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Abstract:

This study aims to analyze the effect of perceived organizational support on organizational
commitment with employee engagement as a mediating variable. Grounded in Social
Exchange Theory (SET), the study posits that employees reciprocate perceived organizational
support with positive behaviors such as engagement and commitment. Using a quantitative
causal approach, the study surveyed 170 permanent employees of PT. San Fang Indonesia,
selected through simple random sampling. Data were collected via a validated and reliable
questionnaire and analyzed using Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) with SmartPLS 4. The findings indicate that perceived organizational support has a
positive and significant effect on employee engagement (f = 0.613;, p < 0.001) and
organizational commitment (f = 0.385; p < 0.001). Furthermore, employee engagement
positively affects organizational commitment (f = 0.517; p < 0.001) and significantly
mediates the relationship between perceived support and commitment (f = 0.317; p < 0.001).
The study offers practical implications for human resource management by highlighting the
importance of cultivating employee perceptions of support through empathetic policies,
recognition, and well-being initiatives. Theoretically, it enriches the literature by explaining
the mediating role of engagement in organizational support-commitment linkage and
reinforces SET as a robust framework in contemporary employment relationships.

Keywords: Perceived Organizational Support, Organizational Commitment, Employee
Engagement

Abstrak:

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap
komitmen organisasi dengan keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
mengacu pada Social Exchange Theory (SET), yang menjelaskan bahwa hubungan antara
karyawan dan organisasi dibangun atas prinsip timbal balik; ketika organisasi memberikan
perhatian dan dukungan kepada karyawan, maka karyawan akan merespons dengan
menunjukkan perilaku positif seperti keterlibatan dan komitmen. Desain penelitian ini bersifat
kausal dengan pendekatan kuantitatif, melibatkan 170 karyawan tetap PT. San Fang Indonesia
yang dipilih menggunakan teknik simple random sampling. Instrumen pengumpulan data

40



berupa kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya, dan dianalisis menggunakan
metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui perangkat
lunak SmartPLS 4. Hasil analisis menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan ( = 0,613; p <0,001) dan
komitmen organisasi (B = 0,385; p < 0,001). Selain itu, keterlibatan karyawan memiliki
pengaruh positif terhadap komitmen organisasi (f = 0,517; p < 0,001) dan memediasi
hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan komitmen organisasi (f = 0,317; p <
0,001). Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan pentingnya organisasi membangun
persepsi dukungan secara strategis melalui kebijakan berbasis empati, pengakuan, dan
kesejahteraan, untuk menciptakan keterlibatan emosional dan loyalitas karyawan yang
berkelanjutan. Penelitian ini memperkaya literatur dengan mengelaborasi peran mediasi
keterlibatan karyawan dalam konteks dukungan organisasi, serta memperkuat penerapan SET

dalam kerangka hubungan kerja kontemporer.

Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Komitmen Organisasi, Keterlibatan Karyawan

PENDAHULUAN

Dalam era persaingan bisnis yang semakin
dinamis, organisasi dituntut tidak hanya
mengandalkan strategi eksternal, tetapi juga
memperkuat  fondasi  internal  melalui
pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif. Salah satu kunci keberlangsungan
organisasi terletak pada komitmen organisasi
yang kuat dari para karyawannya yaitu sejauh
mana karyawan merasa terikat secara
emosional, normatif, dan berkelanjutan
terhadap perusahaannya (Afshari et al., 2020;
M. R. Ahmad & Raja, 2021). Namun, dalam
realitasnya, berbagai organisasi menghadapi
tantangan yang semakin kompleks untuk
menumbuhkan dan mempertahankan
komitmen tersebut. Fenomena quiet quitting,
meningkatnya intensi turnover, hingga gejala
disengagement menjadi sinyal menurunnya
loyalitas dan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi (Afrahi et al.,, 2022;
Galanis et al., 2023; Sitorus & Rachmawati,
2024).

Fenomena disengagement karyawan menjadi
perhatian global dalam beberapa tahun
terakhir. Laporan Gallup tahun 2024
menunjukkan bahwa hanya 21% karyawan
secara global yang merasa terlibat dalam
pekerjaan mereka, menandai penurunan dari
tahun sebelumnya yaitu 23% (Gallup, 2025).
Di Indonesia, meskipun angka engagement
relatif tinggi, tantangan tetap ada dalam

41

mempertahankan keterlibatan karyawan di
tengah perubahan lingkungan kerja. Menurut
laporan Mercer tahun 2024, skor engagement
karyawan di Indonesia mencapai 81%,
melebihi rata-rata Asia Tenggara dan global
(Mercer, 2024). Namun, perubahan dalam
ekspektasi karyawan, terutama generasi muda,
menuntut organisasi untuk lebih responsif
terhadap kebutuhan mereka. Data dari BPS
(2024) menunjukkan bahwa angkatan kerja
Indonesia mencapai 149,38 juta orang, dengan
peningkatan signifikan dalam jumlah pekerja
2,76 juta. Kondisi ini menekankan pentingnya
strategi manajemen yang dapat meningkatkan
engagement dan komitmen karyawan. Dalam
konteks ini, persepsi dukungan organisasi
dapat memainkan peran kunci dalam
membentuk pengalaman kerja yang positif dan
meningkatkan keterlibatan karyawan.

Fakta bahwa hanya 21% karyawan secara
global merasa terlibat (Gallup, 2025)
merupakan peringatan bahwa organisasi tidak
cukup hanya menyediakan kompensasi dan
tunjangan, tetapi juga harus membangun
employee experience yang holistik dan bernilai
emosional. Manajer lini dan pimpinan SDM
harus secara proaktif menciptakan lingkungan
kerja yang memberikan dukungan nyata, baik
dalam bentuk pengakuan, komunikasi yang
transparan, kesempatan berkembang, maupun
fleksibilitas kerja. Dengan memfokuskan
strategi manajemen pada peningkatan persepsi
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dukungan organisasi, pimpinan tidak hanya
mendorong komitmen, tetapi juga
menciptakan  psychological safety yang
menjadi fondasi bagi inovasi dan kolaborasi
(Edmondson, 2018).

Persepsi dukungan
diidentifikasi sebagai determinan penting
dalam membentuk sikap dan perilaku
karyawan (Rockstuhl et al., 2020). Oleh karena
itu, salah satu variabel penting yang berperan
dalam membentuk komitmen organisasi
adalah persepsi dukungan organisasi, yaitu
persepsi karyawan terhadap sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi mereka dan
peduli  terhadap  kesejahteraan  mereka
(Eisenberger et al., 2020). Ketika karyawan
merasa dihargai dan didukung oleh organisasi,
mereka cenderung membalasnya melalui
peningkatan loyalitas, dedikasi, dan perilaku
pro-organisasi. Namun, mekanisme
bagaimana persepsi dukungan organisasi
mempengaruhi komitmen organisasi masih
memerlukan eksplorasi lebih lanjut, khususnya
peran mediasi dari keterlibatan karyawan.
Keterlibatan karyawan, yang mencakup
antusiasme, dedikasi, dan keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan mereka, dapat
menjadi jalur penting melalui mana persepsi
dukungan organisasi memengaruhi komitmen
organisasi. Dengan demikian, memahami
peran mediasi keterlibatan karyawan dalam
hubungan antara persepsi dukungan organisasi
dan komitmen organisasi menjadi penting
untuk diteliti.

organisasi telah

Penelitian menunjukkan bahwa dukungan
organisasi yang positif cenderung
meningkatkan engagement, yang kemudian
berkontribusi terhadap pembentukan
komitmen organisasi yang lebih solid
(Albrecht et al., 2015; Qin, 2024). Dalam
konteks ini, keterlibatan karyawan berfungsi
sebagai katalisator psikologis yang mengubah
persepsi  terhadap  dukungan  menjadi
keterikatan jangka panjang. Oleh karena itu,
urgensi penelitian ini semakin kuat dalam
konteks pascapandemi dan era kerja hybrid
saat ini, di mana batas antara pekerjaan dan
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kehidupan pribadi menjadi semakin kabur.
Kondisi ini memunculkan tekanan psikologis
baru, menuntut organisasi untuk lebih adaptif
dalam memberikan dukungan yang relevan
dan personal. Tidak cukup hanya dengan
insentif finansial; karyawan masa kini
menuntut pengakuan, otonomi, dan makna
dalam pekerjaan mereka (Schaufeli, 2021).
Oleh karena itu, penting untuk memahami
bagaimana dukungan organisasi dapat dikelola
secara strategis agar tidak hanya meningkatkan
kepuasan kerja, tetapi juga mendorong
keterlibatan dan komitmen jangka panjang.

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh persepsi dukungan
organisasi terhadap komitmen organisasi
dengan mempertimbangkan peran mediasi dari
keterlibatan  karyawan. Secara khusus,
penelitian ini bertujuan untuk: (1) menguji
hubungan langsung antara persepsi dukungan
organisasi dan komitmen organisasi; (2)
menguji  pengaruh  persepsi  dukungan
organisasi terhadap keterlibatan karyawan; dan
(3) menguji peran mediasi keterlibatan
karyawan dalam hubungan antara persepsi
dukungan organisasi dan komitmen organisasi.

Pengembangan hipotesis

Penelitian ini bertujuan untuk memahami
bagaimana persepsi dukungan organisasi
memengaruhi komitmen organisasi, dengan
mempertimbangkan keterlibatan karyawan
sebagai variabel mediasi. Berdasarkan Social
Exchange Theory (R. Ahmad et al., 2023;
Cropanzano et al., 2017), interaksi antara
karyawan dan organisasi dibangun atas prinsip
timbal balik. Ketika organisasi memberikan
dukungan yang dirasakan tinggi (misalnya
perhatian terhadap kesejahteraan, penghargaan
terhadap kontribusi), karyawan cenderung
membalasnya dengan menunjukkan perilaku
yang positif terhadap organisasi, termasuk
komitmen afektif.

Penelitian  terdahulu  secara  konsisten
menunjukkan bahwa persepsi dukungan
organisasi memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi
(Pattnaik et al., 2023; Saadeh & Suifan, 2020).
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Eisenberger et al. (2020) menyatakan bahwa
ketika karyawan merasakan bahwa organisasi
menghargai mereka, hal tersebut akan
meningkatkan rasa memiliki dan ikatan
emosional, yang merupakan inti dari
komitmen organisasi. Oleh karena itu,
hipotesis pertama dirumuskan sebagai berikut:

HI: Persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi.

Namun, hubungan ini tidak bersifat langsung
semata. Keterlibatan karyawan berperan
sebagai variabel mediasi yang menjembatani
pengaruh  persepsi dukungan organisasi
terhadap komitmen organisasi. Persepsi positif
terhadap  dukungan  organisasi  dapat
mendorong karyawan untuk lebih terlibat
secara emosional dan kognitif dalam pekerjaan
mereka (Biswas & Bhatnagar, 2013).
Engagement ini kemudian menjadi motor
psikologis yang memperkuat komitmen
terhadap organisasi.

Dalam penelitian Albrecht et al. (2015),
keterlibatan karyawan terbukti sebagai
mediator  penting dalam  memperkuat
hubungan antara persepsi positif terhadap
organisasi dan perilaku kerja proaktif.
Engagement bukan hanya reaksi afektif, tetapi
juga investasi psikologis terhadap pekerjaan
yang mengarah pada loyalitas dan komitmen.

Oleh  karena itu, hipotesis  berikut
dikembangkan:
H2: Persepsi dukungan organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterlibatan karyawan

H3: Keterlibatan karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

H4: Keterlibatan karyawan
pengaruh  persepsi  dukungan
terhadap komitmen organisasi.

memediasi
organisasi
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif cocok
digunakan ketika tujuan penelitian adalah
untuk menjelaskan hubungan antar variabel
atau untuk menguji teori yang telah
dirumuskan sebelumnya melalui prosedur
pengukuran yang terstruktur dan analisis
statistik yang tepat (Quick & Hall, 2015).
Adapun desain penelitian yang digunakan
dalam studi ini adalah penelitian kausal.
Penelitian kausal bertujuan untuk
mengidentifikasi dan menguji hubungan
sebab-akibat antara variabel-variabel yang
diteliti (Bougie & Sekaran, 2020). Dalam hal
ini, penelitian ingin mengetahui sejauh mana
persepsi dukungan organisasi berpengaruh
terhadap  tingkat komitmen  organisasi
karyawan, serta bagaimana keterlibatan
karyawan berperan sebagai mediator dalam
hubungan tersebut. Desain  kausalitas
dipandang tepat karena mampu memberikan
penjelasan  ilmiah  mengenai  pengaruh
langsung maupun tidak langsung antar variabel
dengan  menggunakan model statistik
inferensial yang kuat.

Penelitian ini menggunakan data primer
sebagai sumber utama dalam pengumpulan
informasi untuk menguji hubungan antar
variabel yang diteliti. Data primer merujuk
pada data yang dikumpulkan secara langsung
dari responden melalui instrumen penelitian

yang dirancang khusus, yaitu berupa
kuesioner. Metode ini dipilth karena
memungkinkan peneliti memperoleh

informasi aktual dan relevan langsung dari
partisipan penelitian yang merupakan subjek
dari fenomena yang diteliti.  Seperti
dikemukakan oleh Hair et al. (2017), data
primer memberikan keunggulan dalam hal
akurasi dan kendali terhadap kualitas data,
karena diperoleh secara langsung dari sumber
pertama tanpa perantara.

Populasi dalam penelitian ini merujuk pada
seluruh individu yang memiliki karakteristik
relevan dengan tujuan penelitian, yaitu
karyawan tetap yang bekerja di PT. San Fang
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Indonesia. Penentuan jumlah sampel dalam
penelitian ini mengacu pada pedoman yang
dikemukakan oleh Hair et al. (2017) terkait
analisis SEM-PLS. Hair et al. (2017)
menyarankan bahwa jumlah minimum sampel
dapat ditentukan dengan formula 10 kali
jumlah indikator. Konstruk dalam penelitian
ini terdiri dari tiga variabel laten Persepsi
Dukungan Organisasi 6 indikator (Imran et al.,
2020), Komitmen Organisasi 7 indikator (M.
R. Ahmad & Raja, 2021), dan Keterlibatan
Karyawan 4 indikator (Rasool et al., 2021).
Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian
ini sebanyak 170 responden. Penentuan sampel
ini didasarkan pada teknik simple random
sampling dimana setiap elemen dalam populasi
memiliki peluang yang sama untuk dipilih
sebagai anggota sampel. Teknik ini bertujuan
untuk menghasilkan sampel yang mewakili
populasi secara objektif dan tanpa bias.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis
data PLS-SEM yang dioperasionalkan melalui
perangkat lunak SmartPLS versi 4 (Ringle et
al., 2024). PLS-SEM merupakan metode
statistik multivariat berbasis komponen yang
digunakan untuk mengestimasi hubungan
kausal antara konstruk laten (variabel tidak
terukur secara langsung) dengan indikator-
indikator terukurnya (Hair et al., 2017). Teknik
ini dipilih karena memiliki keunggulan dalam
menganalisis model-model kompleks dengan
jumlah indikator yang relatif banyak, serta
tidak menuntut pemenuhan asumsi distribusi
normal multivariat seperti yang disyaratkan
dalam Covariance-Based SEM (CB-SEM)
(Hair et al., 2021). Selain itu, PLS-SEM lebih
fleksibel terhadap ukuran sampel kecil hingga
sedang (antara 30—300 responden), serta cocok
digunakan dalam penelitian eksploratif dan
prediktif yang fokus pada peningkatan varian
dari konstruk endogen. Adapun pengujiannya
yaitu evaluasi model pengukuran (outer
model) dan evaluasi model struktural (inner
model), serta uji signifikansi jalur (path
coefficients) melalui bootstrapping (Hair et al.,
2017).
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PEMBAHASAN
Pengujian dalam penelitian ini langkah
pertama yaitu menguji validitas dengan

melihat cross loading dimana nilai loading
item terhadap konstruknya sendiri harus lebih
tinggi dibandingkan terhadap konstruk lain
(Hair et al., 2017).

Tabel 1. Cross Loading

KK KO PD
KK1 0,815 0,676 0,546
KK2 0,839 0,615 0,516
KK3 0,867 0,642 0,515
KK4 0,717 0,490 0,392
KO1 0,526 0,779 0,478
KO2 0,556 0,788 0,546
KO3 0,572 0,728 0,520
KO4 0,244 0,490 0,394
KOS5 0,487 0,715 0,528
KO6 0,668 0,758 0,600
KO7 0,553 0,617 0,352
PD1 0,468 0,535 0,677
PD2 0,484 0,514 0,786
PD3 0,406 0,522 0,777
PD4 0,481 0,470 0,691
PD5 0,460 0,575 0,738
PD6 0,242 0,306 0,555
Ket: KK (Keterlibatan Karyawan); KO (Komitmen

Organisasi); PD (Persepsi Dukungan Organisasi)
Sumber: Output SmartPLS, 2025

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator
memenuhi syarat ini, misalnya KK1 memiliki
loading tertinggi pada KK (0,815) dibanding
KO (0,676) dan PD (0,546), sehingga validitas
diskriminan terkonfirmasi.

Selanjutnya validitas diskriminan juga dapat
dilihat melalui pengujian Fornell-Larcker
criterion, dimana nilai akar kuadrat AVE
(ditampilkan pada diagonal tabel) harus lebih
besar dibanding korelasi antar konstruk (sel
luar)
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Tabel 2. Fornell-Larcker criterion

KK KO PD
KK 0,811
KO 0,753 0,703
PD 0,613 0,702 0,708

Sumber: Output SmartPLS, 2025

Berdasarkan Tabel 2, nilai akar kuadrat AVE
KK = 0,811 artinya lebih besar dari korelasi
KK-KO (0,753) dan KK-PD (0,613), nilai akar
kuadrat AVE KO = 0,703 lebih besar dari
korelasi KO-KK dan KO-PD (0,702), dan nilai
akar kuadrat AVE PD = 0,708 lebih besar dari
korelasi PD-KK (0,613) dan PD-KO (0,702).

Maka semua konstruk lolos wvaliditas
diskriminan.
Selanjutnya yaitu pengujian reliabilitas

bertujuan untuk memastikan bahwa indikator
dalam suatu konstruk dapat mengukur
konstruk tersebut secara konsisten. CA
digunakan untuk mengukur reliabilitas
internal. Nilai cut-off minimal adalah 0,70
(Hair et al.,, 2017). CR digunakan untuk
mengukur konsistensi internal antar indikator.
Cut-off minimum yang diterima adalah 0,70
(Hair et al., 2017). Validitas konvergen diuji
menggunakan AVE. AVE menunjukkan
seberapa besar varians indikator yang dapat
dijelaskan oleh konstruk. Nilai cut-off adalah
> 0,50 (Hair et al., 2017).

Tabel 3. Reliablitas, AVE dan R2

CA CR AVE R2
KK 0,826 0,885 0,658 0,375
KO 0,825 0,870 0,535 0,660
PD 0,800 0,856 0,502
Ket: CA (Cronbach’s Alpha); CR (composite

reliability); AVE (Average Variance Extracted)
Sumber: Output SmartPLS, 2025

Berdasarkan Tabel 3 terlihat bahwa dalam
pengujian reliablitas mulai dari CA maupun
CR telah memenuhi persyaratan karena
nilainya lebih dari 0,70. Oleh karena itu,
konstruk memiliki reliabilitas internal yang
sangat baik, dan semua indikator memiliki
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validitas konvergen yang memadai, karena
memiliki nilai lebih dari 0,50.

Tabel 3 juga memperlihatkan pengujian
koefisien determinasi (R?). Nilai R?
menunjukkan seberapa besar variasi dari
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh
variabel independen. Hasilnya, R* untuk KK =
0,375 — dukungan organisasi menjelaskan
37,5% variasi keterlibatan karyawan. R? untuk
KO = 0,660 — keterlibatan karyawan dan
dukungan organisasi menjelaskan 66,0%
variasi komitmen organisasi. Menurut Hair et
al. (2017) nilai R? dikategorikan sebagai: besar
(0,75), sedang (0,50), dan kecil (0,25). Maka
model ini memiliki kekuatan prediktif yang
sangat baik untuk KO dan cukup untuk KK.

Tabel 4. Uji Hipotesis

. . T P
Hipotesis B £ values | values
KK -> KO 0,517 | 0,492 | 6,485 | 0,000
PD -> KK 0,613 | 0,601 | 7989 | 0,000
PD -> KO 0,385 | 0,203 4,468 0,000
PD -> KK ->
KO 0,317 5,283 0,000

Sumber: Output SmartPLS, 2025
[wa ] [ | [ ke | [ ka |

2324 21450 33792 49975

03 7.989

1

14.687
15031
12121
14.321
5754
9615

4468

)

A

Gambar 1. Model penelitian yang telah diuji

Uji hipotesis dilakukan menggunakan metode
bootstrapping dengan 5.000 resampling untuk
mendapatkan nilai beta, nilai t statistik, dan
nilai p, dari setiap hubungan antar variabel.
Hipotesis dikatakan signifikan jika nilai t
statistik lebih dari 1,96 sedangkan nilai p
kurang dari 0,05 (Hair et al., 2017).
Berdasarkan Tabel 4 dan Gambar 1
memperlihatkan  seluruh  hipotesis  yang
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diajukan dapat diterima yang artinya
mempengaruhi secara positif dan signifikan.
Sebagaimana pendapat Cohen (1988) dan
ditegaskan kembali oleh Hair et al. (2017),
nilai f> diinterpretasikan sebagai berikut: f* >
0.02 — efek kecil; > 0.15 — efek sedang; >
> 0.35 — efek besar. Hasil ini menunjukkan
bahwa dukungan organisasi memiliki efek
yang kuat dan signifikan terhadap keterlibatan
dan komitmen karyawan, baik secara langsung
maupun tidak langsung. Besaran efek yang
besar pada jalur PD — KK dan KK — KO
menunjukkan bahwa keterlibatan merupakan
elemen strategis yang sangat menentukan
dalam membentuk loyalitas emosional
karyawan.

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan persepsi
dukungan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini
memperkuat pemahaman bahwa ketika
karyawan merasa dihargai dan didukung oleh
organisasi, baik dalam hal pengakuan,
perhatian terhadap kesejahteraan, maupun
kejelasan masa depan karier, maka mereka
secara psikologis terdorong untuk
menunjukkan kesetiaan dan keterikatan yang
lebih kuat terhadap organisasi tersebut.
Temuan ini relevan dengan kerangka teori
Organizational Support Theory yang menyatakan
bahwa  persepsi  dukungan  organisasi
mendorong terbentuknya keyakinan karyawan
bahwa organisasi menghargai kontribusi
mereka dan peduli terhadap kesejahteraan
mereka (Eisenberger et al., 2020; Imran et al.,
2020; Rasool et al., 2021).

Secara  lebih  spesifik, teori tersebut
menegaskan bahwa  persepsi  dukungan
organisasi meningkatkan komitmen, yaitu
keterikatan ~ emosional yang mendalam
terhadap organisasi, karena karyawan merasa
bahwa hubungan mereka bersifat timbal balik.
Studi meta-analitik oleh Rhoades &
Eisenberger (2002) menemukan bahwa
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persepsi dukungan organisasi secara konsisten
berkorelasi  positif ~dengan  komitmen
organisasi, serta berdampak pada kepuasan
kerja, kinerja, dan perilaku kewarganegaraan
organisasi. Penelitian tersebut  juga
menunjukkan bahwa persepsi dukungan dari
organisasi menjadi prediktor kuat terhadap
retensi karyawan dan loyalitas jangka panjang.
Dalam penelitian ini nilai effect size berefek
sedang, yang berarti bahwa dukungan
organisasi tetap memberikan kontribusi yang
berarti terhadap peningkatan komitmen
organisasi.

Temuan penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Pattnaik et al.
(2023) bahwa persepsi dukungan organisasi
memainkan peran krusial dalam membentuk
dan memperkuat komitmen organisasi.
Dukungan yang konsisten dari organisasi tidak
hanya meningkatkan persepsi positif karyawan
terhadap tempat mereka bekerja, tetapi juga
menumbuhkan  ikatan emosional yang
membuat mereka ingin tetap berkontribusi dan
berkembang bersama organisasi.

Hasil penelitian ini memberikan penjelasan
yang mengarah pada pentingnya organisasi
merancang  sistem  dukungan  berbasis
kebutuhan karyawan yang bersifat adaptif,
seperti program kesejahteraan, pelatihan
individualisasi, dan feedback berbasis empati,
untuk memperkuat loyalitas jangka panjang.
Hasil ini juga memberikan pemahaman, di
mana dukungan organisasi dipandang sebagai
“nilai” dalam hubungan timbal balik yang
menghasilkan keterikatan emosional para
karyawan. Oleh karena itu, strategi sumber
daya manusia harus diarahkan untuk
menciptakan ekosistem kerja yang
memperlakukan dukungan bukan sebagai
insentif transaksional, melainkan sebagai
investasi relasional yang membentuk budaya
organisasi positif dan berkelanjutan.

Pengaruh persepsi dukungan organisasi
terhadap keterlibatan karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
persepsi  dukungan organisasi memiliki
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pengaruh positif dan signifikan terhadap

keterlibatan karyawan. Temuan ni
mengindikasikan bahwa semakin tinggi
persepsi  karyawan  bahwa  organisasi

menghargai kontribusi mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka, maka semakin
tinggi pula tingkat keterlibatan karyawan
dalam pekerjaan. Hubungan positif antara
persepsi dukungan organisasi dan engagement
dapat menjadi pendorong terbentuknya
komunitas kerja yang inklusif, suportif, dan
resilien. Di tengah era kerja hybrid dan
digitalisasi yang cepat, bentuk dukungan
organisasi tidak lagi terbatas pada aspek fisik
seperti insentif finansial, tetapi juga mencakup
dukungan emosional, pengakuan non-material,
serta fleksibilitas kerja.

Lebih dari itu, penelitian ini memiliki besaran
efek dari hubungan persepsi dukungan
organisasi terhadap komitmen organisasi
tergolong besar. Artinya, dukungan organisasi
menjelaskan proporsi variasi keterlibatan
karyawan yang substansial. Temuan ini
memperkuat argumen bahwa perhatian
organisasi terhadap kesejahteraan, keadilan,
dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan
bukan hanya meningkatkan kepuasan kerja,
tetapi juga membangkitkan energi, dedikasi,
dan fokus karyawan dalam menjalankan tugas
mereka.

Penelitian ini sejalan dengan Alshaabani et al.
(2021) yang menerangkan bahwa persepsi
dukungan organisasi secara fundamental
merupakan faktor pemicu utama yang
memengaruhi keterlibatan karyawan dalam
bekerja, komitmen afektif, dan akhirnya
meningkatkan perilaku kewargaan organisasi.
Namun, jalur paling kuat dalam hubungan ini
adalah melalui keterlibatan karyawan. Artinya,
untuk memaksimalkan kontribusi sukarela
karyawan terhadap organisasi, manajemen
perlu terlebih dahulu menciptakan persepsi
bahwa mereka didukung secara nyata, yang
pada gilirannya meningkatkan keterlibatan dan
komitmen  emosional, dan  akhirnya
mendorong perilaku OCB yang konstruktif.
Demikian juga Nguyen & Tran (2021) bahwa
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persepsi  dukungan organisasi  berperan
strategis dalam mendorong keterlibatan
karyawan, terutama dalam kondisi kerja yang
penuh ketidakpastian seperti masa pandemi.
Hubungan ini diperkuat oleh peran aktif dari
atasan dan rekan kerja yang mampu
meningkatkan persepsi dukungan organisasi.
Dengan  demikian, persepsi dukungan
organisasi bukan hanya konsep teoritis, tetapi
instrumen manajerial yang berdampak nyata
terhadap semangat kerja karyawan. Lebih dari
itu, dalam perspektif manajerial, hal ini
menuntut peran strategis pimpinan lini dan
manajer HR untuk membangun komunikasi
terbuka, sistem penghargaan  berbasis
pengakuan, serta pembinaan hubungan kerja
yang menumbuhkan sense of belonging dan
ownership terhadap pekerjaan.

Keterlibatan karyawan berpengaruh positif
dan  signifikan terhadap Kkomitmen
organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika
karyawan merasa terlibat secara emosional,
kognitif, dan fisik dalam pekerjaannya, maka
kecenderungan mereka untuk menunjukkan
kesetiaan, keterikatan, dan kemauan untuk
berkontribusi lebih bagi organisasi meningkat
secara nyata.

Secara konseptual, keterlibatan karyawan
mencerminkan keterikatan yang mendalam
terhadap pekerjaan dan tempat kerja, yang
tidak hanya terbatas pada kepuasan kerja,
tetapi juga mencakup keterlibatan afektif dan
keinginan untuk memberikan kontribusi lebih
dari sekadar tugas pokok (Delina & Samuel,
2020; Kustiawan et al., 2022; Turner, 2020).
Karyawan yang engaged biasanya
menunjukkan  semangat, dedikasi, dan
penyerapan dalam pekerjaan mereka. Ketika
hal ini terjadi secara konsisten, maka mereka
lebih cenderung mengembangkan affective
commitment terhadap organisasi yaitu bentuk
komitmen emosional yang membuat mereka
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ingin bertahan dan berkembang di dalam
organisasi.

Dari segi besaran efek, bahwa hubungan ini
termasuk dalam kategori besar, yang
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan
secara signifikan dan substansial
mempengaruhi keterikatan emosional mereka
terhadap organisasi. Secara praktis, hasil ini
menunjukkan bahwa strategi organisasi untuk
meningkatkan komitmen karyawan harus
terlebih dahulu difokuskan pada peningkatan
kualitas pengalaman kerja, rasa memiliki, dan
keterlibatan emosional yang tinggi terhadap
pekerjaan.

Secara empiris, hasil ini juga konsisten dengan
studi Rameshkumar (2020) Karyawan yang
merasa terlibat secara emosional dan
intelektual dalam pekerjaan menunjukkan
komitmen lebih tinggi terhadap tujuan dan
keberhasilan ~ organisasi.  Disisi  lain,
keterlibatan karyawan memiliki dampak
langsung maupun tidak langsung terhadap
organizational commitment. Karyawan yang
engaged cenderung tidak hanya bekerja
dengan semangat, tetapi juga memiliki
kecenderungan tinggi untuk tetap berada
dalam organisasi, menjaga loyalitas, serta
mendukung visi dan misi jangka panjang
organisasi.

Dengan demikian, semakin kuat keterlibatan
karyawan, semakin besar pula peluang
organisasi untuk membentuk tenaga kerja yang
memiliki loyalitas tinggi, komitmen emosional
yang kuat, dan keinginan untuk berkembang
bersama organisasi. Dalam jangka panjang, hal
ini akan memperkuat daya saing organisasi di
tengah dinamika pasar yang terus berubah.

Peran mediasi Kketerlibatan karyawan
dalam hubungan antara persepsi dukungan
organisasi dan komitmen organisasi

Hasil  penelitian ~ menunjukkan  bahwa
keterlibatan  karyawan secara signifikan
memediasi  hubungan antara  persepsi

dukungan organisasi dan komitmen organisasi.
Temuan ini mengindikasikan bahwa dukungan
yang dirasakan dari organisasi tidak hanya
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secara  langsung memengaruhi  tingkat
komitmen karyawan, tetapi juga menciptakan
kondisi psikologis yang ~memungkinkan
keterlibatan kerja tumbuh, yang pada akhirnya
memperkuat loyalitas terhadap organisasi.
Dengan kata lain, persepsi dukungan
organisasi menjadi fondasi bagi terciptanya
keterlibatan, dan keterlibatan = menjadi
jembatan psikologis yang menghubungkan
persepsi  dukungan dengan munculnya
komitmen afektif yang kuat.

Dalam konteks nyata, temuan ini menjadi
sangat relevan di  tengah  dinamika
ketenagakerjaan saat ini, di mana loyalitas
karyawan tidak lagi semata ditentukan oleh
imbalan finansial, melainkan oleh nilai-nilai
relasional dan afektif. Penelitian ini
memperkaya diskursus akademik dengan
menyajikan  pemahaman mediasi yang
kompleks namun empiris antara dukungan
organisasi dan komitmen. keterlibatan
karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor
struktural seperti kebijakan dan prosedur,
tetapi sangat bergantung pada faktor
psikososial seperti dukungan dan pengakuan
(Alagarsamy et al., 2023; Meng & Sun, 2019;
Saks, 2019). Dengan menunjukkan jalur
mediasi yang signifikan, penelitian ini juga
menjawab kekosongan dalam literatur yang
sebelumnya banyak menyoroti hubungan
langsung antara persepsi dukungan organisasi
dan komitmen tanpa menggali mekanisme
psikologis yang mendasarinya. Dengan
demikian, keterlibatan karyawan bukan
sekadar konsekuensi dari dukungan organisasi,
tetapi juga merupakan penguat penting bagi
terbentuknya komitmen jangka panjang.

KESIMPULAN

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keterlibatan
karyawan, hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi persepsi karyawan terhadap
dukungan yang diberikan oleh organisasi
(dalam bentuk perhatian terhadap
kesejahteraan, pengakuan, dan keadilan), maka
semakin tinggi pula tingkat keterlibatan
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karyawan secara emosional dan kognitif dalam
pekerjaan mereka. Keterlibatan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, karyawan yang memiliki
keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan
loyalitas, tanggung jawab, serta keinginan
untuk berkontribusi secara optimal terhadap
organisasi. Ini menegaskan bahwa keterlibatan
menjadi salah satu determinan penting dalam
membangun komitmen afektif. Persepsi
dukungan organisasi juga berpengaruh
langsung secara positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, artinya, persepsi
dukungan organisasi tidak hanya membangun
keterlibatan, tetapi juga secara langsung
meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan
karyawan terhadap organisasi. Keterlibatan
karyawan terbukti secara statistik memediasi
hubungan antara persepsi dukungan organisasi
dan komitmen organisasi, mediasi ini bersifat
parsial, yang berarti bahwa dukungan
organisasi dapat membentuk komitmen baik
secara langsung maupun tidak langsung
melalui peningkatan keterlibatan karyawan.

Social Exchange Theory menjelaskan bahwa
dukungan organisasi bukan hanya stimulus
teknis, tetapi merupakan bentuk modal sosial
yang mendorong proses pertukaran timbal
balik. Dalam konteks ini, Kketerlibatan
karyawan dan komitmen afektif adalah dua
respon logis yang dibangun atas dasar
hubungan sosial yang adil, suportif, dan penuh
pengakuan, menjadikan dukungan organisasi
sebagai fondasi relasional yang memperkuat
loyalitas dan retensi karyawan.

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah
implikasi  praktis yang relevan  bagi
pengelolaan sumber daya manusia dalam
organisasi. Pertama, organisasi perlu secara
aktif membangun persepsi dukungan melalui
kebijakan dan praktik SDM yang berpihak

pada karyawan, seperti pemberian
penghargaan atas kinerja, transparansi
komunikasi, jaminan kesejahteraan, serta

keterlibatan dalam pengambilan keputusan.
Budaya kerja yang suportif akan menciptakan
rasa dihargai yang pada akhirnya mendorong
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keterlibatan dan loyalitas jangka panjang.
Kedua, untuk memaksimalkan peran mediasi,
organisasi  harus  merancang  program
keterlibatan yang terstruktur, seperti kegiatan
pengembangan karier, pelatihan berbasis
kebutuhan aktual, pemberian otonomi kerja,
serta pembentukan hubungan kerja yang
harmonis antar tim dan atasan. Intervensi ini
harus difokuskan pada dimensi afektif dan
kognitif keterlibatan agar pengaruh terhadap
komitmen menjadi maksimal. Ketiga, strategi
peningkatan komitmen organisasi tidak dapat
dilakukan secara parsial. Pendekatan yang
terintegrasi, yang mencakup penyediaan
dukungan yang memadai serta peningkatan
kualitas hubungan kerja, terbukti efektif dalam
menumbuhkan keterikatan emosional
karyawan terhadap visi dan nilai organisasi.

Sementara itu, organizational trust
(kepercayaan terhadap organisasi) juga
merupakan variabel kunci yang secara teoritis
relevan untuk dimasukkan dalam kerangka
riset sebagai moderator atau mediator. Social
Exchange Theory menyatakan bahwa
kepercayaan adalah dasar dari hubungan
timbal balik antara karyawan dan organisasi.
Ketika karyawan percaya bahwa organisasi
memiliki niat baik dan konsisten dalam
perilakunya, mereka lebih  cenderung
membalas dengan perilaku positif seperti
keterlibatan, loyalitas, dan discretionary
behavior. Trust bukan hanya faktor
kontekstual, tetapi juga mekanisme psikologis
yang memperkuat atau menghambat efek dari
intervensi manajerial.

Dari sudut pandang teoritis, baik job
satisfaction maupun organizational trust juga
berkontribusi dalam memperluas model-model
yang sudah ada seperti Job Demands-
Resources (JD-R) Model. Dalam JD-R, job
satisfaction dapat muncul sebagai hasil dari
keseimbangan antara job demands dan job
resources, sedangkan trust dapat dilihat
sebagai resource psikologis yang memperkuat
daya tahan dan motivasi karyawan.
Pengalaman positif seperti dukungan pimpinan
atau kejelasan peran akan menghasilkan
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respons emosional seperti satisfaction atau
trust, yang kemudian berpengaruh pada
perilaku jangka panjang seperti engagement
dan commitment.

Dengan demikian, usulan untuk memasukkan
variabel job satisfaction, organizational trust,
dan leadership style bukanlah sekadar
rekomendasi eksploratif, melainkan
merupakan bagian dari agenda riset yang lebih
terstruktur dan sistematik. Hal ini juga
mencerminkan kebutuhan untuk
menjembatani gap teoritis antara pendekatan
struktural dengan dimensi psikologis yang
mendasari perilaku karyawan di tempat kerja.
Ke depan, model-model riset yang
mengintegrasikan faktor-faktor afektif dan
kognitif ini diyakini akan mampu memberikan
kontribusi teoretis dan praktis yang lebih
signifikan dalam ilmu manajemen sumber
daya manusia.
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