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ABSTRACT

The regional banking industry plays an important role in supporting the local
economy, but improving employee performance remains a major challenge in maintaining
service quality and organizational competitiveness. Employee performance is influenced by
various internal factors, including work engagement, job satisfaction, and perceived
organizational support. This study aims to analyze the effect of work engagement and job
satisfaction on employee performance with perceived organizational support as a mediating
variable at PT BPR Bank Boyolali. This study is based on Social Exchange Theory, which
explains that reciprocal relationships between employees and organizations can improve
positive work attitudes and performance.

This study uses a quantitative approach with a census method of all 132 employees
of PT BPR Bank Boyolali. Data were collected through a questionnaire using a five-point
Likert scale. Data analysis was performed using Structural Equation Modeling (SEM) based
on Partial Least Square (PLS) with the help of SmartPLS version 4 software. Testing was
carried out through outer model analysis to test validity and reliability, inner model analysis
to see the relationship between variables, and mediation testing using indirect effects.

The results of the study indicate that work engagement has a positive and significant
effect on employee performance, and job satisfaction also has a positive and significant
effect on employee performance. In addition, perceived organizational support has been
proven to have a positive effect on employee performance and acts as a partial mediating
variable in the relationship between work engagement and job satisfaction on employee
performance.

These findings indicate that improvements in employee performance are not only
influenced by individual factors, but also by the extent to which the organization provides
support, attention, and recognition to employees. Therefore, organizations need to
strengthen work engagement, increase job satisfaction, and create consistent organizational
support to improve employee performance.

Keywords: Work Engagement, Job Satisfaction, Perceived Organizational Support,
Employee Performance, Social Exchange Theory

PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi ekonomi yang semakin kompleks dan kompetitif, perbankan
memainkan peran strategis sebagai intermediasi keuangan yang menghubungkan sektor riil
dengan sektor moneter. Sistem perbankan yang sehat dan efisien menjadi prasyarat
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fundamental bagi pertumbuhan ekonomi suatu negara, dimana sektor perbankan secara
langsung mempengaruhi stabilitas makroekonomi, tingkat investasi, serta daya saing
perekonomian nasional (Xu, 2025; Agiropoulos et al., 2022). Penelitian terbaru
menunjukkan bahwa perkembangan sektor perbankan, baik dari dimensi kuantitas maupun
kualitas, memiliki hubungan positif yang signifikan dengan pertumbuhan ekonomi di
berbagai negara (Rodriguez-Fernandez et al., 2024). Di Indonesia, struktur perbankan terdiri
dari Bank Umum dan Bank Perkreditan Rakyat (BPR) yang memiliki peran komplementer
dalam mendorong inklusi keuangan, dimana BPR hadir sebagai institusi keuangan yang
melayani kebutuhan masyarakat di tingkat lokal, khususnya segmen usaha mikro, kecil, dan
menengah serta masyarakat berpenghasilan menengah ke bawah (Alim et al., 2025; Ariffin
& Hasan, 2021).

Sektor BPR di Indonesia mengalami perkembangan yang cukup signifikan, namun
pertumbuhan tersebut harus diimbangi dengan peningkatan kualitas layanan dan kinerja
operasional agar BPR dapat bersaing secara berkelanjutan dalam industri jasa keuangan yang
semakin dinamis. Tantangan yang dihadapi BPR semakin kompleks seiring dengan
perkembangan teknologi finansial, perubahan perilaku konsumen, dan dinamika regulasi
perbankan yang terus berkembang. Dalam konteks persaingan yang semakin ketat, BPR
dituntut untuk meningkatkan kualitas pelayanan, responsivitas karyawan, serta kinerja
organisasi agar tetap kompetitif dan mampu mempertahankan kepercayaan nasabah
(Otoritas Jasa Keuangan, 2021; Deloitte, 2025).

Kinerja karyawan menjadi faktor determinan yang menentukan keberhasilan
organisasi perbankan dalam mencapai tujuan strategisnya. Dalam industri jasa seperti
perbankan, kualitas layanan sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang
memberikan layanan tersebut. Karyawan yang berkinerja tinggi tidak hanya mampu
menyelesaikan tugas rutin dengan baik, tetapi juga menunjukkan inisiatif, kreativitas, dan
komitmen dalam memberikan solusi terbaik bagi nasabah (Bakker & de Vries, 2021). Salah
satu faktor yang mendapat perhatian signifikan dalam literatur manajemen sumber daya
manusia adalah keterikatan kerja atau employee engagement, yang terbukti memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain keterikatan kerja, kepuasan kerja juga
merupakan faktor yang secara konsisten ditemukan memiliki hubungan positif dengan
kinerja karyawan dalam berbagai konteks organisasi (Judge et al., 2001; Bowling et al.,
2022).

Namun demikian, hubungan antara keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan tidak selalu konsisten, sehingga diperlukan variabel yang dapat menjelaskan
mekanisme hubungan tersebut. Salah satu variabel yang mendapat perhatian dalam literatur
terkini adalah perceived organizational support, yaitu persepsi karyawan terhadap sejauh
mana organisasi memberikan dukungan, perhatian, dan penghargaan atas kontribusi mereka.
Dukungan organisasi yang dirasakan berhubungan positif dengan berbagai outcome
organisasi seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan (Kurtessis et
al., 2017). Penelitian terbaru menunjukkan bahwa perceived organizational support dapat
berperan sebagai variabel mediasi yang menjelaskan bagaimana keterikatan kerja dan
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan (Jimoh, 2025).

Penelitian mengenai keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan perceived organizational
support terhadap kinerja karyawan masih menunjukkan hasil yang berbeda-beda, serta
sebagian besar dilakukan pada bank umum atau di luar Indonesia, sehingga belum
sepenuhnya mencerminkan kondisi lembaga keuangan mikro seperti BPR yang memiliki
karakteristik organisasi yang lebih kecil dan hubungan interpersonal yang lebih kuat. Dalam
konteks BPR Indonesia, peningkatan kinerja karyawan menjadi hal yang sangat penting,
mengingat masih terdapat BPR yang mengalami kegagalan akibat lemahnya tata kelola dan
kualitas sumber daya manusia. Kondisi ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja
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karyawan perlu didukung oleh faktor internal seperti keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan
dukungan organisasi.

Penelitian ini difokuskan pada PT BPR Bank Boyolali sebagai salah satu lembaga
keuangan mikro yang memiliki peran penting dalam mendukung perekonomian lokal
melalui pembiayaan kepada masyarakat dan usaha mikro, kecil, dan menengah. Hasil
observasi awal menunjukkan bahwa kinerja karyawan belum optimal, yang ditandai dengan
tingkat kepuasan kerja yang belum maksimal serta persepsi dukungan organisasi yang masih
rendah. Kondisi tersebut diduga mempengaruhi keterikatan kerja dan kinerja karyawan,
sehingga diperlukan penelitian yang menguji peran perceived organizational support sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara employee engagement, job satisfaction, dan job
performance.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
keterikatan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan perceived
organizational support sebagai variabel mediasi pada PT BPR Bank Boyolali, sehingga
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia serta memberikan rekomendasi praktis bagi peningkatan kinerja
karyawan pada lembaga keuangan mikro.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Teori Pertukaran Sosial yang diperkenalkan oleh Blau (1964) menjelaskan bahwa
hubungan sosial terbentuk melalui pertukaran manfaat berdasarkan prinsip timbal balik
(reciprocity). Interaksi sosial tidak hanya melibatkan pertukaran ekonomi, tetapi juga unsur
nonmaterial seperti kepercayaan, dukungan emosional, dan penghargaan. Hubungan akan
berlanjut apabila kedua pihak merasakan manfaat yang seimbang, karena
ketidakseimbangan dapat menimbulkan ketidakadilan dan melemahkan kepercayaan.
Dengan demikian, kepercayaan, keadilan, dan harapan atas imbal balik yang setimpal
menjadi dasar hubungan sosial yang berkelanjutan (Blau, 1964).

Konsep ini diperkuat oleh Gouldner (1960) melalui norma timbal balik, yaitu
kewajiban moral untuk membalas perlakuan baik yang diterima. Dalam konteks organisasi,
prinsip ini dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1986) melalui konsep Perceived
Organizational Support (POS), yaitu keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai
kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraannya. Ketika organisasi memberikan dukungan
dan perlakuan yang adil, karyawan akan merespons dengan loyalitas, komitmen, dan
peningkatan kinerja. Oleh karena itu, hubungan antara organisasi dan karyawan bersifat
timbal balik, di mana tindakan positif organisasi akan dibalas dengan perilaku konstruktif
karyawan.

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Keterikatan kerja (work engagement) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Schaufeli et al. (2019) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai keadaan
psikologis yang melibatkan perhatian penuh, energi, dan dedikasi terhadap pekerjaan, yang
berhubungan langsung dengan peningkatan kinerja. Karyawan yang memiliki tingkat
keterikatan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan antusiasme dan komitmen yang lebih
besar terhadap pekerjaan mereka, yang berujung pada peningkatan kualitas dan kuantitas
hasil kerja (Sanli6z et al., 2023). Penelitian oleh Patrichi et al. (2025) mengungkapkan bahwa
keterikatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
dukungan organisasi (POS) juga memperkuat hubungan antara keterikatan kerja dan kinerja,
menjadikan POS sebagai mediator yang penting dalam pengaruh keterikatan kerja terhadap
kinerja karyawan (Al-Refaei et al., 2024).
H1 : Keterikatan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Patrichi et
al. (2025) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan
kinerja. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih bersemangat
dan produktif, yang berdampak positif pada hasil kerja mereka. Penelitian oleh Raji dan
Ismail (2023) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja juga berfungsi untuk menurunkan niat
keluar dari pekerjaan, yang akhirnya berkontribusi pada kinerja jangka panjang. Dukungan
organisasi (POS) berperan penting dalam memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan, sesuai dengan teori pertukaran sosial yang menjelaskan bahwa karyawan
yang merasa dihargai akan berusaha lebih keras untuk mencapai kinerja yang lebih baik.
Studi oleh Giin et al. (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja meningkatkan motivasi
dan menjaga loyalitas karyawan terhadap organisasi, yang pada gilirannya berpengaruh
positif pada kinerja mereka.
H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Mediasi Dukungan
Organisasi yang Dirasakan

Keterikatan kerja memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, namun
hubungan ini bisa lebih kompleks ketika melibatkan faktor mediasi, seperti dukungan
organisasi yang dirasakan (POS). Dukungan organisasi yang dirasakan mengacu pada
persepsi karyawan tentang seberapa besar organisasi menghargai kontribusi mereka dan
peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986). Menurut Schaufeli et al.
(2019), keterikatan kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk merasa lebih terlibat
dan termotivasi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. POS sebagai variabel
mediasi memainkan peran penting dalam memperkuat hubungan antara keterikatan kerja dan
kinerja. Penelitian oleh Eisenberger et al. (1986) dan Lynch et al. (1999) menunjukkan
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan dapat meningkatkan kepercayaan diri karyawan,
mengurangi ketidakpastian, dan menciptakan lingkungan yang lebih kondusif untuk
keterlibatan dan produktivitas.
H3 : Dukungan Organisasi yang Dirasakan memediasi pengaruh positif Keterikatan kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Mediasi Dukungan
Organisasi yang Dirasakan

Hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan menjadi lebih kompleks
apabila melibatkan faktor mediasi, seperti dukungan organisasi yang dirasakan (POS). POS
mengacu pada sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi mereka menghargai
kontribusi yang mereka berikan dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Ketika karyawan
merasakan bahwa organisasi memberikan perhatian terhadap kebutuhan mereka, mereka
cenderung lebih terlibat dan berkomitmen dalam pekerjaan mereka. Penelitian oleh
Eisenberger et al. (1986) dan Patrichi et al. (2025) menunjukkan bahwa POS tidak hanya
meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja. Hal ini menciptakan in-role performance dan extra-role performance yang lebih
baik. Temuan Raji dan Ismail (2023) menunjukkan bahwa POS memiliki peran penting
dalam memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja dengan menciptakan
lingkungan yang mendukung dan meningkatkan motivasi intrinsik karyawan.
H4 : Dukungan Organisasi yang Dirasakan memediasi pengaruh positif Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
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Gambar 1
Model Penelitian

Dukungan Organisasi
yang Dirasakan

Kinerja Karyawan

Kepuasan Kerja

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif. Dalam penelitian ini, variabel dibagi
menjadi tiga jenis, yaitu variabel independen, variabel dependen, dan variabel mediasi.
Variabel independen adalah variabel yang menjadi penyebab atau faktor yang
mempengaruhi variabel lainnya, sedangkan variabel dependen adalah variabel yang menjadi
fokus utama penelitian yaitu hasil atau akibat yang ingin dijelaskan. Variabel mediasi adalah
variabel yang berperan sebagai perantara antara variabel independen dan variabel dependen.
Dalam penelitian ini, variabel independen adalah Keterikatan Kerja dan Kepuasan Kerja,
variabel dependen adalah Kinerja Karyawan, dan variabel mediasi adalah Dukungan
Organisasi yang Dirasakan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT BPR Bank Boyolali tidak
termasuk direksi dengan jumlah 132 orang yang terdiri dari karyawan tetap, karyawan tidak
tetap, dan karyawan outsourcing. Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh atau
sensus, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian sebanyak 132 orang. Data
yang digunakan adalah data primer yang diperoleh secara langsung melalui penyebaran
kuesioner kepada responden. Pengumpulan data dilakukan secara langsung dengan
menggunakan kuesioner tertutup dan kuesioner terbuka yang disusun berdasarkan indikator
setiap variabel penelitian. Skala likert digunakan sebagai alat ukur dengan lima tingkat
penilaian dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju.

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan
bantuan perangkat lunak Smart Partial Least Square (Smart-PLS) versi 4. Analisis dilakukan
melalui pengujian model pengukuran (outer model) untuk menilai validitas dan reliabilitas,
serta pengujian model struktural (inner model) untuk melihat hubungan antar variabel.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan bootstrapping untuk melihat nilai statistik dan p-
value. Pengujian mediasi dilakukan dengan indirect effect testing untuk mengetahui peran
Dukungan Organisasi yang Dirasakan sebagai variabel mediasi. Pengujian common method
bias dilakukan menggunakan Harman’s Single Factor Test dan full collinearity variance
inflation factor untuk memastikan data tidak terkontaminasi bias metode pengukuran.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Sampel Penelitian

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 132 responden yang merupakan
karyawan PT BPR Bank Boyolali (Perseroda). Responden dipilih berdasarkan kriteria

karyawan aktif yang bekerja pada berbagai unit kerja di perusahaan.

Tabel 1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%)
1 Perempuan 59 44,7
2 Laki-Laki 73 55,3
Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Pada Tabel 1 menunjukkan bahwa responden didominasi oleh laki-laki sebesar
55,3% (73 responden), sedangkan perempuan sebesar 44,7% (59 responden). Hal ini
menunjukkan bahwa komposisi karyawan di PT BPR Bank Boyolali relatif seimbang

meskipun laki-laki lebih dominan.

Tabel 2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Frekuensi Presentase (%)
1 20-30 Tahun 25 18,94
2 31-40 Tahun 80 60,61
3 41-50 Tahun 20 15,15
4 51-60 Tahun 7 5,30
Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Pada Tabel 2 menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada rentang usia
3140 tahun sebesar 60,61% (80 responden). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan berada
pada usia produktif. Rentang usia 20-30 tahun sebesar 18,94%, usia 41-50 tahun sebesar
15,15%, dan usia 51-60 tahun sebesar 5,30%.

Tabel 3
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase (%)

1 SMP 1 0,8

2 SMA 4 3
3 D3 6 4,5
4 S1/D4 97 73,5
5 S2 24 18,2
Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026
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Pada Tabel 3 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki pendidikan
terakhir S1/D4 sebesar 73,5% (97 responden). Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
memiliki latar belakang pendidikan yang memadai untuk mendukung kinerja organisasi.

Tabel 4
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
No Jabatan Frekuensi Presentase (%)
1 Staf 93 70,45
Kepala Sub Bagian (Kasubag) 16 12,12
3 | Kepala (Kepala Kantor / Bagian 23 17,42
/ Satker)
Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Pada Tabel 4 menunjukkan bahwa responden didominasi oleh staf sebesar 70,45%.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar partisipan penelitian berasal dari level

operasional.
Tabel 5
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Frekuensi Presentase (%)
1 Kurang dari 5 Tahun 32 24,24
2 6-10 Tahun 50 37,88
3 11-15 Tahun 27 20,45
4 16-20 Tahun 17 12,88
5 Lebih dari 20 Tahun 6 4,55
Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Pada Tabel 5 menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja 6—10
tahun sebesar 37,88%, yang menunjukkan pengalaman kerja yang cukup dalam organisasi.

Tabel 6
Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji
No Gaji Frekuensi Presentase (%)

1 Kurang dari Rp 5.000.000 37 28
2 Rp 5.000.001 — Rp 10.000.000 66 50
3 | Rp 10.000.001 — Rp 15.000.000 26 19,7
4 | Rp 15.000.001 —Rp 20.000.000 3 2,3

Total 132 100

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Mayoritas responden memiliki penghasilan Rp5.000.001-Rp10.000.000 sebesar
50%, yang menunjukkan struktur penghasilan berada pada kategori menengah.

257



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Vol. 15, No. 2, Thn 2026, Hal. 251-264

Hasil Analisis Partial Least Square (PLS)
Analisis Outer Model
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Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Analisis outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk
melalui uji convergent validity, discriminant validity, dan composite reliability.

Tabel 7
Hasil Analisis Loading Factor
Variabel Item Loading Ket
Factor

Keterikatan Kerjla (employee EE1 0.826 Valid

engagement) (X :
gagement) (X1) EE2 0.2 Valid
EE3 0.790 Valid
EE4 0.848 Valid
EES 0.853 Valid
EE6 0.857 Valid
EE7 0.827 Valid
EE8 0.723 Valid
EE9 0.752 Valid
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) JS1 0.830 Valid
(X2) JS2 0.831 Valid
JS3 0.853 Valid
IS4 0.822 Valid
JS5 0.831 Valid
JS6 0.807 Valid
Dukungan Organisasi yang POSI 0.854 Valid
Dirasakan (Perceived POS2 0.827 Valid
Organizational Support) (M) POS3 0.817 Valid

258



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Vol. 15, No. 2, Thn 2026, Hal. 251-264

POS4 0.738 Valid

POS5 0.773 Valid

POS6 0.845 Valid

POS7 0.864 Valid

POSS8 0.844 Valid

Kinerja Karyawan (Job JP1 0.884 Valid
Performance) (Y) JP2 0.887 Valid
JP3 0.807 Valid

JP4 0.809 Valid

JP5 0.889 Valid

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Tabel 7 menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai loading factor > 0,70
sehingga dinyatakan valid. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator mampu
merepresentasikan konstruk laten secara baik.

Tabel 8
Hasil Analisis Average Variance Extracted (AVE)
Variabel AVE
Keterikatan Kerja 0,663
Kepuasan Kerja 0,687
Dukungan Organisasi yang Dirasakan 0,674
Kinerja Karyawan 0,733

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Nilai AVE seluruh variabel berada di atas 0,50 yang mengindikasikan bahwa semua
indikator dan dimensi pada masing-masing variabel dinyatakan valid.

Tabel 9
Hasil Analisis Fornell-Larcker

Dukungan | Kepuasan | Keterikatan | Kinerja
Organiasi Kerja Kerja Karyawan
Dukungan Organisasi yang
Dirasakan (POS) 0,821
Kepuasan Kerja (JS) 0,605 0,829
Keterikatan Kerja (EE) 0,649 0,299 0,814
Kinerja Karyawan (JP) 0,684 0,665 0,555 0,856

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan
korelasi antar konstruk lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki validitas
diskriminan yang baik.

Tabel 10
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Composite Cronbach’s
Reliability Alpha
Keterikatan Kerja (EE) 0,943 0,931
Kepuasan Kerja (JS) 0,930 0,909
Dukungan Organisasi yang Dirasakan (POS) 0,946 0,936
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| Kinerja Karyawan (JP) 0,932 0,908
Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Nilai composite reliability dan Cronbach’s alpha seluruh variabel berada di atas 0,70,
sehingga konstruk dinyatakan reliabel.

Analisis Inner Model

Tabel 11
Hasil Analisis R-Square
Variabel R-Square
Dukungan Organisasi yang Dirasakan 0,607
Kinerja Karyawan 0,607

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Nilai R-square pada variabel Dukungan Organisasi yang Dirasakan sebesar 0,607,
yang berarti 60,7% varians dapat dijelaskan oleh keterikatan kerja dan kepuasan kerja.
Nilai R-square pada variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,607, yang berarti model memiliki
kemampuan prediktif yang cukup kuat.

Tabel 12
Hasil Pengukuran Bias
Dukungan Kepuasan | Keterikatan | Kinerja
Organisasi Kerja Kerja Karyawan
yang
Dirasakan
Dukungan 2,542
Organisasi yang
Dirasakan
Kepuasan Kerja 1,098 1,617
Keterikatan Kerja 1,098 1,769
Kinerja
Karyawan

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026

Berdasarkan tabel di atas, nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk semua variabel
dalam model ini berada di bawah ambang batas 3,3. Nilai VIF yang lebih rendah
menunjukkan bahwa tidak ada masalah multikolinieritas yang signifikan dalam data. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa model ini tidak terkontaminasi oleh common method
bias (CMB), yang memastikan bahwa hasil analisis adalah valid dan tidak dipengaruhi oleh
bias pengukuran.

Uji Hipotesis
Tabel 13
Hasil Uji Hipotesis
No Hipotesis Original | T Statistics | P value Ket
Sample
1. Keterikatan Kerja 0,262 3,738 0,000 Diterima
(X1) — Kinerja
Karyawan (Y)
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2. Kepuasan Kerja 0,435 6,677 0,000 Diterima
(X2) — Kinerja
Karyawan (Y)

Sumber: Data primer yang telah diolah peneliti, 2026
Berdasarkan hasil analisis, keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (B = 0,262; p < 0,05). Kepuasan kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (B = 0,435; p < 0,05). Dengan demikian, H1 dan H2 diterima.

Uji Intervening (Mediasi)

Tabel 14
Hasil Uji Mediasi
No Hipotesis Original T P Value Ket
Sample Statistics
1 | Keterikatan Kerja — 0,129 2,605 0,009 Diterima

Dukungan Organisasi
yang Dirasakan —
Kinerja Karyawan
2 | Kepuasan Kerja — 0,113 2,293 0,022 Diterima
Dukungan Organisasi
yang Dirasakan —
Kinerja Karyawan

Sumber : Data yang telah diolah peneliti, 2026

Hasil menunjukkan bahwa Dukungan Organisasi yang Dirasakan memediasi
pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan (B = 0,129; p < 0,05).
Selain itu, Dukungan Organisasi yang Dirasakan juga memediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan (B = 0,113; p < 0,05). Berdasarkan hasil tersebut, mediasi yang
terjadi adalah partial mediation karena jalur langsung dan tidak langsung sama-sama
signifikan.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki
tingkat keterlibatan emosional dan kognitif yang tinggi terhadap pekerjaannya cenderung
menunjukkan performa yang lebih baik. Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kontribusi yang diberikan
terhadap organisasi.

Dukungan organisasi yang dirasakan berperan sebagai variabel mediasi parsial
dalam hubungan antara keterikatan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Artinya, persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi memperkuat pengaruh kedua
variabel tersebut terhadap peningkatan kinerja. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini
menegaskan pentingnya peningkatan keterikatan kerja, kepuasan kerja, serta dukungan
organisasi sebagai strategi dalam meningkatkan kinerja karyawan di sektor perbankan
daerah.
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KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
keterlibatan emosional dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaan, maka semakin baik
kinerja yang dihasilkan. Selanjutnya, kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan,
lingkungan kerja, dan hasil yang dicapai cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi
dalam melaksanakan tugas.

Perceived Organizational Support terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan serta berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
keterikatan kerja dan kinerja karyawan, maupun antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Hasil mediasi menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memperkuat
pengaruh keterikatan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga
peningkatan kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi juga oleh sejauh
mana karyawan merasa dihargai, diperhatikan, dan didukung oleh organisasi.

Temuan ini sejalan dengan Social Exchange Theory yang menjelaskan bahwa
hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi akan mendorong munculnya sikap
kerja positif. Ketika organisasi memberikan perhatian dan dukungan, karyawan akan
membalas dengan meningkatkan keterlibatan, kepuasan, dan kinerja. Dengan demikian,
peningkatan kinerja karyawan di PT BPR Bank Boyolali akan lebih optimal apabila
organisasi mampu memperkuat keterikatan kerja, meningkatkan kepuasan kerja, serta
menciptakan dukungan organisasi yang dirasakan secara konsisten.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, keterikatan kerja dan kepuasan kerja terbukti menjadi
faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, namun pengaruh tersebut akan lebih
kuat apabila didukung oleh perceived organizational support. Oleh karena itu, manajemen
perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu menumbuhkan rasa bangga terhadap
pekerjaan, meningkatkan kenyamanan kerja, serta memperkuat hubungan antara karyawan
dan organisasi.

Secara praktis, organisasi perlu meningkatkan perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan, memberikan penghargaan atas kontribusi kerja, serta menciptakan budaya kerja
yang terbuka dan suportif. Dukungan organisasi yang nyata, seperti bantuan saat
menghadapi kesulitan, kejelasan peran, dan perlakuan yang adil, dapat meningkatkan rasa
dihargai sehingga karyawan memiliki motivasi lebih tinggi untuk bekerja secara optimal.
Selain itu, penguatan komunikasi internal dan kerja sama tim juga perlu dilakukan agar
kinerja tidak hanya meningkat secara individu, tetapi juga secara kolektif dalam organisasi.

Keterbatasan dan Saran Penelitian Mendatang
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama,
sampel penelitian belum difokuskan pada kelompok karyawan tertentu berdasarkan jabatan,
status kepegawaian, atau masa kerja, sehingga kemungkinan terdapat perbedaan
karakteristik responden yang belum tergambarkan secara spesifik. Kedua, pengukuran
kinerja karyawan menggunakan self-assessment sehingga masih berpotensi mengandung
subjektivitas meskipun hasil uji bias menunjukkan tidak terdapat pengaruh yang signifikan.
Selain itu, penelitian ini hanya menggunakan keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan
perceived organizational support sebagai variabel yang memengaruhi kinerja karyawan,
sehingga masih terdapat faktor lain yang belum dimasukkan dalam model penelitian, seperti
budaya organisasi, gaya kepemimpinan, maupun faktor eksternal organisasi. Penelitian
selanjutnya disarankan menggunakan sampel yang lebih spesifik, menambahkan variabel
lain yang relevan, serta menggunakan metode pengukuran yang lebih objektif seperti
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penilaian atasan atau kombinasi metode kuantitatif dan kualitatif agar hasil penelitian
menjadi lebih komprehensif.
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