunakan prosedur 
bootstrapping dilihat melalui nilai Path Coefficients Mediasi. 
Mediasi dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic lebih 
besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 (5 %) 
sesuai pada tingkat ketetapan signifikansi.  

 
HASIL PENELITIAN 

Proses analisa data dalam penelitian ini semua 
dilakukan dengan analisis inferensial menggunakan metode 
Partial Least Squares – Structural Equation Modelling (PLS-
SEM) melalui SmartPLS 4. Proses analisa data meliputi 
Pengujian Model Pengukuran (Outer Model), Evaluasi Model 
Struktural (Inner Model) dan uji model fit. Model fit 
digunakan untuk mengetahui nilai Standardized Root Mean 
Square Residual (SRMR) dengan nilai memiliki syarat kurang 
dari 0,08 merupakan model layak (acceptable fit)  dan kurang 
dari 0,05 model sangat baik (Hair et al., 2021). 

Karakteristik Responden 
Karakteristik responden penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel 1 berikut. 

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian 

Karakteristik Klasifikasi Jumlah 
Responden 

Persentase % 

 
Usia 

20-25 Tahun 18 11,46% 

26-30 Tahun 37 23,57% 

31-40 Tahun 63 40,13% 

> 40 Tahun 39 24,84% 

Jumlah 157 100 % 

Jenis Kelamin Laki-laki 53 33,76% 

Perempuan 104 66,24 % 

Jumlah 157 100 % 

Status 
Pernikahan  

Menikah 110 70,06% 

 Belum 
Menikah  

47 29,94% 

Jumlah  157 100 % 

Masa Kerja  1-3 Tahun 36 22,93% 

4 -10 Tahun 54 34,39% 

> 10 Tahun 67 42,68% 

Jumlah  157  100 %  

Tabel 1 menguraikan profil demografi responden 
yang mengungkapkan bahwa perawat berusia 31-40 Tahun 
mendominasi dengan persentase sebesar 40,13% hal ini 
mengindikasikan usia berpengaruh positif dengan komitmen 
organisasi. Distribusi ini mencerminkan kebutuhan perawat 
di RSU Dr.F.L.Tobing yang membutuhkan keahlian khusus 
dan pengalaman kerja relevan, kualitas yang biasanya 
ditemukan dalam kelompok usia ini.  Jumlah partisipan dalam 
penelitian ini mayoritas perawat perempuan dengan jumlah 

104 orang  dengan persentase 66,24 %, ini mengindikasikan 
bahwa perempuan pada umumnya menghadapi tantangan 
yang lebih besar dalam pencapain karirnya, sehingga 
komitmennya lebih tinggi.  

Dalam status pernikahan , sebagian besar responden 
dengan persentase 70,06% sudah menikah hal ini konsisten 
dengan kelompok usia dominan pada penelitian ini berusia 
30-an dan 40-an umumnya jelas menjalin hubungan 

pernikahan. Selain itu seseorang yang sudah menikah 

menjadi merasa lebih terikat dengan organisasi tempatnya 
bekerja dibandingkan dengan sesorang yang belum menikah 
karena yang belum menikah belum ada tanggung jawab 
untuk memberikan dukungan finansial bagi keluarga seperti 
pekerja yang sudah menikah. Selanjutnya, Jika dilihat 
berdasarkan lama masa kerja sebagian besar telah bekerja 
diatas 10 tahun dengan persentase 42,68% yang menunjukkan 
bahwa mereka memiliki cukup banyak waktu untuk 
mengembangakan keterampilan dan pengalaman utama.  

Hasil dalam penelitian ini dipaparkan berdasarkan 
analisis Partial Least Squares – Structural Equation Modelling 
(PLS-SEM) melalui SmartPLS versi 4. Evaluasi model 
dilakukan melalui dua tahapan, meliputi evaluasi outer model 
(measurement model) dan evaluasi inner model (Structural 
model). 

Evaluasi Outer Model (Measurement Model) 
Berikut disajikan nilai-nilai Loading Factor untuk tiap-

tiap indikator pada variabel dalam penelitian.  

 

Gambar 1. Pengujian Validitas Outer Model  

Sumber : Olah Data melalui SmartPLS4 (2026) 
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Tabel 2. Hasil Evaluasi Outer model 

Sumber : Olah data melalui SmartPLS4 (2026) 

Berdasarkan tabel 2, sejalan dengan gambar diatas 
menunjukkan bahwa hasil pengujian pada tahap outer 
loading seluruh indikator pada ketiga variabel dalam 
penelitian ini memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Selain 
itu, berdasarkan hasil yang diperoleh seluruh indikator 
memiliki nilai AVE berada di atas batas minimum 0,50. Hal ini 
menunjukkan bahwa masing-masing variabel mampu 
menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikatornya, 
sehingga memenuhi kriteria convergent validity dan memiliki 
tingkat validitas yang sangat baik.  

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas  

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada tabel 3. 
diatas seluruh nilai Cronbach’s alpha berada diatas 0,70. Hal 
ini menunjukkan bahwa seluruh skala telah memenuhi syarat 
reliabilitas berdasarkan Cronbach’s alpha (CA).  
 

Tabel 4. Hasil Uji Discriminant Validity : Fornell–Larcker 

Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai pada akar 
kuadrat AVE lebih besar daripada nilai korelasi antar variabel 
laten dan variabel laten lainnya. Sehingga menunjukkan 
bahwa setiap variabel memiliki tingkat keunikan yang baik 
dalam mengukur konsepnya masing-masing dan disimpulkan 
bahwa model telah memenuhi kriteria Discriminant Validity. 

Tabel 5. Hasil Uji Discriminant Validity (HTMT) 

Variabel 
Kepuasan 

Kerja 
Komitmen 
Organisasi 

Komitmen 
Organisasi 

0.824 - 

Perceived 
Organizational 
Support 

0.894 0.856 

Dilihat berdasarkan tabel 5, hasil pengujian validitas 
diskriminan dengan pendekatan HTMT diketahui seluruh nilai 
berada di bawah 0,90, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
seluruh konstruk telah memenuhi syarat validitas diskriminan 
berdasarkan HTMT. 

Evaluasi Inner Model (Structural Model) 

Tabel 6. Nilai R-Square 

Variabel R-Square 

Kepuasan Kerja  0.778 

Komitmen Organisasi  0.721 

 

Berdasarkan tabel 6, Nilai R-square dari Komitmen 
Organisasi sebesar 0.721 yang berarti Perceived 
Organizational Support dan Kepuasan Kerja mampu 
menjelaskan atau mempengaruhi Komitmen Organisasi 
sebesar 72,1 %, sisanya sebesar 27,9 % dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain diluar model penelitian. 

Tabel 7. Nilai Q-Square 

Variabel Q2 Predict 

Gaji 0.749 

Kesempatan Promosi 0.631 

Supervisi 0.611 

Tunjangan Tambahan 0.516 

Penghargaan atasan 0.918 

Peraturan dan Prosedur 0.659 

Rekan Kerja 0.583 

Jenis Pekerjaan 0.631 

Komunikasi 0.626 

Affective 0.609 

Continuance 0.623 
Normative 0.712 

 

Berdasarkan tabel 7 seluruh indikator memiliki nilai 
Q² predict yang lebih besar dari 0, sehingga menunjukkan 
bahwa model penelitian memiliki relevansi prediktif yang 
baik. Berdasarkan tabel indikator pada variabel Kepuasan 
Kerja seperti Gaji, Jenis Pekerjaan, Kesempatan Promosi, 
Komunikasi, Penghargaan Atasan, Peraturan dan Prosedur, 
Rekan Kerja, Supervisi, dan Tunjangan Tambahan adalah 
0.516 - 0.918 > 0, yang berarti Perceived Organizational 
Support memiliki relevansi prediksi yang kuat hingga sangat 
kuat terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, Nilai Q-Square (Q2) 
dari Komitmen Organisasi seperti Affective, Continuance, dan 
Normative adalah 0.609 – 0.712 > 0.1, juga memiliki nilai 
Q²predict yang positif dan tinggi yang berarti Perceived 
Organizational Support dan Kepuasan Kerja memiliki relevansi 
prediksi yang sangat baik terhadap komitmen organisasi. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa model mampu 
memprediksi indikator-indikator penelitian dengan baik dan 
layak digunakan untuk analisis lanjutan. 

Variabel Loading Factor (AVE) Keterangan 

Perceived 
Organizational 
Support 

0,973 - 0,986 0.868 Valid 

Komitmen organisasi  0,964 – 0,977 0.942 Valid  

Kepuasan Kerja  0,920 – 0,960 0.960 Valid  

Variabel Cronbach 
Alpha 

Composite 
reliability 

Keterangan 

Kepuasan 
Kerja  

0.981 0.983 Reliabel  

Komitmen 
Organisasi  

0.969 0.980 Reliabel  

POS 0.979 0.986 Reliabel  

Variabel KK KO POS 

Kepuasan Kerja (0.932) - - 

Komitmen Organisasi  0.808 (0.970) - 

POS 0.882 0.835 (0.980) 
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Uji Hipotesis  

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis 

Hubungan 
Antar Variabel 

Original 
sample 

T 
statistics 

P 
values 

Ket 

POS->Komitmen 
Organisasi  

0.835 20.856 0.000 Signifikan  

POS -> Kepuasan 
Kerja 

0.882 28.624 0.000 Signifikan 

Kepuasan  Kerja 
->Komitmen 
Organisasi 

0.322 2.331 0.020 Signifikan 

 
Berdasarkan Tabel 8, nilai uji hipotesis menunjukkan 

bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam model 
penelitian bersifat positif dan signifikan. Berdasarkan tabel, 
pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 
Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien sebesar 0,835 
dengan T-statistics 20,856 dan P values 0,000, yang 
menunjukkan pengaruh positif dan sangat signifikan. 
Selanjutnya, berdasarkan tabel, pengaruh Perceived 
Organizational Support terhadap Kepuasan Kerja memiliki 
nilai koefisien sebesar 0,882 dengan T-statistics 28,624 dan P 
values 0,000, yang menunjukkan pengaruh positif dan sangat 
signifikan. Selain itu, berdasarkan tabel pengaruh Kepuasan 
Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien 
sebesar 0,322 dengan T-statistics 2,331 dan P values 0,020, 
yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian 
ini diterima.  

Uji Mediasi  

Tabel 9. Hasil Uji Mediasi 

 
Berdasarkan tabel 9 diatas, hasil uji mediasi 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung Perceived 
Organizational Support terhadap Komitmen Organisasi 
melalui Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien sebesar 0,284 
dengan T-statistics 2,352 dan P values 0,019. Berdasarkan 
tabel, nilai tersebut menunjukkan bahwa jalur mediasi 
bersifat positif dan signifikan, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Kepuasan Kerja berperan sebagai variabel mediasi 
dalam hubungan antara Perceived Organizational Support dan 
Komitmen Organisasi. 

 

Uji Deskriptif  

Tabel 10. Hasil uji Deskriptif berdasarkan Empirik 

 
Variabel 

 
N 

Nilai Empirik 

Skor Mean SD 

Min Max 

Kepuasan Kerja  157 36 144 98,68 33,94 

Komitmen 
Organisasi  

157 25 100 71,99 23,56 

Perceived 
Organizational 
Support  

157 15 60 43,14 15,10 

 
 Berdasarkan tabel 9, hasil analisis deskriptif 
menunjukkan bahwa nilai mean empirik seluruh variabel 
penelitian yaitu Kepuasan Kerja , Komitmen Organisasi, dan 
Perceived Organizational Support, berada di atas nilai mean 
hipotetiknya. Kepuasan Kerja memiliki mean empirik sebesar 
98,68, Komitmen Organisasi sebesar 71,99, dan Perceived 
organizational support sebesar 43,14. Hasil ini menunjukkan 
bahwa nilai mean empirik lebih tinggi daripada nilai hipotetik. 
Kondisi ini mengindikasikan bahwa secara umum responden 
memiliki persepsi yang cenderung positif terhadap ketiga 
variabel tersebut. 
 

Tabel 11. Hasil uji Deskriptif berdasarkan Hipotetik 

 
Berdasarkan tabel 10, hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa nilai mean hipotetik seluruh variabel 
penelitian yaitu Kepuasan Kerja memiliki mean hipotetik 
sebesar 90,00, Komitmen Organisasi sebesar 62,50, dan 
Perceived organizational support sebesar 37,50. 
Menunjukkan bahwa nilai mean hipotetik lebih rendah 
daripada nilai mean empirik. Hal ini mengindikasikan bahwa 
tingkat variabel yang diukur pada subjek penelitian terhadap 
ketiga variabel penelitian cenderung tinggi. Perbedaan 
antara mean empirik dan mean hipotetik menunjukkan 
bahwa tingkat kepuasan kerja, komitmen terhadap 
organisasi, serta perceived organizational support telah 
berada pada level yang cukup baik, meskipun belum 
sepenuhnya optimal. 

 

 

 

 

Variabel  Original 
sample 

T 
statistics  

P  
values 

Ket 

Perceived 
Organizational 
Support-> 
Kepuasan Kerja 
  ->Komitmen 
Organisasi 

 
 

0.284 

 
 

2.352 

 
 

0.019 

 
 

signifikan 

 
Variabel 

 
N 

Nilai Hipotetik 

Skor Mean SD 

Min Max 

Kepuasan Kerja 157 36 144 90,00 18,00 

Komitmen 
Organisasi  

157 25 100 62,50 12,50 

Perceived 
Organizational 
Support  

157 15 60 37,50 7,50 
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Kategorisasi Skor Penelitian 

Tabel 12. Kategorisasi Skor Komitmen Organisasi 

Berdasarkan Tabel 11, komitmen organisasi 
responden didominasi oleh kategori sedang dengan 
persentase sebesar 61,15%, sementara kategori tinggi sebesar 
17,83% dan kategori rendah sebesar 21,02%. Hasil ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
keterikatan yang cukup terhadap organisasi, namun belum 
mencapai tingkat komitmen yang optimal.  

Tabel 13. Kategorisasi Skor Perceived Organizational Support 

Berdasarkan tabel 12, perceived organizational 
support responden sebagian besar berada pada kategori 
sedang, dengan persentase sebesar 66,24%, diikuti oleh 
kategori tinggi sebesar 14,01% dan kategori rendah sebesar 
19,75%. Temuan ini mengindikasikan bahwa responden pada 
umumnya menilai organisasi telah memberikan dukungan 
yang cukup, meskipun masih terdapat sebagian responden 
yang merasa dukungan organisasi belum optimal. 

Tabel 14. Kategorisasi Skor Kepuasan Kerja  

Variabel 
Rentang 

Nilai 
Kategorisasi Frek Persent 

Kepuasan  
Kerja  

X < 64,74 Rendah  29 18,47 

64,74 < X 
< 132,61 

Sedang 101 64,33 

X > 132,61 Tinggi  27 17,20 

Total  157 100,00 

Berdasarkan Tabel 13, mayoritas responden berada 
pada kategori kepuasan kerja sedang, yaitu sebesar 64,33%, 
diikuti oleh kategori tinggi sebesar 17,20% dan kategori 
rendah sebesar 18,47%. Temuan ini menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden telah merasakan kepuasan kerja 
yang cukup, namun masih terdapat proporsi responden yang 
mengalami tingkat kepuasan kerja rendah. 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceived 
Organizational Support  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi pada perawat di Rumah Sakit 
Dr Ferdinand Lumban Tobing. Dengan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,835 dan nilai signifikansi p <0,005. Temuan 
tersebut menunjukkan bahwa Perceived organizational 
support memiliki pengaruh positif dan cukup kuat dalam 
meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini mengindikasikan 
bahwa semakin positif perceived organizational support yang 
dirasakan perawat dari organisasinya, maka secara langsung 
akan semakin tinggi pula komitmen organisasi yang 
ditunjukkan perawat. Komitmen organisasi terhadap 
perawat akan meningkat jika rumah sakit peduli dengan 
keberadaan dan kesejahteraan personal mereka serta 
menghargai kontribusi mereka pada organisasi maka 
perawat akan mengikatkan diri dan menjadi bagian dari 
rumah sakit tersebut.  

Temuan ini selaras dengan penelitian Yuni & 
Panggabean, (2023) yang menegaskan bahwa komitmen 
tumbuh ketika karyawan merasa didukung oleh 
organisasinya. Sejalan dengan itu, Sulistyawati & Sufriadi, 
(2020) mengonfirmasi dampak positif pengaruh Perceived 
Organizational Support terhadap komitmen organisasi yang 
mengatakan bahwa Karyawan dengan tingkat perceived 
organizational support yang tinggi cenderung lebih maksimal 
dalam memberikan kinerja mereka sehingga dukungan 
organisasi yang dirasakan akan menghasilkan imbalan berupa 
semakin tingginya tingkat keterikatan karyawan terhadap 
organisasinya. Selanjutnya, berdasarkan penelitian yang 
dilakukan Ramadhan et al., (2021) menunjukkan bahwa rasa 
kebanggaan menjadi anggota dalam organisasi terjadi ketika 
karyawan percaya bahwa mereka dihormati dan diperhatikan 
oleh perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat persepsi 
dukungan organisasi yang tinggi cenderung akan melakukan 
upaya ekstra demi perusahaan. Dalam penelitiannya 
ditegaskan bahwa sejauh mana kebutuhan sosial dan 
emosional karyawan terpenuhi oleh statusnya dalam 
organisasi tercermin dalam persepsi mereka tentang 
dukungan organisasi terhadap mereka, yang pada gilirannya 
menciptakan tidak hanya kewajiban terhadap organisasi 
tetapi juga rasa kesatuan dengan organisasi untuk tetap 
terikat dan komitmen terhadap organisasi.  

Hasil ini juga diperkuat berdasarkan pendekatan 
theory social exchange yang dikemukakan oleh (Cook et al., 
2013) bahwa Perceived organizational support merupakan 
variabel yang dapat meningkatkan komitmen organisasi. 
Sudut pandang dalam teori ini menunjukkan bahwa individu 
yang merasa memperoleh pengakuan atas kontribusinya 
akan membangun hubungan timbal balik dengan organisasi. 
Pengakuan terhadap status dan peran kerja membantu 
memenuhi kebutuhan sosio emosional karyawan, seperti 
kebutuhan akan penghargaan, persetujuan, dan afiliasi. 
Pemenuhan kebutuhan tersebut berkontribusi dalam 
pembentukan identitas sosial, yang selanjutnya 
meningkatkan rasa bangga dan rasa memiliki terhadap 
organisasi. Fakta tersebut konsisten dengan hasil yang 
dikemukakan oleh (Rhoades & Eisenberger, 2002) yang 

Variabel 
Rentang 

Nilai Kategorisasi Frek Persent 

Komitmen 
Organisasi  

X < 48,43 Rendah 33 21,02 

48,43 < X 
< 95,55 

Sedang 96 61,15 

X > 95,55 Tinggi 28 17,83 

Total 157 100,00 

Variabel 
Rentang 

Nilai 
Kategori Frek Persent 

Perceived 
Organizatio
nal Support 

X < 28,04 Rendah  31 19,75 
28,04 < X < 

58,24 
Sedang 104 66,24 

X > 58,24 Tinggi 22 14,01 

Total  157 100,00 
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menyatakan bahwa apabila sebuah organisasi ingin memiliki 
karyawan dengan komitmen oranisasi yang tinggi maka 
organisasi harus menunjukkan komitmen terlebih dahulu 
dengan menyediakan lingkungan kerja yang mendukung. 
Temuan tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan 
oleh Rinda & Muzakki, (2021) bahwa perceived organizational 
support memiliki kecenderungan terhadap komitmen 
organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa karyawan yang menilai 
dirinya mendapat dukungan yang tinggi dari organisasi 
cenderung akan menyatukan dirinya dengan organisasi, 
menimbulkan rasa keinginan dari dalam diri karyawan untuk 
membalas jasa organisasi, menjadikan organisasi sebagai 
sebuah identitas dalam dirinya dan membantu organisasi 
dalam mencapai tujuannya. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil analisis Perceived 
Organizational Support memiliki pengaruh terhadap 
kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Dr. Ferdinand 
Lumban Tobing dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,882 dan 
p < 0,05. Temuan ini menunjukkan nilai  yang sangat besar, 
Hal ini mengindikasikan bahwa Perceived Organizational 
Support merupakan faktor yang sangat dominan dalam 
membentuk Kepuasan Kerja. Artinya, semakin tinggi persepsi 
perawat terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi, 
maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh perawat. Perceived organizational support 
yang tercermin melalui perhatian terhadap kesejahteraan, 
keadilan dalam perlakuan, serta penghargaan dari atasan 
mampu menciptakan perasaan dihargai dan diakui dalam diri 
perawat. Kondisi tersebut mendorong munculnya sikap 
positif terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, dan organisasi 
secara keseluruhan.Temuan ini sejalan dengan penelitian 
Afif,(2018) serta memperkuat pandangan bahwa kepuasan 
kerja tidak hanya ditentukan oleh aspek material seperti gaji, 
tetapi juga oleh dukungan psikologis dan sosial yang 
diberikan oleh organisasi. Hal ini menandakan bahwa 
perceived organizational support mampu menimbulkan 
kepuasan kerja pada diri perawat (Arifudin et al., 2023). 

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 
yang dilakukan oleh Cahayu & Rahyuda, (2019) menunjukkan 
bahwa dengan adanya rasa peduli organisasi terhadap 
kesejahteraan karyawan maka akan menimbulkan rasa puas 
karyawan dalam bekerja. Didukung oleh penelitian yang 
dilakukan (Wayan et al., 2025) menjelaskan bahwa perceived 
organizational support memiliki pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Apabila perceived organizational support 
meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat. 
Tingginya persepsi dukungan organisasi yang dirasakan 
karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja pada diri 
karyawan (Robbins, Stephen P ; Judge, 2011). 

Selain itu, dalam penelitian yang dilakukan Vigazi & 
Rino, (2023) menemukan bahwa perawat akan dapat bekerja 
lebih keras untuk tujuan Rumah Sakit jika mereka merasa 
dihargai, diperlakukan adil, didukung rekan kerja, dan 
nyaman dengan lingkungan kerja akan memiliki kepuasan 
kerja yang lebih tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa perceived 
organizational support seperti keadilan, penghargaan, dan 
perhatian atasan memiliki pengaruh yang sangat besar dalam 
meningkatkan kepuasan kerja perawat. Sejalan dengan itu, 

Leslie et al., (2021) dalam penelitiannya juga menegaskan 
bahwa perceived organizational support merupakan 
keyakinan karyawan terhadap organisasi yang dapat 
menyediakan dukungan berupa dukungan dari atasan dan 
rekan kerja yang dapat memberikan rasa komunitas dan 
kedekatan, serta lingkungan fisik yang nyaman dan aman 
yang dapat meningkatkan kesejahteraan fisik, mental dan 
kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa perceived organizational support menjadi 
faktor utama dalam meningkatkan kepuasan kerja pada 
perawat di Rumah Sakit Dr. Ferdinand Lumban Tobing. 

Kemudian,hasil dalam penelitian ini juga 
membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi pada perawat 
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.322 dan p < 0,05. Nilai 
tersebut menegaskan bahwa perawat yang merasa puas 
dengan pekerjaannya cenderung memiliki keterikatan 
emosional yang lebih kuat terhadap organisasi, memiliki 
keinginan untuk bertahan, serta menunjukkan loyalitas yang 
lebih tinggi. Dalam lingkungan Rumah Sakit seperti pada 
perawat di Rumah Sakit Dr. Ferdinand Lumban Tobing, 
kepuasan kerja menjadi fondasi penting bagi terbentuknya 
komitmen organisasi. Perawat yang merasa puas tidak hanya 
akan menjalankan tugas sesuai standar, tetapi juga bersedia 
memberikan usaha tambahan demi keberhasilan organisasi. 
Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat melemahkan 
komitmen, meningkatkan niat berpindah kerja, dan 
berpotensi menurunkan kualitas pelayanan. Oleh karena itu, 
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan 
kepuasan kerja perawat merupakan strategi yang efektif 
untuk memperkuat komitmen organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Veli et al., (2015) pada perawat di serbia bahwa pengaruh 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada perawat 
bersifat positif. Hasil dalam penelitian ini menegaskan bahwa 
perawat yang merasa puas terhadap pekerjaannya, baik dari 
aspek intrinsik seperti makna pekerjaan dan pencapaian 
pribadi maupun aspek ekstrinsik seperti dukungan 
organisasi, lingkungan kerja, dan penghargaan, cenderung 
lebih loyal, memiliki keterikatan emosional, dan ingin tetap 
menjadi bagian dari organisasi. Sebaliknya, apabila perawat 
mengalami stres kerja yang tinggi, konflik peran, dan 
ambiguitas peran dapat menurunkan kepuasan kerja serta 
komitmen organisasi pada perawat tersebut. Selaras dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Cook et al., (2013) bahwa 
ketika organisasi menyediakan kondisi kerja yang 
menimbulkan kepuasan, perawat akan merasa memiliki 
utang sosial yang harus dibalas dengan sikap loyal, 
berkomitmen, dan berupaya memberikan kinerja terbaik bagi 
rumah sakit. Dengan kata lain, kepuasan kerja menjadi 
jembatan yang memperkuat hubungan emosional dan 
tanggung jawab moral karyawan terhadap organisasinya. 
Penelitian tersebut didukung oleh penelitian Ramadhani, 
(2018)membutikan bahwa individu yang merasa puas 
terhadap pekerjaanya akan lebih berkomitmen, termotivasi 
dalam kehadiran serta akan mengusahakan yang terbaik 
pada pekerjaanya, sehingga keuntungan akan didapatkan 
oleh organisasi. 
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Penelitian tersebut diperkuat berdasarkan fakta 
empiris yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 
cukup kuat antara kepuasan kerja dengan Komitmen 
organisasi (Meyer et al., 2002). Pembuktian ini juga didukung 
oleh teori yang dikemukakan oleh newstorm (dalam Yusuf & 
Syarif, 2018) dalam konsep performance satisfaction effort 
loop yang menyatakan bahwa dengan timbulnya kepuasan 
kerja dari karyawan akan mengarah kepada peningkatan 
komitmen terhadap organisasi tempat karyawan tersebut 
bekerja. Dirumah sakit, kepuasan kerja menjadi pondasi 
penting bagi terbentuknya komitmen organisasi. Perawat 
yang merasa puas tidak hanya akan menjalankan tugas sesuai 
standar, tetapi juga bersedia memberikan usaha tambahan 
demi keberhasilan organisasi yang ditunjukkan melalui 
peningkatan terhadap kualitas pelayanannya dalam rumah 
sakit tersebut (Spector, 2022).  

Lebih lanjut, Hasil pengujian mediasi menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja secara signifikan memediasi pengaruh 
perceived organizational support terhadap komitmen 
organisasi pada perawat di RSU Dr. Ferdinand Lumban 
Tobing, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,284 dan p < 
0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa perceived 
organizational support tidak hanya berpengaruh langsung 
terhadap komitmen organisasi, tetapi juga secara tidak 
langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan 
demikian, kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme 
psikologis yang menjembatani hubungan antara perceived 
organizational support dan komitmen organisasi pada 
perawat. Hasil Penelitian ini juga menegaskan bahwa 
dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan pemberian 
penghargaan merupakan faktor penting dalam 
meningkatkan kepuasan kerja serta memperkuat komitmen 
perawat terhadap rumah sakit secara berkelanjutan. 

Didukung oleh penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Cahayu & Rahyuda, (2019) bahwa kepuasan 
kerja memediasi pengaruh perceived organizational support 
terhadap komitmen organisasi, penelitian ini menunjukkan 
bahwa karyawan yang mempersepsikan dukungan yang 
diberikan oleh organisasi tinggi maka kepuasan terhadap 
pekerjaannya meningkat, karyawan dengan kepuasan kerja 
yang tinggi maka komitmennya terhadap organisasi akan 
tinggi. Selain itu, sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh (Arifudin et al., 2023) yang mengemukakan bahwa ketika 
perceived organizational support yang diberikan oleh 
organisasi tinggi maka kepuasan akan meningkat, kemudian 
karyawan akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya. 
Hal ini menandakan bahwa pemenuhan kepuasan kerja 
melalui perceived organizational support penting dilakukan 
terlebih dahulu sebelum mencapai komitmen organisasi. 
Wira et al., (2024) lebih lanjut mengungkapkan bahwa 
kepuasan kerja terbukti memediasi secara penuh pengaruh 
POS terhadap komitmen karyawan. Penelitian ini juga 
menemukan bahwa efek mediasi kepuasan kerja dalam 
hubungan antara POS dan komitmen karyawan tidak dapat 
diabaikan karena termasuk dalam kategori indirect only 
mediation. Oleh karena itu, organisasi perlu menjaga 
kepuasan kerja karyawan dan program dukungan organisasi, 
karena kedua faktor tersebut terbukti memberikan pengaruh 

langsung maupun tidak langsung terhadap komitmen 
karyawan. Temuan ini selaras dengan penelitian Vigazi & 
Rino, (2023) yang dilakukan pada perawat di RSUD dr. Rasidin 
Padang bahwa perceived organizational support berpengaruh 
langsung terhadap komitmen organisasi pada perawat, 
namun efek ini dapat berdampak signifikan terhadap 
peningkatan komitmen organisasi perawat apabila dukungan 
yang dirasakan dari organisasi diikuti oleh efek tidak langsung 
dari kepuasan kerja. Sehingga semakin tinggi dukungan 
organisasi yang dirasakan, semakin tinggi pula kepuasan dan 
komitmen organisasi perawat dirumah sakit. 

Secara konseptual, Ketika perawat merasakan 
dukungan, pengakuan, dan perhatian dari rumah sakit, 
mereka cenderung mengalami peningkatan kepuasan kerja 
melalui perasaan dihargai, kondisi kerja yang lebih baik, dan 
pengakuan atas kontribusi (Rhoades & Eisenberger, 2002). 
Kepuasan kerja tersebut kemudian memperkuat komitmen 
organisasi melalui aspek affective, continuance, dan 
normative. Dengan demikian, pengaruh Perceived 
Organizational Support terhadap komitmen organisasi sering 
dimediasi oleh kepuasan kerja. Peningkatan dukungan 
organisasi, seperti penghargaan,dukungan supervisor, dan 
akses sumber daya, dapat meningkatkan kepuasan kerja 
yang selanjutnya memperkuat komitmen perawat terhadap 
rumah sakit (Meyer et al., 2002). 

Secara konseptual, hasil penelitian menunjukkan 
bahwa Perceived Organizational Support merupakan variabel 
kunci yang memiliki pengaruh sangat kuat terhadap 
kepuasan kerja dan pengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi, baik secara langsung maupun melalui kepuasan 
kerja. Temuan ini menegaskan pentingnya organisasi 
memperhatikan dukungan, keadilan, dan penghargaan guna 
meningkatkan kepuasan serta komitmen perawat secara 
berkelanjutan. Meskipun komitmen organisasi perawat 
masih didominasi kategori sedang dan masih terdapat 
kategori rendah, perawat perlu berperan aktif meningkatkan 
keterikatan emosional dan rasa memiliki terhadap rumah 
sakit melalui pemahaman visi-misi, partisipasi dalam kegiatan 
kerja, serta pengembangan kompetensi dan profesionalisme. 
Dukungan organisasi yang dirasakan secara adil dan 
konsisten akan meningkatkan kepuasan kerja, memperkuat 
loyalitas, tanggung jawab moral, serta mendorong keinginan 
perawat untuk tetap bertahan dan memberikan kontribusi 
terbaik bagi rumah sakit. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada aspek 
generalisasi, karena subjek penelitian hanya mencakup 
perawat dengan status kepegawaian PNS, PPPK, dan BLUD 
yang bekerja di RSU Dr. Ferdinand Lumban Tobing Sibolga. 
Kondisi tersebut menyebabkan hasil penelitian belum dapat 
digeneralisasikan secara menyeluruh pada populasi perawat 
di rumah sakit lain. Selain itu, setiap instansi rumah sakit 
memiliki karakteristik organisasi, budaya kerja, sistem 
manajemen, serta kondisi dan situasi kerja yang berbeda-
beda, sehingga memungkinkan munculnya perbedaan hasil 
penelitian. Perbedaan tersebut terutama dapat ditemukan 
pada rumah sakit dengan karakteristik khusus, seperti rumah 
sakit jiwa maupun jenis rumah sakit lainnya. Oleh karena itu, 
penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan populasi 
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yang lebih luas dan beragam, baik dari segi jenis rumah sakit 
maupun status kepegawaian perawat, agar hasil penelitian 
memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi dan dapat 
memberikan gambaran yang lebih komprehensif terkait 
hubungan antarvariabel yang diteliti.  

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian analisis data maka 
dapat disimpulkan bahwa Perceived Organizational Support 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada 
perawat, hal ini menunjukkan bahwa perawat yang 
merasakan dukungan yang lebih besar dari organisasinya 
akan memiliki rasa keterikatan emosional dan tanggung 
jawab yang lebih kuat terhadap instansinya yang dapat 
meningkatkan komitmen organisasinya untuk tetap 
berkontribusi dan bertahan dalam organisasi. Selain itu, 
Perceived Organizational support juga memiliki pengaruh 
yang sangat kuat terhadap Kepuasan Kerja yang menujukkan 
bahwa persepsi individu terhadap dukungan organisasi, 
seperti keadilan, penghargaan, dan perhatian dari atasan, 
sangat berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja 
perawat. Selanjutnya, Kepuasan kerja itu sendiri memberikan 
dampak positif terhadap komitmen organisasi. Yang berarti 
perawat yang merasa puas terhadap pekerjaannya 
cenderung memiliki keterikatan dan loyalitas yang lebih 
tinggi terhadap organisasi. Kepuasan kerja juga berfungsi 
sebagai faktor mediasi dalam hubungan antara Perceived 
Organizational support terhadap komitmen organisasi. Hal ini 
menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya 
berdampak langsung pada Komitmen Organisasi, tetapi juga 
berdampak secara tidak langsung melalui peningkatan 
Kepuasan Kerja. Temuan ini menegaskan pentingnya 
organisasi untuk memperhatikan aspek dukungan, keadilan, 
dan penghargaan guna meningkatkan kepuasan dan 
komitmen perawat dalam jangka panjang.  

Penelitian ini berfokus pada satu wilayah 
generalisasi perawat yang berstatus pegawai PNS, PPPK dan 
BLUD sehingga disarankan untuk penelitian selanjutnya agar 
bisa digeneralisasikan pada populasi perawat yang lebih luas 
dan kompleks pada Rumah Sakit lainnya seperti Rumah Sakit 
Jiwa karena masing-masing instansi rumah sakit memiliki 
kondisi dan situasi kerja yang berbeda-beda. Serta 
menambahkan variabel lain seperti budaya organisasi, 
keterlibatan kerja, kepemimpinan partisipatif  maupun faktor 
penunjang kerja lainnya, sehingga  dapat meningkatkan 
pemahaman perawat terhadap nilai, komitmen organisasi 
dan tujuan organisasi untuk mewujudkan efektivitas dan 
efisiensi sumber daya manusia di  lingkungan rumah sakit.  
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