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ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of perceived organizational support on 

employee performance through employee engagement and proactive work behavior as 
mediators in one of the public companies in Semarang, namely PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) Daop IV Semarang. This study uses data sources from primary data through the 

distribution of research questionnaires, and secondary data through journals, books, and 

relevant data obtained from the company.  
The samples of this reasearch is employees of PT Kereta Api Indonesia (Persero) 

Daop IV Semarang. The method used in this research is purposive sampling. The data analysis 

technique used in this study is Partial Least Square with Smart PLS 3.2.9 application to find 

out the path coefficient, and direct or indirect effects of exogenous variables on endogenous 

variables.  

This results of this study show how perceived organizational support has a positive 

effect on employee performance, employee engagement has a positive effect on employee 

performance, proactive work behavior has a positive effect on employee performance. This 

study also shows that the influence of employee engagement and proactive work behavior 

variables as mediators between perceived organizational support on employee performance 

where proactive work behavior has the bigger role as the intervening. 
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PENDAHULUAN 
Berjalannya sebuah organisasi tidak lepas dari peran sumber daya manusia yang dimiliki 

sebagai aset utama penggerak organisasi. Sumber daya manusia merupakan suatu kesatuan manusia 

dengan segala keahlian serta kompetensi yang dimilikinya sebagai aset intangible yang 

mengoperasikan organisasi, berbeda dengan aset – aset tangible seperti material dan modal. Untuk 

mengoptimalkan fungsi sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi, hadirnya manajemen 

sumber daya manusia sangat diperlukan. Dalam praktiknya, manajemen sumber daya manusia 

melibatkan banyak aspek, diantaranya rekrutmen karyawan, pelatihan, penilaian kinerja karyawan, 

serta distribusi pembayaran (Zheng, 2017).   

Salah satu komponen dalam manajemen sumber daya manusia adalah menilai karyawan 

yang dapat dilakukan dengan penilaian kinerja karyawan. Penilaian kinerja karyawan merupakan 

suatu proses dimana atasan menilai pekerjaan karyawan dengan melihat efektivitas dan efisiensi 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya dan hasil penilaian tersebut menjadi dasar dalam alokasi 

pemberian penghargaan maupun hukuman (Cappelli & Conyon, 2018). Dari definisi tersebut dapat 

diartikan bahwa kinerja karyawan dapat dikatakan baik ketika karyawan melakukan pekerjaannya 
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dengan tepat dan cermat serta menyelesaikannya dengan mengoptimalkan waktu, tenaga, dan 

sumber daya perusahaan yang diperlukan. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui banyak 

variabel, salah satunya adalah dukungan dari organisasi yang dirasakan oleh karyawan. 

Dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan memiliki peran penting dalam kinerja 

karyawan. Kumar & Pati (2015) dalam penelitiannya menyatakan bahwa persepsi dukungan 

organisasi merupakan sebuah konstruk dalam hubungan kerja dimana karyawan memiliki 

keyakinan bahwa perusahaan menghargai kontribusi mereka dan mempertimbangkan kesejahteraan 

mereka. Ketika seorang karyawan merasa kontribusinya di hargai oleh perusahaan, karyawan 

tersebut akan memiliki kecenderungan untuk lebih berkomitmen dalam melakukan pekerjaannya 

yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerjanya sebagai karyawan. Selain dalam bentuk 

penghargaan atas kontribusi yang dilakukan oleh karyawan, dukungan organisasi juga dapat 

dirasakan oleh karyawan melalui kebijakan – kebijakan perusahaan yang berkaitan dengan 

kesejahteraan karyawan. 

Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Saltson & Sharon (2015) serta Sukmayanti 

& Sintaasih (2018), terbukti bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Disisi lain terdapat penelitian yang menyatakan bahwa 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan seperti pada penelitian yang dilakukan oleh Retnani (2014). Dalam penelitian yang 

dilakukan di Kantor BPS Provinsi DIY tersebut, persepsi dukungan organisasi dinilai tidak 

memberikan pengaruh pada kinerja karyawan. 

Untuk menjembatani kesenjangan penelitian tersebut, peneliti menggunakan variable, 

keterikatan karyawan dan perilaku kerja proaktif sebagai variabel intervening. Keterikatan 

karyawan menurut Schaufeli dkk. (2002) terkait dengan bagaimana sikap karyawan terhadap 

pekerjaannya yang meliputi tiga aspek, yakni semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan 

kekhidmatan (absorption). Semangat (vigor) dicirikan dengan tingkat semangat, antusias dan 

ketahanan yang tinggi. Dedikasi (dedication) dicirikan dengan dalamnya signifikansi pekerjaan, 

peran tantangan, serta motivasi bagi karyawan. Kekhidmatan (absorption) dicirikan dengan 

perasaan karyawan yang sepenuhnya larut dalam pekerjaan yang dilakukan. Ketika karyawan 

memiliki keterikatan yang tinggi terhadap pekerjaannya, karyawan akan cenderung melakukan 

pekerjaannya dengan sebaik mungkin. Karyawan akan lebih bijaksana dalam mengambil keputusan 

atas pekerjaannya dengan pertimbangan bahwa keputusan yang diambilnya akan memiliki dampak 

yang besar bagi perusahaan. Untuk itu, keterikatan karyawan akan berdampak pada kinerja 

karyawan secara keseluruhan. 

Perilaku kerja proaktif berkaitan dengan kinerja karyawan dimana karyawan yang 

mencerminkan perilaku kerja proaktif akan cenderung untuk bersikap aktif dalam melakukan 

pekerjaannya dengan berani mengemukakan pendapat, memberikan saran – saran pada atasan 

maupun rekan kerja, serta inisiatif untuk mengambil tindakan dalam rangka memecahkan masalah. 

Hal ini sejalan dengan pernyataan mengenai perilaku kerja proaktif yang dikemukakan oleh Fay & 

Sonnentag (2012) dimana perilaku kerja proaktif dimaksudkan untuk memberikan perubahan 

dalam organisasi, termasuk saran dalam metode bekerja, mengambil tindakan untuk memecahkan 

masalah dan juga mengemukakan pendapat yang menjadi permasalahan utama. Perilaku kerja 

proaktif dianggap sangat penting bagi keberhasilan perusahaan karena perilaku kerja proaktif 

merupakan pendorong karyawan untuk berinovasi. Selain itu, perilaku kerja proaktif juga 

merupakan pendorong bagi kemampuan karyawan untuk beradaptasi dalam lingkungan yang 

fleksibel serta semakin kompetitif dan kompleks (Otto dkk., 2019). 

Mengacu pada uraian latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan sebuah studi 

mengenai pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dengan keterikatan 

karyawan dan perilaku kerja proaktif sebagai variabel intervening. 

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui banyak faktor, salah satunya melalui 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Ketika 

seorang karyawan merasakan adanya dukungan nyata dari perusahaan, karyawan akan merasa 
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terikat secara emosional dan merasa memiliki hutang atas perusahaan yang dapat dibayarnya 

dengan memberikan kinerja yang lebih baik 

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Ogochukwu (2019) di Nigeria bagian tenggara, 

dimana karyawan yang merasa mendapat dukungan dan motivasi oleh organisasi dan atasannya 

akan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi yang akan mendorong tingkat kinerja yang lebih 

baik. Penelitian serupa dilakukan oleh Febriantoro dan Juariyah (2018) yang dalam penelitiannya 

mendapatkan hasil berupa tingginya tingkat dukungan yang dirasakan oleh karyawan memicu 

tingginya tingkat kinerja pada karyawan bagian tata usaha dan keuangan sebuah pabrik gula di 

Kota Malang. Pegawai Bank Sumsel Babel di Palembang juga menunjukkan tingkat kinerja 

lebih baik ketika merasakan adanya dukungan dan kepedulian dari perusahaan (Mustikawati, 

2015). 
Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan 

 Keterikatan karyawan menurut Schaufeli dkk. (2002) meliputi bagaimana sikap karyawan 

terhadap pekerjaannya meliputi tiga aspek, yakni semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan 

kekhidmatan (absorption). Ketika karyawan memiliki keterikatan yang tinggi terhadap 

pekerjaannya, karyawan akan cenderung melakukan pekerjaannya dengan sebaik mungkin. 

Keterikatan karyawan tidak akan muncul begitu saja. Menurut Saks (2006) salah satu faktor yang 

dapat memunculkan keterikatan karyawan adalah persepsi dukungan organisasi dan atasan dimana 

karyawan merasa bahwa organisasi dan atasan dapat menghargai kontribusi karyawan serta 

organisasi dan atasan ada disaat karyawan membutuhkan. 

 Dai & Qin (2016) membuktikan dalam penelitiannya bahwa ketika karyawan merasakan 

dukungan dari organisasi, maka rasa memiliki atas organisasi akan menguat dan memicu karyawan 

untuk bekerja keras mencapai tujuan organisasi yang mana hal tersebut menunjukkan keterikatan 

karyawan yang tinggi. Selain itu, dukungan organisasi yang dapat terlihat dari kebijakan dan 

praktik di tempat kerja yang berfokus pada kesejahteraan karyawan, kesehatan, dan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan akan meningkatkan keterikatan karyawan yang tercermin dari 

produktivitas dan keinginan untuk tetap bekerja pada perusahaan (Al-Omar dkk., 2019). Julita & 

Andriani (2017) dalam penelitiannya pada karyawan PT BRI Cabang Banda Aceh mendapati hasil 

penelitian serupa dimana semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan maka semakin tinggi 

pula keterikatan karyawan yang dimiliki. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan 

 

Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Selain itu, kinerja karyawan juga dapat dijadikan dasar 

dalam pengambilan keputusan manajemen usmber daya manusia, seperti peningkatan atau promosi 

pekerjaan, mutasi, pemberhentian kerja, dan kompensasi. Kinerja merupakan variabel terikat yang 

dipengaruhi oleh banyak faktor dan berhubungan dengan tujuan organisasi. Kesalahan dalam 

pengelolaan variabel bebas dapat berakibat pada kinerja, baik akibat secara positif atau negatif. 

Salah satu dari banyak faktor yang memengaruhi kinerja adalah keterikatan karyawan. Keterikatan 

karyawan dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan yang berkaitan dengan kinerja karyawan, 

produktifitas, kehadiran dan retensi. 

Hal tersebut terbukti dalam penelitian yang dilakukan oleh Muliawan (2017) dimana 

komitmen emosional berupa keterikatan yang diwujudkan melalui rasa memiliki, keinginan untuk 

berkontribusi maksimal, dan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi menimbulkan peningkatan 

kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, Othman & Mahmood (2019) menyatakan 

bahwa investasi jangka panjang pada tingkat keterlibatan karyawan yang dapat dilakukan melalui 

intervensi manajemen dalam memaksimalkan potensi karyawan akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Selain itu, keterikatan karyawan yang tinggi didukung dengan lingkungan kerja, 

kepemimpinan, hubungan tim dan rekan kerja, adanya pelatihan dan dukungan karir, kompensasi, 
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kebijakan organisasi serta kesejahteraan kerja yang baik juga dapat mendorong tingkat kinerja 

karyawan menjadi lebih baik (Handoyo, 2017). 

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Perilaku Kerja Proaktif 

Persepsi dukungan organisasi merupakan keyakinan karyawan atas sejauh mana kesiapan 

organisasi untuk menghargai upaya – upaya yang dilakukan karyawan dalam memeuhi tuntutan 

perusahaan (Eisenberger, 2002). Berdasarkan Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), 

karyawan cenderung melihat apakah ada sikap atau perilaku menguntungkan dari organisasi yang 

muncul dari hubungan pertukaran yang terjadi antara karyawan dan pimpinan organisasi 

(Wickramasinghe, 2011). Informasi di atas dapat menunjukkan pentingnya peran dukungan 

organisasional untuk para karyawan. Apabila karyawan percaya bahwa organisasi menyediakan 

dukungan yang mereka perlukan, menilai kontribusi mereka, dan peduli tentang kesejahteraan 

mereka, maka hal ini dapat membuat karyawan berusaha semaksimal mungkin untuk memberikan 

kontribusinya bagi organisasi atau perusahaan mereka, salah satunya melalui perilaku kerja proaktif 

di tempat kerja.  

Perilaku kerja proaktif karyawan dicerminkan dari kuatnya inisiatif karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan cara yang lebih efisien dan mengoptimalkan sumber daya 

perusahaan yang diperlukan. Karyawan akan menunjukkan sikap proaktif sebagai timbal balik atas 

dukungan perusahaan yang dirasakannya. Hal ini dibuktikan oleh Caesens (2016) dalam 

penelitiannya yang menyatakan bahwa karyawan yang berpersepsi bahwa organisasi menghargai 

kontribusi dan peduli akan kesejahteraan karyawaan akan cenderung bersikap proakif. Sejalan 

dengan hasil penelitian tersebut, Wu & Parker (2017) juga menyatakan bahwa dukungan berbasis 

keamanan dari pimpinan sebagai representasi dari organisasi dalam bentuk kesiapsediaan 

pimpinan, dorongan atau pemberian semangat, serta pemberian kesempatan dan keleluasaan, 

membuat karyawan menunjukkan perilaku kerja proaktif dengan meningkatkan efikasi diri dan 

motivasi pada diri karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja proaktif 

 

Pengaruh Perilaku Kerja Proaktif terhadap Kinerja Karyawan 
 Perilaku kerja proaktif mengacu pada tindakan – tindakan aktif, inisiatif yang berorientasi 

pada masa depan yang bertujuan untuk melakukan perubahan dan meningkatkan situasi saat ini 

sebelum permasalahan muncul (Caesens dkk., 2016). Karyawan yang proaktif memiliki 

kemampuan untuk mengenali peluang dan bertindak atasspeluang tersebut serta menunjukkan 

inisiatif dan juga kegigihan dalam memperjuangkan perubahan berarti dilingkungan kerjanya. 

Perilaku kerja proaktif berdampak pada kinerja karyawan dimana karyawan yang 

mencerminkan perilaku kerja proaktif akan cenderung untuk bersikap aktif dalam melakukan 

pekerjaannya dengan berani mengemukakan pendapat, memberikan saran – saran pada atasan 

maupun rekan kerja, serta inisiatif untuk mengambil tindakan dalam rangka memecahkan masalah. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Söderlund (2018) dimana perilaku proaktif berpengaruh positif 

pada kinerja karyawan ditunjukkan melalui tingkat kepuasan konsumen yang tinggi. Perilaku kerja 

proaktif yang didorong oleh adanya efikasi diri, rasa tanggung jawab, sumber daya, serta insentif 

juga akan meningkatkan kinerja (Liu dkk., 2019). 

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H5: Perilaku kerja proaktif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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Kerangka pemikiran dalam penelitian ini yakni sebagai berikut: 

 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Sumber:  

H1: Ogochukwu (2019), Febriantoro dkk. (2018), Mustikawati (2015) 

H2: Dai & Qin (2016), Al-Omar dkk. (2019), Julita & Andriani (2017), 

H3: Muliawan dkk. (2017), Othman & Mahmood (2019), Handoyo (2017), 

H4: Caesens dkk., (2016), Wu & Parker (2017) 

H5: Söderlund (2018), Liu dkk. (2019) 

METODE PENELITIAN 
Variabel Penelitian 

 Dalam penelitian ini variabel yang digunakan adalah variabel independen, variabel  

dependen, dan variabel intervening. Variabel independen yang digunakan persepsi dukungan 

organisasi, variabel dependen yang digunakan adalah kinerja karyawan, sedangkan variabel 

intervening yang digunakan adalah keterikatan karyawan dan perilaku kerja proaktif. 

 

Tabel 1 

Variabel dan Indikator 

Variabel Definisi Indikator 

Persepsi Dukungan 

Organisasi (X1) 

Persepsi dukungan organisasi 

merupakan keyakinan 

karyawan atas sejauh mana 

kesiapan organisasi untuk 

menghargai upaya – upaya 

yang dilakukan karyawan 

dalam memeuhi tuntutan 

perusahaan (Eisenberger dkk., 

2002). 

 

X1.1 = Organisasi menghargai kontribusi 

karyawan 

X1.2 = Organisasi menghargai usaha ekstra 

yang diberikan karyawan 

X1.3 = Organisasi memperhatikan keluhan 

karyawan 

X1.4 = Organisasi memiliki kepedulian 

terhadap kesejahteraan karyawan 

X1.5 = Organisasi menyediakan bantuan 

bagi karyawan yang memiliki kesulitan 

pekerjaan 

H2 

H4 H5 

H3 

H1 
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X1.6 = Organisasi menunjukkan perhatian 

besar kepada karyawan 

(Eisenberger dkk., 2002) 

Keterikatan 

Karyawan (Z1) 

Keterikatan karyawan 

dianggap sebagai penghayatan, 

pengorbanan lebih banyak 

tenaga dan waktu secara 

sukarela untuk pekerjaanya 

dan menjadi lebih proaktif 

dalam rangka mencapai tujuan 

perusahaan (Macey & 

Schneider, 2008). 

Z1.1 = Energi dalam bekerja 

Z1.2 = Kemauan untuk berusaha  

Z1.3 = Antusiasme dalam bekerja  

Z1.4 = Merasakan inspirasi dari pekerjaan  

Z1.5 = Ketekunan dalam bekerja  

Z1.6 = Kesenangan dalam bekerja  

Z1.7 = Kebanggaan atas pekerjaan  

Z1.8 = Kosentrasi tinggi saat bekerja 

Z1.9 = Sulit melepaskan diri dari pekerjaan  

(Carmona-Halty dkk., 2019) 

 

Perilaku Kerja 

Proaktif (Z2) 

Perilaku kerja proaktif 

mengacu pada tindakan – 

tindakan aktif dan inisiatif 

yang berorientasi pada masa 

depan yang bertujuan untuk 

melakukan perubahan dan 

meningkatkan situasi saat ini 

sebelum permasalahan muncul 

(Caesens dkk., 2016). 

 

Z2.1 = Pendekatan aktif dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

Z2.2 = Inisiatif dalam pendidikan 

Z2.3 = Mengatasi hambatan 

Z2.4 = Self-reported 

Z2.5 = Inisiatif dalam pekerjaan 

(Frese, 1997) 

Kinerja Karyawan 

(Y1) 

Kinerja karyawan pada 

dasarnya merupakan hasil 

yang dicapai serta prestasi 

karyawan di tempat kerja yang 

mengacu pada bagaimana 

karyawan berpedoman pada 

rencana kerja dalam mencapai 

tujuan pekerjaannya (Anitha J., 

2014) 

Y1.1 = Kuantitas hasil kerja 

Y1.2 = Kualitas hasil kerja 

Y1.3 = Ketepatan waktu 

Y1.4 = Kehadiran 

Y1.5 = Kemampuan kerja sama 

(Mathis, 2011) 

 

Populasi dan Sampel 

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT KAI (Persero) Daop IV Semarang 

dengan jabatan setingkan staff dan junior manajer. Sampel yang digunakan pada penelitian ini 

adalah sebanyak 65 orang karyawan. 

 

Metode Analisis 
 Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square 

(PLS). Metode PLS merupakan sebuah pendekatan variance based yang digunakan sebagai 

alternatif covariance based SEM dengan program aplikasi Smart Partial Least Squares (SmartPLS) 

3.2.9 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Identitas Responden 

Tabel 2 berikut merupakan karakteristik dari 65 responden yang berpartisipasi dalam penelitian. 

 

Tabel 2 

Karakteristik Responden 

Karakteristik Frekuensi Presentase (%) 

Jenis Kelamin 

Laki – laki 42 64,6 

Perempuan 23 35,4 
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Jumlah 65 100 

Usia (Tahun) 

21 – 29 30 46,1 

30 – 38 23 35,5 

39 – 47 10 15,4 

48 – 56 2 3 

Jumlah 65 100 

Masa Kerja (Tahun)   

1 – 7  23 35,5 

8 – 14  23 35,5 

15 – 21  11 16,8 

22 – 28  7 10,7 

29 – 35 1 1,5 

Jumlah 65 100 

Tingkat Pendidikan   

Sekolah Menengah 14 21,5 

Diploma/Sederajat 15 23,1 

S-1 31 47,7 

S-2 5 7,7 

S-3 0 0 

Jumlah 65 100 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

 Dengan mayoritas karyawan adalah 64,6% laki – laki, berusia antara 21 – 29 tahun sebesar 

46,1%, dengan lama bekerja antara rentang waktu 1 – 7 dan 8 – 14 tahun sebesar 35,5% dengan 

pendidikan rata rata S1 yaitu sebesar 47,7%. 

 

Analisis Outer Model 
Indikator dapat dikatakan valid dan reliable ketika nilai convergent validity lebih dari 0,05 

serta memiliki nilai composite reliability lebih dari 0,60 (Ghozali, 2015). Pada gambar 2 dibawah 

ini menunjukan bahwa semua data telah memiliki nilai validitas diatas 0,05 dan nilai reliabel diatas 

0,60 sehingga dapat diuji lebih lanjut. 

Gambar 2 

Outer Model 

 
Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 

 

Analisis R-Square (Inner Model) 

 Nilai R-square digunakan untuk melihat besar pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Nilai R-square 0,287 menjelaskan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi 
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berpengaruh terhadap keterikatan karyawan sebesar 28,7% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain diluar model penelitian. Demikian pula R-square 0,280 menjelaskan bahwa persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja proaktif sebesar 28% sedangkan sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain diluar model penelitian dan R-Square sebesar 0,542 menjelaskan 

bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 54,2% 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar model penelitian. 

 

Uji Hipotesis 
Pada penelitian ini, suatu variabel dapat dikatakan memiliki pengaruh yang signifikan 

apabila memiliki nilai T-statistic > 1,96 dan dengan nilai P values < 0,05. Tabel 3 dibawah ini 

menunjukan nilai path coefficients: 

Tabel 3 

Path Coefficients 

 Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Error 

T 

Statistic 

P 

Values 

Persepsi Dukungan Organisasi (X)  

Kinerja Karyawan (Y) 
0,280 0,270 0,133 2,099 0,036 

Persepsi Dukungan Organisasi (X)  

Keterikatan Karyawan (Z1) 
0,536 0,523 0,137 3,914 0,000 

Persepsi Dukungan Organisasi (X)  

Perilaku Kerja Proaktif (Z2) 
0,529 0,530 0,116 4,582 0,000 

Keterikatan Karyawan (Z1)  Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,294 0,284 0,121 2,420 0,016 

Perilaku Kerja Proaktif (Z2)  Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,307 0,320 0,111 2,771 0,006 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

 Berdasarkan data pada tabel 3 diatas, dapat diketahui bahwa pengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan, pengaruh pelatihan terhadap keterikatan karyawan, pengaruh 

persepsi dukungan organisasi terhadap perilaku kerja proaktif, pengaruh keterikatan karyawan 

terhadap kinerja karyawan dan pengaruh perilaku kerja proaktif terhadap kinerja karyawan 

memiliki nilai t-statistic lebih dari 1,96 dengan nilai P value kurang dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh antar variabel dapat dikatakan signifikan. 

 

Tabel 4 

Specific Indirect Effect 

 Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Error 

T 

Statistic 

P 

Values 

Persepsi Dukungan Organisasi (X)  

Keterikatan Karyawan (Z1)  Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,157 0,149 0,078 2,019 0,044 

Persepsi Dukungan Organisasi (X)  

Perilaku Kerja Proaktif (Z2)  Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,163 0,173 0,080 2,028 0,043 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

Pada tabel 4 diatas dapat diketahui pengaruh tidak langsung dari variabel persepsi 

dukungan organisasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) dapat dimediasi oleh variabel keterikatan 

karyawan (Z1) dan perilaku kerja proaktif (Z2), dengan P values masing – masing sebesar 0,044 < 

0,05 dan 0,43 < 0,05 serta nilai T statistic masing - masing sebesar 2,019 > 1.96 dan 2,028 > 1,96. 

Maka dapat disimpulkan bahwa keterikatan karyawan dan perilaku kerja proaktif dapat dijadikan 

variabel intervening antara pelatihan dan kinerja karyawan. Selain itu, berdasarkan perhitungan 

VAF pada kedua variabel intervening, didapat hasil bahwa nilai VAF keterikatan karyawan adalah 

0,361 yang berarti memiliki peran mediasi sebesar 36,1% dan nilai VAF perilaku kerja proaktif 

adalah 0,368 yang berarti memiliki peran mediasi sebesar 36,8%. Dari perhitungan tersebut terlihat 
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bahwa perilaku kerja proaktif memiliki peran mediasi yang lebih besar pada hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN  
 Kesimpulan yang dapat didapatkan dari hasil penelitian dapat dilihat sebagai berikut: 

1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini berarti semakin 

karyawan merasakan dengan nyata adanya dukungan dari PT KAI (Persero) Daop IV 

Semarang, maka karyawan akan semakin terdorong untuk memberikan kinerja yang lebih 

baik. 

2. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi 

memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan karyawan diterima. Persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan karyawan dapat memunculkan adanya keterikatan pada 

karyawan PT KAI (Persero) Daop IV Semarang. 

3. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa variabel keterikatan karyawan memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima. Dengan adanya tingkat keterikatan 

karyawan yang tinggi di PT KAI (Persero) Daop IV Semarang, karyawan akan dengan 

sukarela memberikan kontribusi maksimal bagi perusahaan yang dapat tercermin dari 

tingkat kinerja yang lebih baik. 

4. Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi 

memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja proaktif diterima. Hal ini berarti bahwa 

adanya persepsi dukungan dari organisasi yang dirasakan karyawan dapat mendorong 

karyawan PT KAI (Persero) Daop IV Semarang untuk memiliki perilaku kerja yang 

proaktif. 

5. Hipotesis kelima (H5) yang menyatakan bahwa variabel perilaku kerja proaktif memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima. Perilaku kerja proaktif berdampak 

pada kinerja karyawan PT KAI (Persero) Daop IV Semarang dimana karyawan yang 

mencerminkan perilaku kerja proaktif akan cenderung untuk bersikap aktif dalam 

melakukan pekerjaannya dengan berani mengemukakan pendapat, memberikan saran – 

saran pada atasan maupun rekan kerja, serta inisiatif untuk mengambil tindakan dalam 

rangka memecahkan masalah. 

6. Variabel keterikatan karyawan dan perilaku kerja proaktif memiliki peran sebagai partial 

mediator pada hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan. Hal 

ini berarti bahwa terdapat variabel – variabel lain yang dapat memediasi hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan. Hubungan tidak langsung antara 

persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan yang dimediasi oleh keterikatan 

karyawan maupun perilaku kerja proaktif memiliki pengaruh yang lebih besar 

dibandingkan dengan hubungan langsung antara persepsi dukungan organisasi dan kinerja 

karyawan. Selain itu, disimpulkan pula bahwa perilaku kerja proaktif memiliki peran 

mediasi yang lebih besar dibandingkan dengan keterikatan karyawan.  

 

Keterbatasan 

Dalam pelaksanaan penelitian ini tentunya tidak terlepas dari kekurangan dan keterbatasan. 

Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya adalah tingkat pengembalian kuesioner tidak sesuai 

dengan jumlah kuesioner yang dibagikan dikarenakan banyaknya karyawan yang melakukan work 

from home dalam masa pandemi dan kesulitan dalam pengambilan data lapangan karena adanya 

pembatasan tatap muka dengan karyawan. 

 

Saran 

Bagi Perusahaan 

1. Berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui persepsi dukungan organisasi, 

berdasar pada hasil perhitungan nilai indeks dapat dilihat bahwa indikator persepsi 

karyawan terkait perhatian perusahaan pada complain atau keluhan karyawan tentang 

pekerjaan memiliki nilai indeks paling rendah. Untuk itu, perusahaan dapat menaruh 

perhatian lebih pada keluhan – keluhan karyawan terkait pekerjaannya. 
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2. Berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan, berdasar 

pada hasil perhitungan nilai indeks dapat dilihat bahwa indikator yang berkaitan dengan 

ketekunan dalam bekerja memiliki nilai indeks paling rendah. Untuk itu, perusahaan dapat 

membangun suasana dan kondisi kerja yang lebih baik sehingga dapat memotivasi 

karyawan untuk segera memulai pekerjaan dan memaksimalkan jam kerja yang ada. 

3. Berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui perilaku kerja proaktif, berdasar 

pada hasil perhitungan nilai indeks dapat dilihat bahwa indikator yang berkaitan dengan 

keinginan karyawan untuk berusaha dapat mengatasi hambatan dalam pekerjaan memiliki 

nilai indeks paling rendah. Untuk itu, perusahaan dapat memotivasi karyawaan dengan 

lebih percaya dan memberikan tanggung jawab pada karyawa, serta memberi tantangan – 

tantangan untuk membantu melatih kemampuan pemecahan masalah dan pengambilan 

keputusan. 

 

Bagi Peneliti Mendatang 
1. Dalam penelitian ini, sampel merupakan pegawai tetap. Dalam penelitian mendatang 

diharapkan dapat dilakukan penelitian dengan pegawai tidak tetap maupun tenaga 

outsourcing sebagai sampel untuk mengetahui apakah pegawai tidak tetap maupun tenaga 

outsourcing memiliki persepsi dukungan organisasi yang berpengaruh pada kinerja. Selain 

itu, dalam penelitian mendatang juga dapat digunakan objek penelitian pada bidang – 

bidang usaha yang lain. 
2. Penelitian mendatang dapat menambahkan variabel lain yang memengaruhi kinerja 

karyawan maupun variable lain yang mungkin dapat memediasi ataupun memoderasi 

hubungan antar persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan sehingga hasil 

penelitian akan lebih bervariasi. 
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