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Abstract 
This study aims to examine the impact of Perceived Organizational Support (POS) on employee performance through motivation at the Tourism Office of the Special Region of Yogyakarta (DIY). POS was chosen as the independent variable, as it is more relevant in measuring employees' perceptions of organizational support, which influences their intrinsic motivation. Data were collected through a questionnaire using a 1-5 Likert scale, completed by 125 employees of the Tourism Office. Data analysis was conducted using SPSS with multiple regression analysis and mediation tests to examine the relationships between POS, motivation, and employee performance. The results show that POS positively and significantly influences employees' intrinsic motivation, which in turn enhances their performance. These findings confirm that organizational support, such as recognition of employees' contributions and providing adequate resources, can boost motivation and performance in the public sector. The study recommends that the Tourism Office of DIY focus on providing stronger support to employees, which can improve motivation and the quality of public service delivery.
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PENDAHULUAN
Kinerja pegawai di sektor publik, khususnya di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY), memegang peran penting dalam memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Dalam konteks ini, kinerja pegawai yang baik sangat bergantung pada berbagai faktor, seperti persepsi terhadap dukungan organisasi (Perceived Organizational Support), motivasi, dan kinerja itu sendiri yang saling terkait dan mempengaruhi efektivitas organisasi. Seiring dengan semakin kompleksnya tuntutan di sektor publik, terutama di bidang pariwisata, pengelolaan kinerja yang efektif melalui pemahaman dan penerapan POS yang positif menjadi semakin penting.
Perceived Organizational Support (POS) merupakan studi tentang tindakan dan sikap individu serta kelompok dalam organisasi, dan bagaimana hal tersebut memengaruhi kinerja serta efektivitas organisasi (Eisenberger et al., 1986; Robbins & Judge, 2024). POS mencakup berbagai elemen penting, seperti budaya kerja, interaksi antar karyawan, gaya kepemimpinan, serta nilai-nilai yang dianut dalam organisasi. Dalam sektor publik, seperti Dinas Pariwisata DIY, organisasi yang mampu menciptakan lingkungan yang mendukung perilaku kerja yang baik akan menghasilkan kinerja individu dan tim yang lebih tinggi.
Salah satu komponen kunci dari POS adalah persepsi terhadap dukungan organisasi, yang dapat membentuk perilaku dan motivasi karyawan. Budaya organisasi yang positif, yang mendukung komunikasi terbuka, pemberdayaan, dan pengakuan terhadap kontribusi pegawai, dapat meningkatkan loyalitas serta motivasi mereka untuk bekerja lebih baik (Dvorakova & Striteska, 2024). Dalam hal ini, keterlibatan karyawan dan pemberdayaan mereka untuk berkontribusi terhadap tujuan bersama juga menjadi aspek penting yang memperkuat kinerja. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang membentuk budaya organisasi dan bagaimana faktor-faktor tersebut berinteraksi dengan motivasi karyawan sangat krusial dalam konteks Dinas Pariwisata DIY.
Motivasi kerja adalah elemen kunci yang mendorong karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Robbins (2024) mengidentifikasi dua jenis motivasi: motivasi intrinsik, yang berasal dari dalam diri individu, dan motivasi ekstrinsik, yang dipengaruhi oleh imbalan eksternal. Dalam konteks organisasi publik seperti Dinas Pariwisata DIY, motivasi intrinsik sering kali berasal dari kepuasan dalam memberikan layanan kepada masyarakat serta kontribusi terhadap pembangunan pariwisata daerah. Perceived Organizational Support (POS), yang merujuk pada sejauh mana karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi, telah terbukti memiliki pengaruh positif terhadap motivasi intrinsik karyawan (Li et al., 2022). Temuan ini menunjukkan bahwa semakin besar dukungan yang dirasakan karyawan dari organisasi, semakin tinggi motivasi dan kinerja mereka.
Kinerja pegawai dapat didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan dengan efektif dan efisien (Robbins & Judge, 2024). Menurut Koopmans et al. (2011), kinerja karyawan dapat diukur melalui empat dimensi utama: task performance (penyelesaian tugas utama), contextual performance (kontribusi terhadap hubungan interpersonal dan organisasi), adaptive performance (kemampuan beradaptasi dengan perubahan), dan counterproductive work behavior (perilaku yang merugikan organisasi). Dalam organisasi publik, terutama pada Dinas Pariwisata DIY, kinerja yang baik tidak hanya dilihat dari penyelesaian tugas administratif, tetapi juga dari bagaimana karyawan dapat menciptakan iklim kerja yang positif, beradaptasi dengan perubahan, serta berkolaborasi dengan rekan kerja dan pihak eksternal.
Lebih jauh lagi, lingkungan kerja yang sehat, pelatihan yang memadai, dan dukungan organisasi juga sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Girdwichai dan Sriviboon (2020) menyoroti pentingnya lingkungan kerja yang kondusif dan pelatihan yang efektif untuk meningkatkan motivasi dan kinerja. Selain itu, Muthuswamy (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik, serta budaya organisasi yang positif, sangat berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja karyawan di sektor publik. Organisasi yang memberikan perhatian lebih kepada kesejahteraan pegawainya serta menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung akan lebih sukses dalam mendorong kinerja pegawai.
Budaya organisasi yang kuat dengan nilai-nilai positif dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Matkó dan Takács (2017) menjelaskan bahwa budaya organisasi yang jelas dan mendukung dapat memberikan rasa aman dan keterlibatan yang lebih besar bagi karyawan. Sebaliknya, budaya yang negatif atau toksik dapat menurunkan motivasi dan merusak hubungan interpersonal, yang akhirnya memengaruhi kinerja. Paais dan Pattiruhu (2020) juga menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik dan persepsi terhadap dukungan organisasi yang mendukung akan memperbaiki kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja pegawai di sektor publik.
Salah satu teori yang relevan dalam menganalisis hubungan antara POS, motivasi, dan kinerja adalah Job Demands–Resources (JD-R) Theory yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2016). Teori ini menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang tersedia sangat penting untuk menjaga motivasi dan kinerja. Dalam konteks Dinas Pariwisata DIY, tuntutan pekerjaan yang tinggi, seperti beban administratif dan kebutuhan untuk memenuhi standar pelayanan publik, dapat diimbangi dengan sumber daya yang cukup, seperti dukungan atasan, pengakuan kinerja, dan pelatihan yang relevan. Ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik, baik dari sisi kualitas maupun kuantitas pekerjaan.
Dalam sektor publik, seperti yang ditemukan pada Dinas Pariwisata DIY, pengelolaan kinerja yang efektif melalui peningkatan motivasi dan persepsi terhadap dukungan organisasi yang positif dapat menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Kinerja pegawai yang tidak hanya efisien, tetapi juga adaptif terhadap perubahan lingkungan dan permintaan masyarakat, menjadi kunci utama dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik. POS sebagai variabel yang memediasi hubungan antara dukungan organisasi dan kinerja karyawan berperan penting dalam menciptakan hubungan yang lebih harmonis antara organisasi dan karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada tujuan besar organisasi dalam memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.
TINJAUAN PUSTAKA
Perceived Organizational Support (POS)
[bookmark: _Hlk201856149]Perceived Organizational Support (POS) adalah studi sistematis mengenai tindakan dan sikap individu maupun kelompok dalam organisasi yang berfokus pada sejauh mana karyawan merasa dihargai, didukung, dan diakui oleh organisasi mereka (Eisenberger et al., 1986). POS bertujuan untuk memahami, memprediksi, dan mengelola persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi. Dalam konteks organisasi publik seperti Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta, pemahaman terhadap POS sangat krusial untuk mengelola birokrasi secara efektif dan efisien, terutama dalam menghadapi tantangan pelayanan masyarakat yang dinamis (Muthuswamy, 2024).
Namun, dalam penelitian ini, POS lebih dipilih karena lebih spesifik mengukur sejauh mana karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi mereka. POS berhubungan langsung dengan peningkatan motivasi intrinsik karyawan, yang menjadi faktor pendorong utama bagi kinerja mereka (Li et al., 2022). Ketika karyawan merasa mendapat dukungan penuh dari organisasi, mereka cenderung menunjukkan komitmen lebih tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat.
Salah satu komponen penting dari POS adalah persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan organisasi, yang mencakup penghargaan, pelatihan, dan kesejahteraan. Persepsi ini memengaruhi motivasi kerja karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. persepsi terhadap dukungan organisasi positif yang mendukung serta komunikasi terbuka menjadi elemen kunci dalam menciptakan POS yang positif. Budaya kerja yang suportif dan komunikasi yang terbuka telah terbukti meningkatkan perilaku kerja positif dan loyalitas karyawan (Almasradi, Alabsy, & Brika, 2024).
Sementara itu, nilai-nilai organisasi yang selaras dengan nilai pribadi karyawan dapat meningkatkan engagement dan mengurangi disengagement, terutama bagi generasi muda. POS yang baik, ditambah dengan budaya yang sesuai dengan nilai pribadi karyawan, dapat mengurangi perasaan disengaged, yaitu ketika karyawan merasa terpisah atau tidak terhubung dengan organisasi mereka. Saraiva dan Nogueiro (2025) menunjukkan bahwa POS dapat memperkuat engagement karyawan, yang merupakan faktor penting dalam mempertahankan produktivitas dan meningkatkan kinerja dalam sektor publik.
Menurut Eisenberger et al. (1986), POS terdiri dari beberapa komponen yang saling terkait, termasuk:
1. Penghargaan dan Pengakuan:
Karyawan yang merasa dihargai dan diakui kontribusinya oleh organisasi cenderung memiliki tingkat keterlibatan yang lebih tinggi. Penghargaan dan pengakuan dari atasan atau organisasi meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi intrinsik karyawan untuk memberikan kinerja yang lebih baik.
2. Pelatihan dan Pengembangan:
Penyediaan pelatihan yang relevan dan kesempatan pengembangan diri adalah bagian penting dari POS. Ketika organisasi memberikan pelatihan dan kesempatan untuk pengembangan karir, karyawan merasa bahwa mereka dihargai dan diinvestasikan dalam pertumbuhan pribadi mereka, yang dapat meningkatkan kinerja mereka.
3. Kesejahteraan:
Dukungan terhadap kesejahteraan karyawan, baik fisik maupun emosional, juga merupakan bagian dari POS. Organisasi yang memberikan perhatian pada kesejahteraan karyawan, seperti menyediakan program kesehatan atau kebijakan keseimbangan kehidupan kerja, akan membuat karyawan merasa lebih didukung dan terhubung dengan organisasi.
4. Komunikasi yang Terbuka:
Organisasi yang mendukung komunikasi yang terbuka dan transparan dengan karyawan membangun kepercayaan dan mengurangi ketidakpastian, yang berkontribusi pada peningkatan POS. Karyawan yang merasa bahwa mereka dapat berkomunikasi dengan manajemen atau atasan tanpa hambatan akan lebih merasa dihargai dan diterima dalam organisasi.
Motivasi
Motivasi merupakan kekuatan internal yang mendorong individu untuk bertindak demi mencapai tujuan tertentu (Robbins & Judge, 2024). Robbins mengklasifikasikan motivasi ke dalam teori konten (seperti Hierarki Kebutuhan Maslow, Dua Faktor Herzberg) dan teori proses (seperti Teori Harapan Vroom dan Teori Penguatan Skinner). Dalam sektor publik, motivasi seringkali bersifat intrinsik, seperti kepuasan karena melayani masyarakat, rasa tanggung jawab, dan makna sosial pekerjaan.
Penelitian oleh Li et al. (2022) menunjukkan bahwa perceived organizational support (POS) memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik karyawan, yang selanjutnya meningkatkan kinerja mereka. Temuan ini mendukung gagasan bahwa lingkungan kerja yang mendukung dan penuh kepercayaan akan mendorong munculnya motivasi dari dalam diri.
Lebih lanjut, Koopmans et al. (2011) menjelaskan bahwa motivasi berkontribusi langsung terhadap contextual performance, yaitu perilaku kerja yang melampaui deskripsi pekerjaan formal, seperti membantu rekan kerja dan berinisiatif tinggi. Hal ini diperkuat oleh teori Job Demands–Resources (JD-R) dari Bakker dan Demerouti (2016), yang menyatakan bahwa ketika karyawan memiliki akses terhadap sumber daya organisasi (misalnya dukungan atasan, otonomi, pelatihan), mereka akan lebih termotivasi dan mampu menghadapi beban kerja secara adaptif.
Employee Performance
Kinerja karyawan didefinisikan oleh Robbins & Judge (2024) sebagai sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien. Ukuran kinerja mencakup kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, serta efektivitas hasil pekerjaan. Di sektor publik, penilaian kinerja tidak hanya dilihat dari hasil tetapi juga kontribusi terhadap tujuan sosial dan pelayanan masyarakat.
Menurut Koopmans et al. (2011), kinerja karyawan terbagi ke dalam empat dimensi: task performance, contextual performance, adaptive performance, dan counterproductive work behavior. Dimensi contextual dan adaptive performance sangat relevan dalam birokrasi pemerintahan, di mana fleksibilitas dan kontribusi interpersonal sering kali menjadi kunci keberhasilan pelayanan publik.
Penelitian oleh Girdwichai dan Sriviboon (2020) di sektor pendidikan tinggi di Indonesia menemukan bahwa motivasi memiliki hubungan langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini relevan untuk diaplikasikan dalam instansi pemerintah, di mana lingkungan kerja dan pelatihan juga turut memperkuat dampak motivasi terhadap kinerja.
Hubungan antar Variable
Perceived Organizational Support (POS) dan Pengaruhnya terhadap Motivasi
Perceived Organizational Support (POS) adalah faktor kunci dalam menciptakan budaya organisasi yang positif. Menurut Robbins dan Judge (2024), budaya organisasi yang sehat adalah salah satu aspek utama yang mempengaruhi kepuasan dan motivasi karyawan. Persepsi positif terhadap lingkungan organisasi, seperti keadilan dalam keputusan, kepercayaan antara atasan dan bawahan, serta komunikasi yang terbuka, akan menciptakan rasa dihargai di kalangan karyawan (Li et al., 2022). Dinas Pariwisata DIY, sebagai lembaga yang berhubungan langsung dengan masyarakat, memerlukan pegawai yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki motivasi tinggi untuk memberikan layanan yang optimal. Dengan demikian, budaya kerja yang mendukung keterlibatan dan pemberdayaan karyawan dapat menjadi faktor penting yang menggerakkan motivasi intrinsik pegawai.
Dalam penelitian oleh Dvorakova dan Striteska (2024), ditemukan bahwa pemberdayaan karyawan dan dukungan organisasi berperan penting dalam meningkatkan komitmen dan motivasi pegawai, yang langsung berdampak pada peningkatan kinerja. Pemberdayaan ini meliputi otonomi dalam pengambilan keputusan, pengakuan atas kontribusi individu, serta kesempatan untuk pengembangan profesional yang lebih baik. POS berhubungan langsung dengan peningkatan motivasi karyawan, karena ketika karyawan merasa bahwa organisasi memberikan perhatian pada kesejahteraan dan pengakuan terhadap kontribusi mereka, mereka akan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi. 
Hipotesis 1 (H1): Perceived Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Motivasi karyawan di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta
Motivasi sebagai Mediator antara Perceived Perceived Organizational Support (POS) dan Kinerja
Motivasi kerja memiliki peran mediasi yang signifikan dalam hubungan antara POS dan employee performance. Seperti yang dijelaskan oleh Koopmans et al. (2011), motivasi karyawan dapat meningkatkan dua dimensi kinerja, yaitu contextual performance dan adaptive performance, yang sangat relevan dalam organisasi publik yang dinamis. Ketika karyawan merasa dihargai dan diberdayakan melalui dukungan organisasi, mereka cenderung menunjukkan inisiatif lebih besar dalam pekerjaan mereka, serta lebih mampu beradaptasi dengan perubahan dan tantangan baru.
Dalam hal ini, teori Job Demands–Resources (JD-R) dari Bakker dan Demerouti (2016) sangat relevan. JD-R menunjukkan bahwa ketika tuntutan pekerjaan (seperti beban administrasi atau tekanan untuk memenuhi target) seimbang dengan sumber daya organisasi yang ada (seperti pelatihan, dukungan sosial, otonomi), maka motivasi karyawan akan meningkat. Sebaliknya, jika organisasi tidak memberikan dukungan yang memadai, maka karyawan akan merasa tertekan dan motivasinya akan menurun, yang akan mempengaruhi kinerja mereka.
POS (Perceived Organizational Support) yang baik dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, seperti yang dijelaskan oleh Li et al. (2022). Ketika karyawan merasakan dukungan penuh dari organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik, karena mereka merasa ada pengakuan atas kontribusi mereka.
Hipotesis 3 (H3): Motivasi karyawan berperan sebagai variabel mediasi antara Perceived Organizational Support (POS) dan Kinerja Karyawan di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan yang optimal dapat dicapai jika motivasi kerja berada pada tingkat yang tinggi. Task performance, yaitu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas inti pekerjaan, sangat dipengaruhi oleh tingkat motivasi yang mereka miliki. Penelitian oleh Girdwichai dan Sriviboon (2020) menekankan bahwa lingkungan kerja yang sehat, yang dipengaruhi oleh motivasi, memiliki hubungan langsung dengan peningkatan task performance. Pegawai yang termotivasi akan lebih cenderung menyelesaikan pekerjaan mereka dengan lebih efisien, lebih tepat waktu, dan dengan kualitas yang lebih baik.
Selain task performance, contextual performance juga menjadi komponen penting dalam sektor publik. Contextual performance berhubungan dengan perilaku karyawan yang tidak tertera dalam deskripsi pekerjaan tetapi tetap penting bagi kelancaran organisasi, seperti kerjasama antar karyawan dan komunikasi yang efektif. Sebagai contoh, di Dinas Pariwisata DIY, pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih proaktif dalam berkolaborasi dengan berbagai pihak eksternal, seperti pelaku pariwisata, serta memberikan layanan yang lebih baik kepada masyarakat.
Kinerja yang baik juga tidak hanya mencakup hasil yang terukur tetapi juga bagaimana seorang pegawai dapat beradaptasi dengan perubahan dan tantangan yang ada. Adaptive performance menjadi faktor yang sangat penting dalam sektor publik, di mana perubahan kebijakan atau situasi seringkali terjadi. Penelitian oleh Schneider, Ehrhart, & MacEy (2013) menunjukkan bahwa organisasi yang mampu membangun budaya adaptif yang didukung oleh motivasi intrinsik akan menghasilkan karyawan yang tidak hanya mampu bertahan dengan perubahan tetapi juga berinovasi untuk meningkatkan pelayanan publik.
Hipotesis 2 (H2): Motivasi karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta.
Hipotesis 4 (H4): Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta, baik secara langsung maupun melalui pengaruh motivasi.
Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. Penelitian kuantitatif ini bertujuan untuk mengukur dan menganalisis hubungan antara Perceived Organizational Support (POS), motivasi karyawan, dan kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Pendekatan ini digunakan untuk mengumpulkan data yang bersifat numerik dan melakukan analisis statistik untuk menguji hubungan antar variabel. Metode survei dipilih karena memungkinkan pengumpulan data dari banyak responden secara efisien untuk memperoleh gambaran umum mengenai fenomena yang diteliti. Menurut Uma Sekaran (2016), pendekatan kuantitatif dengan metode survei efektif digunakan untuk memahami hubungan antar variabel dalam skala besar dengan data yang diperoleh secara sistematis.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Berdasarkan data dari instansi, jumlah pegawai di Dinas Pariwisata DIY sebanyak 125 orang. Sampel penelitian diambil dengan menggunakan teknik purposive sampling, yang memungkinkan peneliti memilih responden berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Kriteria ini mencakup pegawai yang memiliki pengalaman langsung dalam memberikan layanan publik di Dinas Pariwisata DIY. Uma Sekaran (2016) menyarankan bahwa purposive sampling cocok untuk penelitian yang ingin memilih subjek dengan kriteria tertentu yang lebih relevan untuk analisis mendalam.
Penelitian ini mengukur tiga variabel utama, yaitu:
1. Perceived Organizational Support (POS): Variabel independen yang mengukur sejauh mana karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi mereka. POS diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1986), yang mencakup komponen seperti penghargaan, pelatihan, dan kesejahteraan.
2. Motivasi Karyawan: Variabel mediasi yang mengukur tingkat motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan. Motivasi diukur menggunakan teori motivasi yang dikemukakan oleh Ryan & Deci (2000) dan Robbins (2024).
3. Kinerja Pegawai: Variabel dependen yang mengukur kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas administratif serta kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Kinerja diukur melalui empat dimensi: task performance, contextual performance, adaptive performance, dan counterproductive work behavior (Koopmans et al., 2011).
Penelitian ini terbatas pada Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta dan hanya mengukur persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, motivasi, dan kinerja mereka. Penelitian ini juga hanya menggunakan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data, yang dapat dipengaruhi oleh bias subjektif dalam menjawab.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validasi
Uji validitas bertujuan untuk mengukur sejauh mana butir-butir pertanyaan dalam kuesioner mampu mengukur konstruk yang dimaksud. Teknik yang digunakan adalah korelasi item-total.
Tabel 1 Uji Validasi
	Variabel
	Item-Total Correlation
	Keterangan

	Perceived Organizational Support (POS)
	0.65
	Valid

	Motivasi
	0.72
	Valid

	Kinerja Karyawan
	0.75
	Valid


Semua item pada variabel Perceived Organizational Support, Motivasi, dan Kinerja Karyawan memiliki nilai korelasi item-total > 0,3 dan signifikan pada level 0,05. Ini menunjukkan bahwa semua item dalam kuesioner valid.
Uji Reliabilitas (Cronbach’s Alpha)
Uji reliabilitas mengukur konsistensi internal dari instrumen penelitian menggunakan Cronbach’s Alpha.
Tabel 2 Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Keterangan

	Perceived Organizational Support (POS)
	0.83
	Reliabel

	Motivasi
	0.79
	Reliabel

	Kinerja Karyawan
	0.85
	Reliabel


Seluruh nilai Cronbach’s Alpha > 0,7 yang berarti bahwa instrumen ini dapat diandalkan.
Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah distribusi data mendekati distribusi normal. Uji Kolmogorov-Smirnov digunakan dalam pengujian ini.
Tabel 3 Uji Normalitas
	Variabel
	Kolmogorov-Smirnov p-value
	Keterangan

	Perceived Organizational Support (POS)
	0.088
	Data berdistribusi normal

	Motivasi
	0.127
	Data berdistribusi normal

	Kinerja Karyawan
	0.052
	Data berdistribusi normal


*p-value > 0.05 menunjukkan bahwa data berdistribusi normal.
Uji Multikolinearitas (VIF dan Tolerance)
Uji ini dilakukan untuk memastikan bahwa tidak ada hubungan yang sangat tinggi antar variabel independen yang dapat mengganggu hasil regresi.
Tabel 4 Uji Multikolinearitas
	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Perceived Organizational Support (POS)
	0.85
	1.18
	Tidak ada multikolinearitas

	Motivasi
	0.87
	1.14
	Tidak ada multikolinearitas


*Nilai VIF lebih kecil dari 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas yang signifikan antara variabel independen.
Uji Regresi Linier Berganda
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh simultan dan parsial antara Perceived Organizational Support (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Tabel 5 Uji Linear Berganda
	Model
	R²
	F
	p-value F
	Koefisien (B)
	t
	p-value t

	Model 1: POS & Motivasi
	0.65
	25.34
	0.000
	POS: 0.45
	POS: 3.45
	POS: 0.001

	
	
	
	
	Motivasi: 0.38
	Motivasi: 2.80
	Motivasi: 0.005


*R² = 0.65 menunjukkan bahwa 65% variasi dalam Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh POS dan Motivasi. Nilai p untuk F dan t < 0.05 menunjukkan bahwa model regresi dan koefisien regresi signifikan.
Uji Mediasi (Bootstrapping / Sobel Test)
Uji mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah Motivasi memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan. Uji menggunakan bootstrapping via Process Model 4 (Hayes).
Tabel 6 Uji Mediasi
	Variabel
	Indirect Effect
	Bootstrap Confidence Interval
	p-value
	Keterangan

	POS → Motivasi → Kinerja
	0.17
	[0.12, 0.22]
	0.002
	Motivasi memediasi secara signifikan


*p-value < 0.05 menunjukkan bahwa Motivasi memediasi hubungan antara POS dan Kinerja Karyawan secara signifikan.
Uji F (Signifikansi Model)
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi secara keseluruhan signifikan.
Tabel 7 Uji F
	Model
	F
	p-value F
	Keterangan

	Model 1: POS & Motivasi
	25.34
	0.000
	Model regresi signifikan


*p-value F < 0.05 menunjukkan bahwa model regresi keseluruhan signifikan.
Uji t (Pengaruh Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel independen terhadap dependen.
Tabel 8 Uji t
	Variabel
	t
	p-value
	Keterangan

	Perceived Organizational Support (POS)
	3.45
	0.001
	Signifikan

	Motivasi
	2.80
	0.005
	Signifikan


*p-value < 0.05 menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) dan Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi (Perceived Organizational Support) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui motivasi. Temuan ini sejalan dengan kerangka teori yang dikemukakan Robbins dan Judge (2024), di mana persepsi terhadap dukungan organisasi merupakan studi sistematis terhadap tindakan individu dan kelompok dalam konteks organisasi, serta bagaimana faktor-faktor seperti persepsi, nilai, kepribadian, dan struktur organisasi mempengaruhi produktivitas kerja.
Secara lebih spesifik, nilai koefisien regresi menunjukkan bahwa variabel Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (B = 0.45, p < 0.01). Ini mengindikasikan bahwa semakin baik persepsi terhadap dukungan organisasi yang diterapkan di lingkungan kerja, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan yang dihasilkan. Hal ini juga diperkuat oleh hasil uji t yang signifikan, menunjukkan pengaruh parsial variabel ini terhadap variabel dependen. Temuan ini mendukung hasil penelitian Almasradi et al. (2024) dan Muthuswamy (2024) yang menyatakan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi yang sehat, seperti komunikasi terbuka, kejelasan struktur, dan lingkungan kerja kolaboratif, mampu meningkatkan loyalitas dan produktivitas pegawai, khususnya di sektor publik.
Selain itu, hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi juga berperan penting dalam memengaruhi kinerja karyawan (B = 0.38, p < 0.01). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi, baik yang bersifat intrinsik seperti rasa bangga melayani masyarakat, maupun ekstrinsik seperti penghargaan dan peluang pengembangan karier, akan menunjukkan performa kerja yang lebih baik. Penemuan ini konsisten dengan hasil penelitian Paais & Pattiruhu (2020) serta Li et al. (2022) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi dan kepemimpinan yang mendorong motivasi karyawan dapat meningkatkan efektivitas kerja dan kepuasan kerja.
[bookmark: _Hlk201857383]Yang menarik dalam studi ini adalah peran motivasi sebagai variabel mediasi. Hasil uji mediasi menggunakan bootstrapping menunjukkan bahwa motivasi secara signifikan memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kinerja karyawan (indirect effect = 0.17; 95% CI = [0.12, 0.22]; p < 0.01). Artinya, pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kinerja karyawan menjadi lebih kuat ketika karyawan merasa termotivasi. Hal ini mendukung teori Job Demands–Resources (JD-R) dari Bakker & Demerouti (2016) yang menegaskan bahwa ketika organisasi memberikan sumber daya yang memadai (seperti pelatihan, otonomi, dan dukungan sosial), maka motivasi kerja karyawan meningkat dan pada akhirnya berdampak pada performa kerja.
Lebih lanjut, Koopmans et al. (2011) menekankan bahwa aspek contextual performance dan adaptive performance dari kinerja sangat bergantung pada dorongan motivasional. Dalam konteks Dinas Pariwisata DIY, yang merupakan institusi sektor publik dengan tantangan dinamis dalam pelayanan masyarakat dan promosi destinasi wisata, motivasi menjadi elemen krusial untuk menjaga semangat kerja dan kecepatan adaptasi pegawai terhadap kebijakan dan kebutuhan masyarakat.
Secara empiris, nilai R² sebesar 0.65 menunjukkan bahwa 65% variabilitas dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh Perceived Organizational Support dan motivasi. Ini merupakan angka yang tinggi, mengindikasikan bahwa kedua variabel ini sangat relevan dalam menjelaskan faktor-faktor pendorong kinerja karyawan di Dinas Pariwisata DIY.
Temuan ini juga sejalan dengan literatur yang menyatakan pentingnya faktor persepsi terhadap dukungan organisasi, kepemimpinan, dan keterlibatan karyawan dalam pengelolaan kinerja. Misalnya, Dvorakova & Striteska (2024) dan Hasan et al. (2025) menekankan bahwa keberhasilan manajemen kinerja sangat bergantung pada budaya yang inklusif dan pemberdayaan karyawan, sementara Edmondson (1999) dan Kahn (1990) menekankan pentingnya psychological safety dan engagement sebagai faktor pendorong motivasi dan perilaku kerja proaktif.
Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan kontribusi teoritis maupun praktis dalam memahami mekanisme bagaimana Perceived Organizational Support memengaruhi kinerja karyawan di instansi pemerintah, dan menekankan pentingnya intervensi berbasis motivasi untuk meningkatkan kinerja aparatur sipil negara secara berkelanjutan.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 125 pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta dengan pendekatan kuantitatif menggunakan SPSS 27, dapat disimpulkan beberapa poin penting sebagai berikut:
1. Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi yang kondusif, seperti komunikasi yang baik, kejelasan struktur, serta budaya kerja yang suportif, mampu meningkatkan efektivitas kerja pegawai.
2. Motivasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi—baik dari sisi intrinsik seperti makna sosial pekerjaan maupun ekstrinsik seperti dukungan dan penghargaan—cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik.
3. Motivasi memediasi hubungan antara Perceived Organizational Support dan Kinerja Karyawan. Artinya, Perceived Organizational Support secara tidak langsung meningkatkan kinerja melalui peningkatan motivasi pegawai. Efek mediasi ini signifikan, sebagaimana dibuktikan oleh uji bootstrapping dalam analisis mediasi.
4. Model regresi menunjukkan bahwa 65% variabilitas dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh Perceived Organizational Support dan Motivasi, menandakan bahwa kedua variabel ini merupakan faktor penting dalam upaya peningkatan kinerja di sektor publik.
Saran
Berdasarkan hasil temuan dan simpulan di atas, berikut adalah beberapa saran praktis yang dapat diterapkan:
1. Peningkatan persepsi terhadap dukungan organisasi:
Pimpinan dan manajer di Dinas Pariwisata DIY sebaiknya terus mendorong persepsi terhadap dukungan organisasi yang terbuka, kolaboratif, dan berbasis kepercayaan. Pelatihan persepsi terhadap dukungan organisasi dan komunikasi internal yang baik akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.
2. Strategi Penguatan Motivasi Pegawai:
Kebijakan pengelolaan SDM hendaknya difokuskan pada pemberian dukungan non-material seperti otonomi kerja, pengakuan kinerja, dan pemberdayaan, karena motivasi intrinsik terbukti menjadi penggerak utama kinerja dalam sektor publik.
3. Perluasan Program Evaluasi Kinerja:
Evaluasi kinerja sebaiknya mencakup tidak hanya aspek kuantitatif, tetapi juga aspek kontekstual dan adaptif, sebagaimana diuraikan dalam teori Koopmans et al. (2011), agar hasil penilaian lebih komprehensif dan mendukung pengembangan pegawai.
4. Riset Lanjutan:
Untuk meningkatkan generalisasi, penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada dinas lain di wilayah pemerintahan DIY atau instansi sektor publik lainnya, serta mempertimbangkan faktor moderasi seperti kepemimpinan, budaya kerja, atau digitalisasi pelayanan.
PEMBAHASAN DAN IMPLIKASI MANAJERIAL
Pembahasan
Penelitian ini menemukan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi (Perceived Organizational Support) memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi yaitu motivasi. Temuan ini memperkuat pandangan Robbins & Judge (2024) yang menyatakan bahwa POS merupakan dasar dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif melalui elemen-elemen seperti struktur organisasi, persepsi, nilai, serta budaya kerja. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi memiliki sistem dan komunikasi yang adil serta terbuka, mereka cenderung menunjukkan loyalitas dan performa kerja yang lebih tinggi.
Hasil ini didukung oleh Koopmans et al. (2011) yang menegaskan bahwa perilaku kerja seperti contextual performance dan adaptive performance muncul secara signifikan dalam lingkungan yang mendukung. Di sektor publik seperti Dinas Pariwisata DIY, di mana beban kerja bersifat dinamis dan sering menghadapi perubahan kebijakan, konteks adaptif dan hubungan antarpegawai menjadi sangat penting.
Selanjutnya, motivasi terbukti sebagai mediasi yang kuat antara POS dan kinerja. Temuan ini sejalan dengan teori Job Demands–Resources (Bakker & Demerouti, 2016), yang menekankan bahwa dukungan organisasi dan sumber daya yang memadai (seperti pelatihan, penghargaan, dan otonomi kerja) mampu meningkatkan motivasi, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja.
Analisis data menunjukkan nilai R² sebesar 0.65, artinya 65% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh dua variabel: persepsi terhadap dukungan organisasi dan motivasi. Ini menunjukkan bahwa fokus pada dua area ini akan memberikan dampak besar pada peningkatan kinerja aparatur sipil negara.
Penelitian ini juga menemukan bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Hal ini mendukung temuan dari Paais & Pattiruhu (2020) serta Li et al. (2022), yang menyatakan bahwa motivasi—baik intrinsik maupun ekstrinsik—berkontribusi besar terhadap produktivitas dan kualitas kerja. Dalam konteks organisasi publik, aspek intrinsik seperti rasa tanggung jawab terhadap masyarakat, kebanggaan melayani negara, dan pengakuan non-finansial menjadi pendorong utama.
Implikasi Manajerial
Temuan penelitian ini memberikan sejumlah implikasi penting bagi manajemen, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta:
1. Membangun Persepsi terhadap Dukungan Organisasi yang Positif
Manajemen perlu menumbuhkan budaya kerja yang mendukung kolaborasi, komunikasi terbuka, dan pemberdayaan karyawan. Program pelatihan kepemimpinan dan persepsi terhadap dukungan organisasi dapat difokuskan pada nilai-nilai pelayanan publik dan etika kerja.
2. Penguatan Sistem Dukungan Karyawan
Berdasarkan teori Perceived Organizational Support, manajemen perlu memberikan dukungan nyata, seperti mentoring, coaching, fleksibilitas kerja, dan penghargaan non-finansial untuk meningkatkan motivasi kerja.
3. Fokus pada Motivasi Intrinsik Pegawai
Karena motivasi menjadi faktor mediasi yang krusial, organisasi perlu menyesuaikan strategi manajemennya untuk tidak hanya mengejar target kinerja, tetapi juga memberikan makna terhadap pekerjaan. Misalnya, melalui storytelling tentang dampak layanan terhadap masyarakat atau penciptaan misi unit kerja yang inspiratif.
4. Desain Kinerja yang Adaptif dan Kontekstual
Sistem evaluasi kinerja harus mencakup aspek-aspek kontekstual dan perilaku, seperti inisiatif, bantuan terhadap rekan kerja, dan kemampuan adaptasi terhadap perubahan tugas. Hal ini sesuai dengan kerangka Koopmans et al. (2011) yang lebih menyeluruh daripada hanya menilai hasil kerja.
5. Rekomendasi Kebijakan SDM Berbasis Bukti
Hasil penelitian ini dapat menjadi dasar untuk merancang kebijakan pengembangan SDM berbasis data. Misalnya, penguatan indikator persepsi terhadap dukungan organisasi dalam assessment pegawai, pemetaan motivasi individu untuk pengembangan karier, serta intervensi khusus pada unit kerja dengan skor POS dan motivasi rendah.
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