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The role of an Account Representative in Corporation X involved providing a 

financial income plan in the employment sector, and their performance was 

evaluated based on specific targets and actual achievement. However, the 

number of workers in Indonesia who are registered and actively paid could have 

been higher than the total workforce in the country. Questionnaires were used 

to collect responses from 160 participants, and the analysis was done using 

Jamovi version 2.3.28 with Moderated Mediation modules to examine the 

relationship. The finding suggested that perceived supervisor support 

significantly influenced the relationship between organizational identification 

and Account Representatives' performance, with a 35.3% effect size.  
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ABSTRAK 

Peran Account Representative di Perusahaan X meliputi perencanaan 

pendapatan finansial di sektor ketenagakerjaan dan kinerjanya dievaluasi 

berdasarkan target dan pencapaian aktual. Namun, jumlah pekerja aktif di 

Indonesia yang terdaftar lebih rendah dibandingkan dengan total angkatan 

kerja. Penelitian ini kemudian mengumpulkan data 160 peserta melalui 

kuesioner dan menggunakan Analisa Mediasi Moderasi Jamovi versi 2.3.28. 

Hasil penelitian ini menunjukkan dukungan atasan secara signifikan 

mempengaruhi hubungan antara identifikasi organisasi dan kinerja Account 

Representative sebesar 35,3%. 

Kata kunci: kinerja karyawan, identifikasi organisasi, dukungan atasan 
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1. Pendahuluan 

Account Representative di Perusahaan X merupakan talenta non-struktural yang menjadi ujung tombak 

pendapatan BUMN di bidang ketenagakerjaan. Account Representative bertanggung jawab memberikan 

konsultasi, penghubung penyampaian informasi yang akurat, administrasi dan iuran, memberikan layanan 

pelanggan dalam menangani pengaduan dan laporan, mengawasi pemberi kerja, dan melindungi tenaga kerja 

(BPJS Ketenagakerjaan, 2020a; Presiden Republik Indonesia, 2003). Perusahaan X saat ini memiliki 1.391 

Account Representative yang terdiri dari 288 Account Representative, 655 Account Representative Khusus 

atau Independent Account Representative, dan 488 Account Representative atau Delegasi Account 

Representative (I-Project, 2023). 

Setiap posisi Account Representative memiliki tugas dan tanggung jawab tersendiri. Seorang Account 

Representative dan Account Representative Khusus memikul tanggung jawab untuk menyediakan potensi data 

dan kegiatan pemasaran untuk mencapai target tenaga kerja, retensi, dan iuran baru. Tanggung jawab Account 

Representative mencakup mengelola hubungan pelanggan, mengawasi program supply chain, mengelola 
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proyek konstruksi, dan menerapkan Program Corporate Social Responsibility (CSR) Perusahaan untuk pekerja 

rentan. Sedangkan Account Representative Khusus bertanggung jawab mengelola pekerja mandiri, kelompok 

masyarakat, dan pekerja harian lepas. Sementara, Account Representative Perwakilan menjalankan tugas 

serupa tetapi dengan target yang lebih sedikit dan ditempatkan di Kantor Cabang Pembatu (Presiden Republik 

Indonesia, 2003). 

Peran Account Representative memiliki dua tujuan utama: iProject (Keputusan Presiden, 2021) dan ASQ 

Challenge. iProject berfokus pada pekerja non-pemerintah yang bekerja di Kementerian Lembaga Pemerintah, 

sedangkan Tantangan ASQ berkaitan dengan Laporan Acquistion, Sustainability, dan Quality. Sasaran 

Acquisition antara lain mendaftarkan perusahaan sebagai syarat pembuatan izin usaha, tempat tinggal, dan 

dokumen wajib lainnya. Sustainability bertujuan untuk mendorong pelaporan iuran yang tepat waktu. Quality 

sangat penting untuk mencapai target Acquisition dan Sustainability, yang melibatkan pengelolaan keakuratan 

dan ketepatan pengumpulan data. Pemeliharaan data yang berkualitas menggunakan enam dimensi antara lain 

kelengkapan, akurasi, konsistensi, validitas, keunikan, dan integritas (Collibra, 2023). 

Dalam business inteligence, pencapaian kualitas data (data quality) adalah hal terpenting bagi Account 

Representative. Kualitas data memungkinkan mereka mengatur, memahami, dan menerapkan data secara 

efisien untuk mencapai target mereka. Namun strategi yang dilakukan Account Representative pada tahun 2022 

masih belum membuahkan hasil yang memuaskan. Menurut Badan Pusat Statistik, dari 146,62 juta penduduk 

angkatan kerja Indonesia, hanya 55.379.720 orang yang terdaftar di Perusahaan X, dan hanya 35.864.017 orang 

yang aktif membayar iuran. Jumlah tersebut hanya mewakili 37% dari total angkatan kerja di Tanah Air (BPJS 

Ketenagakerjaan, 2023). 

Tujuan utama organisasi adalah memperoleh keuntungan, yang memerlukan pengambilan keputusan yang 

tepat untuk menentukan kinerja organisasi. Kinerja yang buruk dapat menimbulkan tantangan organisasi, 

menjadikannya hambatan paling signifikan yang dihadapi organisasi. Perusahaan X merupakan salah satu 

badan usaha milik negara di Indonesia yang sangat bergantung pada kelangsungan dan efisiensi kinerja 

Account Representative-nya. Kinerja Account Representative ini sangat penting bagi efektivitas Perusahaan X. 

Berbagai penelitian juga menunjukkan dukungan organisasi sangat penting dalam mendorong kinerja 

karyawan (Eisenberger dkk., 2016). 

Menurut penelitian, karyawan yang sangat mengidentifikasi diri dengan organisasinya cenderung 

memprioritaskan keputusan yang menguntungkan perusahaan dibandingkan kepentingannya (Lee dkk., 2015). 

Identifikasi organisasi mengacu pada bagaimana karyawan mengintegrasikan nilai, atribut, dan tujuan 

organisasi ke dalam konsep diri mereka, yang mempengaruhi perilaku mereka (Albert dkk., 2000; Dutton dkk., 

1994). Perilaku ini, yang dikenal sebagai identifikasi organisasi, muncul ketika karyawan mengasosiasikan 

dirinya dengan keberhasilan atau kegagalan organisasi (Dutton dkk., 1994). Identifikasi organisasi 

mencerminkan rasa memiliki dan menjadi bagian dari suatu perusahaan atau lembaga (Ashforth dkk., 2008). 

Hal ini merupakan faktor penting dalam memahami bagaimana Corporate Social Responsibility (CSR) atau 

tanggung jawab sosial perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan mendorong perilaku 

konsisten yang selaras dengan nilai dan tujuan organisasi.  

Beberapa faktor secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk ketidakmanusiawian di 

tempat kerja, kepuasan kerja, dukungan atasan yang dirasakan, dan penghargaan atau bonus pelatihan (Chiang 

& Hsieh, 2012; Gull dkk., 2012; Estes & Wang, 2008; Mellahi dkk., 2002) . Ketika atasan menunjukkan 

perilaku suportif dan penuh perhatian, dukungan atasan yang dirasakan ini dapat berdampak positif terhadap 

efisiensi dan kinerja karyawan. Sebaliknya, ketiadaan dukungan dapat mengakibatkan turnover atau pergantian 

karyawan (Utama & Tanuwijaya, 2020; Astuti & Helmi, 2020; Burns, 2016; Sparrow & Cooper, 2014; 

Shanock & Eisenberger, 2006; Rhoades & Eisenberger, 2002). Studi penelitian menunjukkan dukungan atasan 

yang suportif, kepuasan kerja, dan perilaku tempat kerja yang manusiawi dapat secara signifikan meningkatkan 

kinerja karyawan dan organisasi (Pfeffer, 1998). 

Penelitian juga menunjukkan bahwa hubungan antara atasan dan karyawan berdampak signifikan terhadap 

identifikasi organisasi (Eisenberger dkk., 2016; Walumbwa dkk., 2011; Stinglhamber dkk., 2015). Faktor-

faktor seperti pengalaman kerja dan komitmen organisasi juga mempengaruhi identifikasi organisasi dan 

kinerja karyawan. (Stinglhamber dkk., 2015; Walumbwa dkk., 2011). Meskipun penelitian terbatas mengenai 

pengaruh mediasi identifikasi organisasi terhadap kinerja (Carmeli dkk., 2007), penelitian Kazmi dan Javaid 

(2020) menyoroti pentingnya mengeksplorasi hubungan antara identifikasi organisasi dan kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh dukungan atasan yang dirasakan. Oleh karena itu, penting untuk menyelidiki lebih jauh 

hubungan antara atasan dan karyawan, identifikasi organisasi, dan kinerja karyawan, khususnya dalam konteks 

Account Representative.  
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1.1 Tinjauan Literatur 

Bab ini melakukan tiga elemen penting yaitu; kinerja karyawan, identifikasi organisasi, dan dukungan 

atasan yang dirasakan. Kajian komprehensif ini menawarkan pemahaman mendalam terhadap subjek, 

termasuk metode penelitian, hipotesis, hasil dan pembahasan, kesimpulan, dan implikasi.  

 

1.2.1 Kinerja Karyawan 

Viswesvaran & Ones (2000) mendefinisikan istilah kinerja karyawan yang mencakup tindakan, perilaku, 

dan hasil kerja yang membantu mencapai tujuan organisasi. Pencapaian tujuan organisasi, seperti profitabilitas 

dan produktivitas, merupakan bukti pencapaian kinerja. Menurut penelitian terbaru, dukungan dari organisasi, 

atasan, dan kepuasan kerja merupakan prediktor kinerja yang signifikan, termasuk pelatihan karyawan dan 

pengembangan keterampilan (Chiang & Hsieh, 2012). Dukungan atasan dalam bentuk perilaku membantu dan 

kepedulian berdampak pada efisiensi dan turnover secara signifikan (Utama & Tanuwijaya, 2020; Astuti & 

Helmi, 2020; Burns, 2016; Sparrow & Cooper, 2014; Shanock & Eisenberger, 2006; Eisenberger dkk., 2002 

). Selain itu, penanganan organisasi terhadap pekerjanya sangat penting untuk kinerja, dan organisasi yang 

memprioritaskan kepuasan kerja dianggap lebih menarik (Delaney & Huselid, 1996). 

Teori Kinerja mengemukakan berbagai dimensi kinerja, termasuk kinerja tugas, perilaku kerja kontekstual, 

adaptif, dan kontraproduktif. Kinerja tugas mengacu pada kemampuan individu untuk secara efektif 

melakukan tugas-tugas teknis yang penting bagi pekerjaan, termasuk kualitas dan kuantitas pekerjaan, 

keterampilan kerja, dan pengetahuan pekerjaan (Ghalem dkk., 2016; Rotundo & Sackett, 2002; Campbell, 

1990 ). Di sisi lain, kinerja kontekstual mencakup perilaku yang mendukung operasional organisasi dalam 

lingkungan sosial dan psikologis (Febriansyah dkk., 2019; Borman & Motowidlo, 1993). Kinerja kontekstual, 

misalnya, menunjukkan bagaimana memfasilitasi kinerja rekan kerja dan tim, bekerja sama, dan 

berkomunikasi (Ghalem dkk., 2016; Rotundo & Sackett, 2002; Campbell, 1990). Namun, kinerja yang 

kontraproduktif merugikan kesejahteraan organisasi, terutama dalam hal ketidakhadiran, perilaku di luar 

pekerjaan, pencurian, dan penyalahgunaan obat-obatan (Koopmans dkk., 2011; Rotundo & Sackett, 2002, hal. 

69). 

Menurut penelitian, organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui berbagai cara seperti 

pemberdayaan, kepuasan kerja, pelatihan berbasis keterampilan, dan program pencegahan perilaku intimidasi 

di tempat kerja. (Estes & Wang, 2008; Pfeffer, 1998; Delaney & Huselid, 1996). Faktor-faktor yang berbeda 

seperti ketidakmanusiawian di tempat kerja, dukungan atasan yang dirasakan, dan penghargaan dalam bentuk 

bonus atau pelatihan dapat mempunyai dampak yang berbeda-beda terhadap kinerja karyawan, baik 

meningkatkan atau menurunkannya (Chiang & Hsieh, 2012; Gull dkk., 2012; Estes & Wang , 2008; Mellahi 

dkk., 2002). Para peneliti menyimpulkan bahwa memberikan dukungan atasan, meningkatkan kepuasan kerja, 

dan menjaga perilaku manusiawi di tempat kerja dapat menghasilkan kinerja karyawan dan organisasi yang 

lebih baik (Pfeffer, 1998). Lebih jauh lagi, kinerja adaptif, yang mengacu pada kemampuan beradaptasi 

individu terhadap perubahan dalam lingkungan kerja mereka, merupakan dimensi penting untuk pertumbuhan, 

saling ketergantungan, dan ketidakpastian sistem kerja dan perubahan terkait (Pulakos dkk., 2000; Sinclair & 

Tucker, 2006; Griffin dkk., 2007). 

 

1.2.2 Identifikasi Organisasi 

Istilah identifikasi organisasi mengacu pada ciri-ciri psikologis dan perilaku yang dimiliki bersama antara 

karyawan dan organisasinya masing-masing, sebagaimana dicatat oleh Piccoli et al. (2017). Konsep ini 

mencakup rasa memiliki dan perasaan menjadi bagian yang berharga dalam organisasi atau lembaga, seperti 

yang disebutkan oleh Ashforth dkk. (2008) dan Dutton dkk. (1994). Investasi karyawan dalam organisasi dan 

identifikasi mereka dengan atasan mereka dapat berdampak pada cara mereka memandang keberhasilan dan 

kegagalan organisasi menurut penelitian yang dilakukan oleh Eisenberger dkk. (2002). Penilaian kinerja 

karyawan oleh atasan mereka, serta kepedulian mereka terhadap kesejahteraan karyawan, sangat penting dalam 

menunjukkan dukungan organisasi. Hubungan antara pemimpin dan karyawan memainkan peran penting 

dalam memediasi identifikasi perusahaan, seperti yang disoroti oleh beberapa peneliti (Eisenberger dkk., 2016; 

Walumbwa dkk., 2011; Stinglhamber dkk., 2015; Eisenberger dkk., 1986; Levinson, 1965). Namun, 

diperlukan lebih banyak penelitian untuk memahami dampak identifikasi organisasi terhadap kinerja (Carmeli 

dkk., 2007). 

Teori identifikasi organisasi berakar pada Teori identitas sosial dan kategorisasi (Ashforth & Mael, 1989; 

Bergami & Bagozzi, 2000). Menurut Tajfel dan Turner (1986), identifikasi sosial adalah proses alami manusia 

dimana individu mendefinisikan dirinya sebagian melalui keanggotaannya dalam kelompok sosial yang 



4 

Psikologia: Jurnal Pemikiran dan Penlitian Psikologi Vol.19, No.01 (2024) 001–013 

merupakan bagian dari konsep dirinya. Masyarakat cenderung berafiliasi dengan kelompok sosial yang 

mempunyai karakteristik positif dan bernilai sosial. Identifikasi organisasi mencerminkan karakteristik 

organisasi yang mendasar, unik, dan persisten yang digunakan individu sebagai isyarat untuk mendefinisikan 

diri mereka sendiri (Ashforth dkk., 2008; De Roeck dkk., 2016). 

Penelitian Cameron (2004) menunjukkan bahwa model tiga faktor mewakili identitas sosial. Model ini 

terdiri dari sentralitas kognitif kelompok terhadap konsep diri seseorang, kontribusi terhadap harga diri 

(pengaruh dalam kelompok), dan ikatan antarpribadi dengan anggota kelompok lainnya (ikatan dalam 

kelompok). Sentralitas kognitif menandakan keunggulan kelompok dalam diri. Pada saat yang sama, pengaruh 

dan ikatan dalam kelompok mengungkapkan aspek emosional dari identifikasi sosial dalam kaitannya dengan 

evaluasi positif atau negatif terhadap kelompok, dan kedekatan yang dimiliki antara diri sendiri dan anggota 

dalam kelompok lainnya. Meskipun dimensi-dimensi ini biasanya berkorelasi positif, aspek kognitif dan 

emosional mungkin juga relatif independen atau berhubungan negatif satu sama lain dalam beberapa kasus, 

seperti yang dinyatakan oleh Ashmore dkk. (2004) dan Cameron (2004). 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa identifikasi organisasi memiliki korelasi positif dengan faktor-

faktor seperti sikap kerja, perilaku individu, dan persepsi dukungan organisasi, serta kepuasan kerja, prestise 

organisasi, keadilan organisasi, keadilan di tempat kerja, keadilan prosedural, dan perilaku kewarganegaraan 

organisasi (organizational citizen behavior). Chan, 2006; Olkkonen & Lipponen, 2006; Riketta, 2005; 

Lipponen dkk., 2004; Peng dkk., 2004; Jatten dkk., 2002; Van Dick dkk., 2004; Meal & Ashforth, 1992). Di 

sisi lain, identifikasi organisasi dikaitkan dengan pergantian negatif, persepsi perbedaan antar organisasi, dan 

perilaku kewarganegaraan organisasi (Van Knippenberg & Sleebos, 2006; Van Dick dkk., 2004; Van 

Knippenberg dkk., 2002). 

Sesuai dengan Cue's Consistency Theory (Anderson, 1981; Maheswaran & Chaiken, 1991; Slovic, 1966), 

karyawan cenderung menyesuaikan sikap dan tindakan mereka berdasarkan situasi dan persepsi mereka 

terhadap lingkungan organisasi. Etika kepemimpinan atau ethical leadership sangat penting dalam mendorong 

perilaku normatif dan membina hubungan interpersonal yang sehat di antara karyawan, yang pada akhirnya 

mengarah pada perubahan sosial yang positif (Brown dkk., 2005). Oleh karena itu, sangat perlu menggali 

konsep kepemimpinan etis yang lebih luas untuk memahami hubungannya dengan identifikasi organisasi 

(Christensen dkk., 2014; De Roeck & Maon, 2016; Groves & LaRocca, 2011).  

 

1.2.3 Dukungan Atasan   

Dukungan atasan yang dirasakan mengacu pada titik di mana karyawan merasa dihargai dan didukung 

oleh atasan mereka. Menurut Kottke dan Syarafinski (1988), dukungan atasan ditunjukkan dengan adanya 

kesediaan untuk membantu bawahan. Dukungan atasan tidak hanya mengawasi kinerja bawahannya tetapi 

juga mewakili organisasi tempat ia bekerja. Rhoades dan Eisenberger (2002) menemukan bahwa ketika tingkat 

manajemen yang lebih tinggi mengakui penilaian mereka, dukungan atasan dapat meningkatkan komitmen 

karyawan dan kepuasan kerja. Hubungan antara atasan dan karyawan sangat penting karena membentuk 

hubungan emosional antara karyawan dan organisasinya. Studi menunjukkan bahwa atasan yang melakukan 

kekerasan terhadap karyawannya dapat menimbulkan dampak buruk (Teper, 2000; Martinko dkk., 2013) 

sementara memberdayakan pemimpin dapat meningkatkan kreativitas (Zhang & Zhou, 2014) dan 

menumbuhkan rasa identifikasi organisasi yang kuat (Chan & McAllister, 2014). Dukungan atasan juga 

terbukti memengaruhi identifikasi karyawan dengan organisasinya secara positif, yang mengarah pada perilaku 

kerja keras, pencapaian tujuan, dan peningkatan kinerja (Kazmi & Javaid, 2020; Wayne dkk., 1997). 

Studi DeConinck & Johnson (2009) tentang dukungan atasan mengakui tiga dimensi keadilan dalam 

organisasi: keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Keadilan distributif 

menyangkut keadilan terkait kompensasi yang dianggap sebagai landasan keadilan organisasi (Byrne & 

Cropanzano, 2001). Seorang karyawan, misalnya, mengharapkan gaji dan promosi yang sama dengan rekan 

kerja yang memberikan kontribusi setara dan memiliki tingkat pendidikan atau senioritas yang sama. Keadilan 

prosedural berkaitan dengan pemberian imbalan dan menekankan pentingnya mengambil jumlah suara, bahkan 

jika hasilnya tidak terduga (Folger, 1977; Thibaut & Walker, 1975). Keadilan interaksional berkaitan dengan 

bagaimana manajemen memperlakukan karyawan, dengan fokus pada persepsi masyarakat terhadap perlakuan 

interpersonal (Elicker dkk., 2006; Bies & Moag, 1986). 

Studi ini menggali lebih dalam perbedaan antara keadilan prosedural dan keadilan interaksional, dengan 

menekankan bahwa reaksi karyawan terhadap ketidakadilan bervariasi tergantung pada jenis keadilan. 

Keadilan interaksional terdiri dari dua konstruksi independen, keadilan interpersonal dan informasional, 

seperti yang diidentifikasi Colquitt (2001). Selain itu, Shapiro dkk. (1994) menambahkan ketepatan waktu, 

kekhususan, dan keadilan pada definisi keadilan interaksional. Bies dan Moag (1986) mengidentifikasi empat 

jenis keadilan interpersonal: kejujuran, kebenaran, rasa hormat, dan kelayakan. Menurut Greenberg (1993), 
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keadilan interaksional mencakup dua dimensi: keadilan interpersonal dan keadilan informasional. Keadilan 

informasional mencakup kebenaran, waktu, kekhususan, dan kewajaran, sebagaimana yang diuraikan oleh 

Shapiro dkk. (1994). 

Fleenor dkk. (2010) mengemukakan bahwa persepsi dukungan atasan dipengaruhi oleh keselarasan antara 

penilaian diri seorang pemimpin dengan penilaian orang lain, khususnya rekan kerja seperti atasan, rekan kerja, 

dan bawahan. Mischel (1973) menunjukkan bahwa individu cenderung memiliki persepsi yang sama terhadap 

berbagai aspek lingkungan kerja mereka, yang mengarah pada pengembangan harapan dan perilaku bersama. 

Piercy dkk. (2006) menemukan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan, yang mencerminkan dukungan 

atasan, dapat secara signifikan mempengaruhi sikap dan tindakan karyawan yang merasa bahwa atasannya 

suportif. Lebih lanjut, beberapa penelitian menunjukkan bahwa atasan yang kurang memberikan dukungan 

dan perhatian berhubungan dengan peningkatan perilaku turnover (Rhoades & Eisenberger, 2002).  

 

1.2.4 Dinamika Hipotesis 

Identifikasi organisasi mengacu pada karakteristik psikologis dan perilaku yang dimiliki bersama antara 

karyawan dan organisasinya, termasuk rasa memiliki dan merasa menjadi bagian berharga dari perusahaan 

atau institusi (Piccoli dkk., 2017; Ashforth dkk., 2008; Dutton dkk., 2017; Ashforth dkk., 2008; Dutton dkk., 

2017; Ashforth dkk., 2008; Dutton dkk., 2008; Dutton dkk., 2008; Dutton dkk., 1994). Investasi karyawan 

dalam organisasi dan identifikasinya mempengaruhi cara mereka memandang keberhasilan dan kegagalan 

organisasi (Eisenberger dkk., 2002). Ikatan antara pemimpin dan karyawan merupakan faktor penting dalam 

memediasi identifikasi organisasi (Eisenberger dkk., 2016; Walumbwa dkk., 2011; Stinglhamber dkk., 2015; 

Eisenberger dkk., 1986; Levinson, 1965). 

Dalam penelitian terbaru, dukungan dari organisasi dan atasan penting dalam memprediksi kinerja (Chiang 

& Hsieh, 2012). Dukungan atasan dalam bentuk perilaku membantu dan kepedulian berdampak signifikan 

terhadap efisiensi dan turnover (Utama & Tanuwijaya, 2020; Astuti & Helmi, 2020; Burns, 2016; Sparrow & 

Cooper, 2014; Shanock & Eisenberger, 2006; Eisenberg dkk., 2002 ) dibandingkan atasan yang tidak 

memanusiakan karyawannya dapat menimbulkan dampak buruk (Teper, 2000; Martinko dkk., 2013). 

Pemberdayaan kepemimpinan dapat menumbuhkan rasa identifikasi organisasi yang kuat (Chan & 

McAllister, 2014). Beberapa peneliti menyarankan penelitian yang lebih mendalam untuk mengeksplorasi 

hubungan antara etika kepemimpinan yang lebih luas dan perubahan sosial yang positif (Christensen dkk., 

2014; De Roeck & Maon, 2016; Groves & LaRocca, 2011). Saat mengkaji dampak identifikasi organisasi, 

Walumbwa dkk. (2011) menemukan korelasi antara kepemimpinan dan karyawan. 

Etika kepemimpinan sangat penting dalam mendorong perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai normatif 

dan secara signifikan memperkuat perilaku normatif dalam hubungan interpersonal dengan karyawan melalui 

komunikasi dua arah dan pengambilan keputusan (Brown dkk., 2005). Beberapa peneliti merekomendasikan 

eksplorasi lebih dalam mengenai hubungan antara kepemimpinan yang lebih luas dan perubahan sosial yang 

positif (Christensen dkk., 2014; De Roeck & Maon, 2016; Groves & LaRocca, 2011). Berdasarkan dialog 

sebelumnya, hipotesis kemudian diajukan: 

H: Dukungan atasan memediasi hubungan antara identifikasi organisasi dan kinerja karyawan. 

 

2. Metode 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif korelasional untuk mengetahui dukungan atasan yang 

memediasi hubungan antara identifikasi organisasi dan kinerja karyawan. Penelitian ini mengumpulkan data 

melalui kuesioner yang dikirimkan ke email resmi Perusahaan X melalui link Google Form yang 

didistribusikan oleh Departemen Learning. Pengumpulan data dilakukan antara tanggal 5 Juni 2023 hingga 30 

Juni 2023 dan mendapat tanggapan dari 168 orang, dan hanya 160 orang yang memenuhi syarat untuk 

penelitian ini. Peserta yang memenuhi syarat mencakup 19 orang dengan pengalaman kerja 0-5 tahun, 116 

orang dengan pengalaman kerja 5-10 tahun, 18 orang dengan pengalaman kerja 10-20 tahun, dan 7 orang 

dengan pengalaman kerja lebih dari 20 tahun. Kelompok responden terdiri dari 110 laki-laki dan 50 

perempuan. 

Penelitian ini menggunakan tiga kuesioner untuk mengukur identifikasi organisasi, dukungan atasan, dan 

variabel kinerja. Kuesioner Kinerja Karyawan terdiri dari enam item (Campbell dkk., 1990) yang mengukur 

empat dimensi kinerja: tugas, kontekstual, adaptif, dan perilaku kerja kontraproduktif. Kuesioner diadaptasi 

dan diterjemahkan dari penelitian berjudul Pengaruh Stress Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi yang 

Berdampak pada Kinerja Karyawan (Fakhira, 2022). Pertanyaan-pertanyaan dalam alat ukur tersebut disusun 

secara berurutan dimana salah satu pertanyaannya adalah, “Saya selalu melibatkan diri dalam semua aktivitas 

yang secara langsung mempengaruhi penilaian kinerja saya.” Nilai koefisien reliabilitas alat ukur yang dinilai 

menggunakan Cronbach Alpha sebesar 0,865. 
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Kuesioner Identifikasi Organisasi yang terdiri dari tujuh item pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian 

yang bertajuk Work From Home Terhadap Organizational Identification pada Karyawan Perusahaan 

Handtools di Jakarta (Wahyuni & Emilisa, 2023). Menurut penelitian Cameron (2004), terdapat tiga dimensi 

identifikasi organisasi: sentralitas kognitif kelompok terhadap konsep diri seseorang, kontribusi terhadap harga 

diri (pengaruh dalam kelompok), dan ikatan interpersonal dengan anggota kelompok lainnya (ikatan dalam 

kelompok). Salah satu pertanyaan Kuesioner Identifikasi Organisasi berbunyi: "Keberhasilan Perusahaan X 

juga merupakan kesuksesan saya." Nilai koefisien reliabilitas menggunakan Cronbach Alfa pada alat ukurnya 

mencapai 0,843. 

Para peneliti telah mengidentifikasi dimensi dukungan atasan yang dirasakan: keadilan distributif, keadilan 

prosedural, keadilan interaksional, keadilan interpersonal, dan keadilan informasional (DeConinck & Johnson, 

2009; Byrne & Cropanzano, 2001; Folger, 1977). Keadilan interpersonal mencakup kejujuran, kebenaran, rasa 

hormat, dan kelayakan, sedangkan keadilan informasional mencakup kebenaran, waktu, kekhususan, dan 

kewajaran (Shapiro dkk., 1994; Bies & Moag, 1986). Kuesioner persepsi dukungan atasan memiliki tujuh item 

pertanyaan yang menilai dimensi-dimensi tersebut. Kuesioner persepsi dukungan atasan diadopsi dari 

penelitian Christiono (2014) dengan judul Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kepuasan 

Kerja dan Komitmen Organisasional Karyawan PT Rodeo Prima Jaya Semarang. Salah satu pertanyaannya 

seperti: “Atasan saya mengutamakan kepentingan saya terlebih dahulu ketika Ia mengambil keputusan yang 

berpengaruh terhadap saya”. Nilai koefisien reliabilitas alat ukur menggunakan Cronbach Alfa sebesar 0,920. 

Penelitian ini menganalisis data dari 160 peserta menggunakan Jamovi untuk mengukur Uji Reliabilitas 

dan Validitas dengan menggunakan Cronbach Alpha. Korelasi antar variabel penelitian menggunakan Uji 

Korelasi Pearson. Penelitian ini memanfaatkan Jamovi dengan teknik Medmod dan Bootstrap untuk Analisis 

Uji Mediasi, dengan jumlah sampel 5.000. Penelitian ini menunjukkan pengaruh tidak langsung identifikasi 

organisasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh dukungan atasan yang dirasakan dengan 

menggunakan analisis mediasi. Penelitian ini menggunakan uji p-test <0,05 untuk mengkonfirmasi pengaruh 

masing-masing variabel independen dan moderasi terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi α = 

0,05, artinya toleransi kesalahan sebesar 5% dan probabilitas sebesar 95%. 

 

3. Hasil 

Hasil analisis statistik menggambarkan data demografi dari 160 responden yang memenuhi syarat untuk 

penelitian ini. Account Representative yang ikut dalam penelitian ini terdiri dari Account Representative 

sebanyak 54 orang (33,75%), Account Representative Khusus sebanyak 65 orang (40,63%), dan Account 

Representative Perwakilan sebanyak 41 orang (25,63%). Berdasarkan jenis kelamin, jumlah Account 

Representative laki-laki sebanyak 110 orang (68,75%) dua kali lebih besar dibandingkan jumlah Account 

Representative perempuan yang berjumlah 50 orang (31,25%). Jumlah Account Representative yang 

mengikuti penelitian ini lebih banyak berasal dari luar Kanwil DKI Jakarta dan belum pernah bekerja di Kanwil 

DKI Jakarta yaitu sebanyak 113 orang (70,63%). Sedangkan peserta yang pernah bekerja di Kanwil DKI 

sebanyak sepuluh orang (6,25%), dan peserta yang masih bekerja di Kanwil DKI sebanyak 37 orang (23,13%). 

Berdasarkan usia kerja, jumlah peserta penelitian yang terbanyak adalah kelompok usia kerja 5-10 tahun yaitu 

sebanyak 116 orang (72,50%), disusul kelompok usia kerja 0-5 tahun sebanyak 19 orang (11,87%), dan 

kelompok usia kerja 0-5 tahun sebanyak 19 orang (11,87%). Usia 10-20 tahun berjumlah 18 orang (11,25%) 

dan kelompok usia kerja di atas 20 tahun berjumlah 7 orang (4,38%). 

 

3.1  Reliabilitas dan Validitas 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian mempunyai 

konsistensi internal yang baik dengan nilai reliabilitas sebesar .758 menurut Cronbach Alpha dan .779 menurut 

McDonald Omega. 

Hasil uji korelasi antara dukungan atasan atau, identifikasi dengan organisasi, dan kinerja Account 

Representative berkorelasi positif signifikan dengan p< .001. 

Tabel 1: Hasil Tes Korelasi 

 PSS OID EP 

PSS 27.4 3.18 0.758 

OID 00486*** -  

EP 0.575*** 0.552*** - 

     Note. * p < .05,** p < .01,***p <. 001 
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Hubungan antara identifikasi dengan organisasi dan dukungan atasan bernilai positif dengan nilai r sebesar 

.486; p< .001. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi identifikasi seseorang terhadap organisasi, 

maka semakin tinggi pula dukungan yang dirasakan dari atasan. Hubungan antara kinerja Account 

Representative dengan dukungan atasan bernilai positif dengan nilai r sebesar .575; p< .001. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa semakin tinggi kinerja seseorang maka semakin tinggi pula dukungan yang dirasakan 

dari atasan. Hubungan kinerja pegawai (EP) dengan identifikasi dengan organisasi atau Organizational 

Identification (OID) bernilai positif dengan nilai r sebesar .552; p< .001. Hasilnya menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kinerja seseorang maka semakin tinggi pula identifikasinya terhadap organisasi. 

 

3.2  Hasil Tes Mediasi 

Penggunaan Jamovi dengan teknik Medmod dan Bootstrap pada 5000 sampel dalam Analisis Uji Mediasi 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung identifikasi organisasi terhadap kinerja karyawan 

melalui dukungan atasan secara signifikan (p<0,001) sebesar 35,30% (Tabel 3). Temuan ini mendukung 

hipotesis penelitian yang menunjukkan bahwa variabel atau faktor identifikasi organisasi mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh dukungan atasan. Analisis mediasi juga 

menunjukkan bahwa identifikasi organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar 

64,7% (Tabel 3). Hasilnya diilustrasikan pada Gambar 4, dan nilai detail ukuran pengaruh hubungan antar 

variabel tercantum pada Tabel 3. 

Tabel 2: Hasil Tes Mediasi 

Mediation Estimates 

Effect Label Estimate SE Z p %Mediation 

Indirect a x b 0.147 0.0346 4.26 < .001 35.3 

Direct c 0.270 0.0659 4.09 < .001 64.7 

Total c + a x b 0.417 0.0597 6.99 < .001 100.0 

       

Path Estimates       

  Label Estimate SE Z p 

OID → PSS a 0.559 0.0972 5.75 <.001 

PSS → EP b 0.264 0.0562 4.70 <.001 

OID → EP c 0.270 0.0659 4.09 <.001 

 

 

Pada Gambar 4, jalur “a” menunjukkan pengaruh variabel identifikasi organisasi terhadap variabel 

dukungan atasan yang dirasakan. Nilai koefisien jalur “a” sebesar 0,559 dan signifikan pada taraf p< .05. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa sebesar 55,9% dukungan atasan dipengaruhi oleh variabel identifikasi organisasi. 

Jalur “b” menunjukkan pengaruh variabel dukungan atasan terhadap variabel kinerja Account Representative. 

Nilai koefisien jalur “a” sebesar 0,264 dan signifikan pada p< .05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 26,4% 

variabel kinerja Account Representative dipengaruhi oleh variabel dukungan atasan. Jalur “c” menunjukkan 

pengaruh variabel identifikasi organisasi terhadap variabel kinerja Account Representative. Nilai koefisien 

jalur “a” sebesar 0,270 dan signifikan pada taraf p< .05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 27% variabel 

kinerja Account Representative dipengaruhi oleh variabel identifikasi organisasi.  
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Gambar 1: Ilustrasi Jalur Hubungan Identifikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Dukungan Atasan yang Dirasakan 

  

 

4. Diskusi 

Kesimpulan hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh variabel langsung lebih kuat dibandingkan 

pengaruh variabel tidak langsung. Hasil penelitian yang diperoleh juga menunjukkan variabel kinerja Account 

Representative yang dipengaruhi oleh dukungan atasan yang dirasakan memiliki nilai signifikan yang hampir 

sama dengan variabel kinerja Account Representative yang dipengaruhi oleh identifikasi organisasi. Namun 

hal yang menarik dari penelitian ini hubungan antara variabel identifikasi organisasi dan variabel dukungan 

atasan yang signifikan lebih tinggi dibandingkan hubungan kedua variabel lainnya.  

Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh Kazmi & Javaid (2020) yang menggarisbawahi 

pentingnya hubungan antara atasan dan karyawan dalam membentuk identifikasi organisasi (Eisenberger dkk., 

2016; Walumbwa dkk., 2011; Stinglhamber dkk., 2015). Hubungan antara atasan dan karyawan membentuk 

hubungan emosional antara karyawan dan organisasinya. Sebaliknya, penelitian menunjukkan bahwa atasan 

yang tidak memanusiakan karyawannya dapat menimbulkan dampak buruk (Teper, 2000; Martinko dkk., 

2013). Dukungan atasan juga terbukti memengaruhi identifikasi karyawan dengan organisasinya secara positif, 

yang mengarah pada perilaku kerja keras, pencapaian tujuan, dan peningkatan kinerja (Kazmi & Javaid, 2020; 

Wayne dkk., 1997). 
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