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 This study analyzes the influence of work engagement and psychological 

empowerment on organizational commitment with perceived 

organizational support (POS) as a moderating variable in Indonesian 

banking employees. The background is based on high turnover (12.5%) 

and low engagement (22%) in the financial services sector. The study used 

a quantitative approach with a survey of 400 banking employees in 

Jabodetabek through purposive sampling, analyzed using SEM-PLS with 

SmartPLS 4.0. The results show: work engagement has a significant 

positive effect on organizational commitment (β = 0.316; p < 0.05); 

psychological empowerment has a significant positive effect (β = 0.330; p 

< 0.05); POS has a significant positive effect (β = 0.358; p < 0.05); POS 

strengthens the relationship between work engagement and commitment (β 

interaction = 0.287; p < 0.05); however, POS does not moderate the 

relationship between psychological empowerment and commitment (β 

interaction = -0.002; p > 0.05). The model explained 41.9% of the 

variance in commitment (R²=0.419). Theoretically, the findings enrich the 

integration of the JD-R Model, Psychological Empowerment Theory, and 

Organizational Support Theory by showing that POS only serves as an 

amplifier for work engagement but not for psychological empowerment. 

Practically, banking management is advised to differentiate strategies for 

increasing work engagement by including strengthening POS, while 

psychological empowerment can be implemented independently to 

strengthen commitment and reduce turnover. 
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 Abstrak 

Penelitian ini menganalisis pengaruh work engagement dan psychological 

empowerment terhadap organizational commitment dengan perceived 

organizational support (POS) sebagai variabel moderasi pada karyawan 

perbankan Indonesia. Latar belakang didasari tingginya turnover (12,5%) 

dan rendahnya engagement (22%) di sektor jasa keuangan. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan survei terhadap 400 

karyawan perbankan di Jabodetabek melalui purposive sampling, 

dianalisis menggunakan SEM-PLS dengan SmartPLS 4.0. Hasil 

menunjukkan work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap 

organizational commitment (β=0,316; p<0,05), psychological 

empowerment berpengaruh positif signifikan (β=0,330; p<0,05), POS 

berpengaruh positif signifikan (β=0,358; p<0,05), POS memperkuat 

hubungan work engagement dengan komitmen (β interaksi=0,287; 

p<0,05); namun POS tidak memoderasi hubungan psychological 

empowerment dengan komitmen (β interaksi=-0,002; p>0,05). Model 

menjelaskan 41,9% varians komitmen (R²=0,419). Implikasi secara 

teoretis, temuan memperkaya integrasi JD-R Model, Psychological 

Empowerment Theory, dan Organizational Support Theory dengan 

menunjukkan POS hanya sebagai penguat (amplifier) untuk work 

engagement tetapi tidak untuk psychological empowerment. Secara 

praktis, manajemen perbankan disarankan membedakan strategi 

peningkatan work engagement harus disertai penguatan POS, sementara 

pemberdayaan psikologis dapat dilakukan secara independen untuk 

memperkuat komitmen dan menurunkan turnover. 
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PENDAHULUAN  

Industri perbankan di Indonesia merupakan salah satu pilar penting dalam sistem 

keuangan nasional, dengan total aset mencapai Rp10.476 triliun yang tersebar di 106 bank 

umum (OJK, 2023). Namun, di tengah pertumbuhan dan transformasi digital yang pesat, 

sektor ini menghadapi tantangan kompleks dalam mengelola sumber daya manusianya. 

Berdasarkan survei (Willis Towers Watson, 2022), tingkat voluntary turnover di industri jasa 

keuangan Indonesia mencapai 12,5%, lebih tinggi dibandingkan rata-rata nasional sektor lain 

(10,3%). Fenomena ini diperparah oleh temuan (Gallup, 2023) yang menunjukkan hanya 

22% karyawan di Indonesia yang termasuk dalam kategori "highly engaged", lebih rendah 

dari rata-rata Asia Tenggara (24%). Kondisi tersebut mengindikasikan adanya masalah 

mendasar dalam menjaga keterikatan dan komitmen karyawan, yang berpotensi mengganggu 

stabilitas operasional dan kualitas layanan perbankan. Organizational commitment 

menjadi faktor krusial dalam menghadapi dinamika tersebut, karena karyawan yang memiliki 

komitmen tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, keterlibatan berkelanjutan, serta 

keinginan untuk bertahan dalam organisasi. Dalam perspektif teori perilaku organisasi 

kontemporer, dua konstruk psikologis yang dianggap signifikan dalam membentuk komitmen 

adalah work engagement dan psychological empowerment (Ahmed & Hasan, 2021). Work 

engagement, yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan keterlibatan 

penuh (absorption), berkorelasi positif dengan berbagai outcome organisasi termasuk 

komitmen (Bakker & Albrecht, 2018). Sementara itu, psychological empowerment yang 

mencerminkan perasaan bermakna (meaning), kompeten (competence), otonom (autonomy), 

dan berdampak (impact) juga terbukti berhubungan positif dengan komitmen organisasi 

(Spreitzer, 1995). 

Namun, hubungan tersebut tidak selalu bersifat linear. Berdasarkan Social Exchange 

Theory (Blau, 1964) dan Organizational Support Theory (Eisenberger et al., 1986), konteks 

organisasi khususnya persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi (perceived 

organizational support) dapat berperan sebagai faktor pemoderasi. Karyawan yang merasa 

didukung cenderung membalas dengan sikap positif seperti peningkatan komitmen, 

sementara rendahnya perceived organizational support dapat melemahkan pengaruh positif 

work engagement dan psychological empowerment. Meskipun beberapa penelitian terdahulu 

telah menguji hubungan parsial antar variabel tersebut, studi yang mengintegrasikan work 

engagement, psychological empowerment, dan organizational commitment dengan perceived 

organizational support sebagai moderator masih terbatas, khususnya dalam konteks industri 

perbankan Indonesia. Penelitian yang ada cenderung fokus pada pengaruh langsung tanpa 

mempertimbangkan peran moderasi perceived organizational support (Prasetya & Kato, 

2019), atau dilakukan di sektor lain dengan karakter berbeda (Sari & Wijaya, 2021). Padahal, 

karakteristik budaya Indonesia yang kolektivis dan hierarkis (high power distance) membuat 

persepsi dukungan organisasi menjadi faktor yang sangat kritis. 

Berdasarkan research gap yang telah diidentifikasi, kebaruan (novelty) dari artikel 

ini terletak pada tiga hal. Pertama, penelitian ini secara simultan menguji pengaruh 

langsung work engagement dan psychological empowerment terhadap organizational 

commitment dalam satu model terintegrasi pada konteks perbankan Indonesia, yang masih 

jarang dilakukan dibandingkan penelitian parsial sebelumnya. Kedua, penelitian ini 

mengungkap efek moderasi perceived organizational support yang bersifat diferensial 

memperkuat hubungan work engagement-commitment tetapi tidak memoderasi 

hubungan psychological empowerment-commitment sebuah temuan yang belum banyak 

terdokumentasi dalam literatur perilaku organisasi di negara berkembang. Ketiga, penelitian 

ini menyediakan bukti empiris dari konteks budaya kolektivis dan high power 
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distance (Indonesia), yang memiliki karakteristik berbeda dari penelitian sejenis di negara 

Barat atau Asia Timur. 

Implikasi dari naskah ini bersifat ganda. Secara teoretis, naskah ini memperkaya 

pemahaman tentang boundary condition dari efek moderasi dukungan organisasi, sekaligus 

mengintegrasikan tiga teori besar Job Demands-Resources Model, Psychological 

Empowerment Theory, dan Organizational Support Theory dalam satu kerangka empiris yang 

teruji. Secara praktis, naskah ini memberikan rekomendasi berbasis bukti bagi manajemen 

perbankan untuk merancang strategi retensi yang lebih tepat sasaran, terutama dengan 

membedakan pendekatan untuk meningkatkan work engagement (yang membutuhkan 

penguatan perceived organizational support) versus psychological empowerment (yang dapat 

dilakukan langsung tanpa perlu menunggu dukungan organisasi terlebih dahulu). 

 

METODE PENELITIAN  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausalitas dan 

metode survei. Populasi penelitian adalah karyawan perbankan di Indonesia dengan fokus 

wilayah Jabodetabek sebagai pusat industri perbankan nasional. Sampel penelitian berjumlah 

400 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling dan simple random sampling. 

Kriteria inklusi meliputi karyawan tetap dengan masa kerja minimal 2 tahun dan posisi staff 

hingga manajer pada berbagai jenis bank (BUMN, swasta, dan syariah). Data dikumpulkan 

menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari instrumen terstandar: Utrecht Work 

Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003) untuk work engagement, skala (Spreitzer, 

1995) untuk psychological empowerment, Survey of Perceived Organizational Support 

(Eisenberger et al., 1986) untuk perceived organizational support, dan Organizational 

Commitment Scale (Meyer & Allen, 1997) untuk organizational commitment. Semua 

instrumen menggunakan skala Likert 1-5 dan telah melalui proses adaptasi bahasa dan 

konteks perbankan Indonesia. 

Analisis data dilakukan dengan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least 

Squares (PLS-SEM) menggunakan SmartPLS 4.0. Proses analisis meliputi evaluasi outer 

model melalui uji validitas konvergen (loading factor > 0,7, AVE > 0,5) dan diskriminan 

(Fornell-Larcker criterion), serta uji reliabilitas (Cronbach's alpha dan composite reliability > 

0,7); (2) evaluasi inner model melalui uji R², Q², dan effect size (f²) pengujian hipotesis 

dengan bootstrapping (5000 subsample) pada tingkat signifikansi 5%. Mengingat seluruh data 

dikumpulkan melalui kuesioner self-report pada satu waktu (cross-sectional), penelitian ini 

berpotensi mengalami common method bias (CMB). Untuk mendeteksi keberadaan CMB, 

dilakukan dua pendekatan (Podsakoff et al., 2003; Kock, 2015). Pertama, uji Harman's 

single-factor test dilakukan dengan memasukkan seluruh indikator dari semua variabel ke 

dalam satu faktor dalam analisis faktor eksploratori tanpa rotasi. Hasilnya menunjukkan 

bahwa satu faktor tunggal hanya menjelaskan 27,4% dari total varians, jauh di bawah ambang 

batas 50%. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak ada satu faktor pun yang mendominasi 

sebagian besar kovarians antar indikator. Kedua, uji full collinearity dilakukan dengan 

menghitung nilai variance inflation factor (VIF) untuk setiap konstruk. Hasil analisis 

menunjukkan nilai VIF berkisar antara 1,852 hingga 3,418, jauh di bawah ambang batas 5,0 

yang direkomendasikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi 

serius adanya common method bias dalam model penelitian ini, sehingga data layak 

digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Karakteristik responden menunjukkan distribusi yang representatif: mayoritas berusia 

31-45 tahun (54,3%), berpendidikan S1 (52,3%), dengan masa kerja >5 tahun (84%), dan 

berasal dari berbagai jenis bank (Syariah 37%, BUMN 33,5%, Swasta 29,5%).  
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Uji Outer Model 

 

Tabel 1. Hasil Uji Outer Model Variabel Independen 

Variabel Indikator 
Faktor 

Loading 
AVE Keterangan 

Work Engagement (X1) 

Vigor 1 0.86 

0.738 
Valid (Loading > 0.7, 

AVE > 0.5) 

Vigor 2 0.844 

Dedication 1 0.866 

Dedication 2 0.87 

Absorpotion 1 0.856 

Absorpotion 2 0.858 

Psychological 

Empowerment (X2) 

Meaning 1 0.841 

0.716 
Valid (Loading > 0.7, 

AVE > 0.5) 

Meaning 2 0.867 

Competence 1 0.879 

Competence 2 0.865 

Self Determination 1 0.842 

Self Determination 2 0.859 

Impact 1 0.831 

Impact 2 0.835 

Sumber : Olah data 2026 

 

Tabel 2. Hasil Uji Outer Model Variabel Dependen 

Variabel Indikator 
Faktor 

Loading 
AVE Keterangan 

Organizational 

Commitment  

(Y) 

Affective Commitment 1 0.878 

0.778 
Valid (Loading > 0.7, 

AVE > 0.5) 

Affective Commitment 2 0.885 

Continuance Commitment 1 0.881 

Continuance Commitment 2 0.883 

Normative Commitment 1 0.883 

Normative Commitment 2 0.882 

Sumber : Olah data 2026 

 

Tabel 3. Hasil Uji Outer Model Variabel Moderasi 

Variabel Indikator 
Faktor 

Loading 
AVE Keterangan 

Perceived Organizational 

Support (Z) 

0.883 

0.773 
Valid (Loading > 0.7, 

AVE > 0.5) 

0.877 

0.883 

0.875 

0.883 

0.873 

Sumber : Olah data 2026 

 

Hasil uji outer model menunjukkan semua indikator memenuhi kriteria validitas dan 

reliabilitas dengan nilai loading factor 0,831-0,885, AVE 0,716-0,778, dan composite 

reliability 0,944-0,955. Hasil pengujian hipotesis (Tabel 1) menunjukkan bahwa kelima 

hipotesis penelitian terkonfirmasi dengan karakteristik berbeda. Work engagement (β=0,316; 

t=8,015; p<0,01) dan psychological empowerment (β=0,330; t=8,851; p<0,01) berpengaruh 
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signifikan terhadap organizational commitment, mendukung H1 dan H2. Perceived 

organizational support (β=0,358; t=9,147; p<0,01) juga berpengaruh signifikan terhadap 

organizational commitment (H3). Temuan kritis menunjukkan POS memoderasi secara 

positif hubungan work engagement dengan organizational commitment (β=0,287; t=7,678; 

p<0,01) yang mendukung H4, tetapi tidak memoderasi hubungan psychological 

empowerment dengan organizational commitment (β=-0,002; t=0,056; p=0,955) sehingga H5 

ditolak. Model penelitian mampu menjelaskan 41,9% varians organizational commitment 

(R²=0,419) dengan predictive relevance yang memadai (Q²=0,312).  

Uji Validitas Diskriminan 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Diskriminan 

 

Organizationl 

Commitment 

(Y) 

Psychological 

Empowerment 

(X1) 

Perceved 

Organizational 

Support  

(Z) 

Work 

Engagement 

(X2) 

Organizational 

Commitment (Y) 
0.882 

   

Psychological 

Empowerment (X1) 
0.322 0.846 

  

Perceved 

Organizational 

Support (Z) 

0.377 0.029 0.879 
 

Work Engagement 

(X2) 
0.318 0.001 0.017 0.859 

Sumber : Olah data 2026 

 

Tabel di atas merupakan hasil uji validitas diskriminan Fornell-Larcker, yang 

menunjukkan nilai akar kuadrat AVE (Average Variance Extracted) pada diagonal dan 

korelasi antar konstruk pada sel-sel di luar diagonal. Nilai akar AVE dari setiap konstruk, 

Organizational Commitment (Y) = 0,882, Psychological Empowerment (X1) = 

0,846, Perceived Organizational Support (Z) = 0,879, dan Work Engagement (X2) = 0,859. 

Validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi apabila nilai diagonal (akar AVE) lebih besar 

dibandingkan nilai korelasi antar konstruk di baris dan kolom yang bersesuaian. Dalam tabel 

ini, semua nilai akar AVE lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk (misalnya: 0,882 

> 0,377; 0,859 > 0,023; dan 0,879 > 0,017), yang berarti setiap konstruk memiliki keunikan 

yang cukup dan tidak terjadi tumpang tindih makna antar konstruk. Dengan demikian, model 

ini memenuhi kriteria validitas diskriminan berdasarkan pendekatan Fornell-Larcker. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Suatu variabel 

dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

(rho_a) 

Composite 

Reliability 

(rho_c) 

Average Variance 

Extracted  

(AVE) 

Organizational 

Commitment (Y) 
0.943 0.943 0.955 0.778 

Psychological 

Empowerment (X1) 
0.943 0.946 0.953 0.716 

Perceved 

Organizational 

Support (Z) 

0.941 0.942 0.953 0.773 

Work Engagement 

(X2) 
0.929 0.932 0.944 0.738 
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Tabel ini menampilkan hasil uji reliabilitas dan validitas konvergen untuk empat 

konstruk, Organizational Commitment (Y), Psychological Empowerment (X1), Perceived 

Organizational Support (Z), dan Work Engagement (X2). Nilai Cronbach’s Alpha untuk 

keempat konstruk berada di atas ambang batas 0.70, yaitu masing-masing 0.943, 0.929, 

0.941, dan 0.929. Nilai Composite Reliability (rho_c) pun memperkuat hal ini, dengan nilai 

yang juga di atas standar minimum 0.70, menandakan reliabilitas yang kuat pada tingkat 

konstruk secara keseluruhan. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) dari 

masing-masing konstruk juga memenuhi ambang batas minimum 0.50 (Y = 0.778, X1 = 

0.716, Z = 0.773, X2 = 0.738). Ini menunjukkan bahwa lebih dari 50% varians indikator 

berhasil dijelaskan oleh konstruk yang diukur, sehingga validitas konvergen terpenuhi. 

Pengujian Inner Model 

Hasil pengujian inner model menunjukkan bahwa hubungan antar variabel dalam 

model struktural ini signifikan dan saling berpengaruh secara positif. Nilai path coefficient 

yang diperoleh menunjukkan kekuatan hubungan yang cukup baik antara variabel Work 

Engagement, Psychological Empowerment, Organizational Commitment dan Perceived 

Organizational Support, yang diperkuat oleh nilai t-statistic di atas 1.96 dan p-value di bawah 

0.05, menandakan bahwa hubungan antar konstruk bersifat signifikan secara statistik. Selain 

itu, nilai R-square pada variabel dependen mengindikasikan bahwa model mampu 

menjelaskan variansi data secara moderat hingga kuat, menunjukkan kecocokan model yang 

baik. 

 

Tabel 6. Hasil Uji R-Square dan Q Square 

Variabel R-square 
R-square 

adjusted 

Q-square  

(predictive relevance) 

Organizational 

Commitment (Y) 
0.419 0.407 0.312 

Sumber : Olah data 2026 

 

 

Tabel tersebut menunjukkan nilai R-square dan R-square adjusted untuk variabel 

Organizational Commitment (Y). Nilai R-square sebesar 0,419 berarti bahwa sebesar 41,9% 

variabilitas dalam Organizational Commitment dapat dijelaskan oleh variabel independen 

dalam model, misalnya Psychological Empowerment, Perceived Organizational Support, dan 

Work Engagement. Sementara itu, nilai R-square adjusted sebesar 0,412 mengoreksi nilai R-

square dengan mempertimbangkan jumlah prediktor dan ukuran sampel, dan masih berada 

dalam rentang yang cukup baik. Nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan 

penjelasan yang cukup kuat, sehingga konstruk yang memengaruhi Organizational 

Commitment berkontribusi secara signifikan dalam membentuk komitmen organisasi 

karyawan. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Model Fit (SRMR, NFI, RMS_theta) 

Indikator 
Saturated 

model 

Estimated 

model 

Nilai 

ambang 
Keterangan 

SRMR 0,034 0,034 < 0,08 Sangat baik 

NFI (Normed 

Fit Index) 
0,912 0,910 > 0,90 Baik 

RMS_theta 0,089 0,089 < 0,12 Baik 

Sumber : Olah data 2026 
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Tabel 7 Uji F Square (atau disebut juga uji effect size f²) dalam analisis PLS-SEM 

digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh relatif dari satu variabel laten independen 

terhadap variabel laten dependen. 

Tabel 7 tersebut menunjukkan hasil pengujian model fit menggunakan indikator 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) untuk dua jenis model, yaitu saturated 

model dan estimated model. Nilai SRMR pada saturated model adalah 0.034, sedangkan pada 

estimated model juga 0.034. SRMR merupakan ukuran kesesuaian model, di mana nilai di 

bawah 0.08 umumnya dianggap menunjukkan model fit yang baik. Dengan nilai SRMR 

sebesar 0.034, baik saturated model maupun estimated model dapat dikatakan memiliki 

tingkat kesesuaian yang sangat baik. Oleh karena itu, secara keseluruhan model struktural ini 

dapat dianggap sesuai atau fit terhadap data yang digunakan. 

Berdasarkan temuan empiris penelitian ini, terdapat lima implikasi praktis yang dapat 

diimplementasikan secara langsung oleh manajemen perbankan. strategi berdiferensiasi 

untuk work engagement versus psychological empowerment. Karena perceived 

organizational support (POS) terbukti memperkuat hubungan work engagement-

commitment tetapi tidak memoderasi psychological empowerment-commitment, manajemen 

perlu membedakan pendekatan. Program peningkatan work engagement (seperti job crafting, 

pelatihan ketahanan psikologis, dan program pengembangan karir) harus selalu dibarengi 

dengan penguatan POS yang eksplisit. Sebaliknya, pemberdayaan psikologis dapat dilakukan 

langsung melalui delegasi wewenang, pemberian otonomi yang lebih besar, dan desain 

pekerjaan bermakna tanpa harus menunggu terciptanya POS terlebih dahulu. Penguatan 

sistem penghargaan dan pengakuan (POS). Bank perlu merancang sistem penghargaan yang 

transparan, berbasis kinerja waktu nyata, dan tidak birokratis. Program on-the-spot 

recognition, penghargaan bulanan yang dipublikasikan di internal, serta bonus berbasis tim 

dapat menjadi intervensi awal yang efektif untuk meningkatkan persepsi dukungan 

organisasi. Program pemberdayaan psikologis tanpa ketergantungan. Temuan 

bahwa psychological empowerment berpengaruh independen terhadap komitmen 

memberikan ruang bagi bank untuk segera mengimplementasikan program seperti: (a) job 

crafting (karyawan diberi wewenang mendesain ulang tugasnya sesuai kekuatan dan minat), 

(b) pendelegasian wewenang pengambilan keputusan hingga ke level frontline 

staff (misalnya, wewenang memaafkan denda keterlambatan nasabah hingga batas tertentu), 

(c) penyediaan umpan balik langsung dari nasabah dan atasan tanpa melalui banyak lapisan 

hierarki.  

Intervensi khusus untuk karyawan dengan masa kerja pendek (1–4 tahun). Analisis 

deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kelompok karyawan dengan masa kerja 

pendek memiliki persepsi POS yang lebih rendah dibandingkan karyawan senior. Bank 

disarankan memberikan onboarding support yang lebih intensif, program mentoring dari 

karyawan senior minimal 6 bulan, serta komunikasi eksplisit dan berkala tentang berbagai 

bentuk dukungan organisasi yang tersedia. Evaluasi berkala menggunakan instrumen 

terukur. Bank disarankan melakukan survei internal tahunan menggunakan keempat 

instrumen standar yang telah terbukti valid dan reliabel dalam penelitian ini: UWES (Utrecht 

Work Engagement Scale) untuk work engagement, Spreitzer Psychological Empowerment 

Scale, SPOS (Survey of Perceived Organizational Support), dan OCS (Organizational 

Commitment Scale) dari Meyer dan Allen. Hasil survei dapat digunakan untuk memantau 

dinamika keempat variabel sekaligus mengevaluasi efektivitas intervensi yang telah berjalan. 
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Pengujian Parsial dan Hipotesis 

 

 
Gambar 1 Hasil Uji Parsial dan Hipotesis 

 

Gambar ini merupakan visualisasi model struktural dalam analisis Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang menggambarkan hubungan antara 

variabel laten Psychological Empowerment (PE), Perceived Organizational Support (POS), 

Work Engagement (WE), dan Organizational Commitment (OC). Setiap variabel laten diukur 

oleh sejumlah indikator: PE diukur oleh tiga indikator (PE1, PE2, PE3), POS diukur oleh satu 

indikator (POS1), WE diukur oleh lima indikator (WE1 hingga WE5), dan OC kemungkinan 

juga diukur oleh beberapa indikator yang tidak sepenuhnya terlihat dalam gambar. Model ini 

menunjukkan jalur pengaruh langsung dari PE, POS, dan WE terhadap OC, serta 

kemungkinan interaksi atau pengaruh tidak langsung melalui variabel mediator. 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM), diperoleh hasil pengujian terhadap hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H1 Pengaruh Work Engagement terhadap Organizational Commitment 

Nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0.316 dengan t-statistic 8.015 dan p-

value 0.000 (< 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa Work Engagement berpengaruh signifikan 

positif terhadap Organizational Commitment. Artinya, semakin tinggi keterikatan kerja 

karyawan yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption semakin tinggi komitmen 

organisasional mereka.  

H2 Pengaruh Psychological Empowerment terhadap Organizational Commitment 

Koefisien jalur sebesar 0.330 dengan t-statistic 8.851 dan p-value 0.000 (< 0.05) 

menunjukkan bahwa Psychological Empowerment berpengaruh signifikan positif terhadap 

Organizational Commitment. Dengan demikian, semakin karyawan merasa diberdayakan—

melalui makna kerja, kompetensi, otonomi, dan dampak semakin tinggi komitmen mereka 

terhadap organisasi.  
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H3 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Commitment 

Dengan nilai koefisien 0.358, t-statistic 9.147, dan p-value 0.000 (< 0.05), dapat 

disimpulkan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan positif terhadap 

Organizational Commitment. Artinya, persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka akan meningkatkan komitmen 

mereka.  

H4 Moderasi Perceived Organizational Support terhadap pengaruh Work Engagement 

terhadap Organizational Commitment 

Interaksi antara Perceived Organizational Support dan Work Engagement 

menghasilkan koefisien 0.287 dengan t-statistic 7.678 dan p-value 0.000 (< 0.05). Hasil ini 

menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support memoderasi secara signifikan dan 

positif hubungan antara Work Engagement dan Organizational Commitment. Artinya, pada 

tingkat persepsi dukungan organisasi yang tinggi, pengaruh positif Work Engagement 

terhadap Organizational Commitment akan semakin kuat. Dengan kata lain, dukungan 

organisasi berperan sebagai penguat (amplifier) yang memperkuat dampak keterikatan kerja 

terhadap komitmen.  

H5 Moderasi Perceived Organizational Support terhadap pengaruh Psychological 

Empowerment terhadap Organizational Commitment 

Interaksi antara Perceived Organizational Support dan Psychological Empowerment 

menghasilkan koefisien -0.002 dengan t-statistic 0.056 dan p-value 0.955 (> 0.05). Hal ini 

mengindikasikan bahwa Perceived Organizational Support tidak memoderasi secara 

signifikan hubungan antara Psychological Empowerment dan Organizational Commitment. 

Dengan demikian, pengaruh positif Psychological Empowerment terhadap Organizational 

Commitment bersifat independen dan tidak bergantung pada tingkat dukungan organisasi 

yang dirasakan. Mungkin hal ini disebabkan karena Psychological Empowerment merupakan 

kondisi motivasional intrinsik yang sudah cukup kuat dalam membentuk komitmen tanpa 

memerlukan penguatan dari faktor eksternal seperti dukungan organisasi. 

Temuan penelitian ini mengkonfirmasi proposisi Job Demands-Resources Model 

bahwa work engagement sebagai kondisi motivasional positif berpengaruh signifikan 

terhadap organizational commitment. Karyawan yang mengalami vigor, dedikasi, dan 

absorption dalam bekerja cenderung mengembangkan ikatan afektif yang kuat dengan 

organisasi, sesuai dengan penelitian Saks (2006) dan Schaufeli et al. (2002).Hasil pengujian 

H2 mendukung teori Psychological Empowerment (Spreitzer, 1995) bahwa perasaan 

bermakna, kompeten, otonom, dan berdampak secara intrinsik memotivasi karyawan untuk 

berkomitmen pada organisasi. Temuan ini konsisten dengan meta-analisis Seibert et al. (2011) 

yang menunjukkan korelasi kuat antara pemberdayaan psikologis dengan komitmen 

organisasi.Konfirmasi H3 sejalan dengan Organizational Support Theory (Eisenberger et al., 

1986) dimana karyawan membalas dukungan organisasi dengan meningkatkan komitmen 

melalui mekanisme reciprocity. Dalam konteks perbankan Indonesia yang hierarkis, persepsi 

dukungan organisasi menjadi penentu kritis dalam membentuk komitmen. 

Temuan paling menarik adalah peran moderasi POS yang berbeda untuk dua variabel 

independen. POS berhasil memperkuat hubungan work engagement-commitment (H4) namun 

gagal memoderasi hubungan psychological empowerment-commitment (H5). Hal ini dapat 

dijelaskan melalui perspektif Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989) dimana POS 

berfungsi sebagai sumber daya tambahan yang memperkuat efek work engagement (sumber 

daya psikologis) terhadap komitmen. Sebaliknya, psychological empowerment sebagai 

konstruk intrinsik yang sudah kuat cenderung berdampak langsung tanpa memerlukan 

penguatan dari faktor eksternal seperti POS. Temuan ini mengisyaratkan bahwa 

pemberdayaan psikologis menciptakan "kekuatan internal" yang relatif independen terhadap 

konteks organisasi.Implikasi teoretis penelitian ini adalah pengayaan model integratif yang 
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memadukan JD-R Model, Psychological Empowerment Theory, dan Organizational Support 

Theory dalam konteks perbankan negara berkembang. Temuan juga memberikan kontribusi 

pada pemahaman boundary condition dari efek moderasi POS yang ternyata tidak universal 

untuk semua konstruk psikologis. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data terhadap 400 karyawan perbankan di Indonesia, 

penelitian ini menyimpulkan hal-hal berikut. Work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational commitment (β = 0,316; t = 8,015; p < 0,05). Semakin 

tinggi vigor, dedikasi, dan absorption karyawan dalam bekerja, semakin tinggi komitmen 

organisasi mereka. Psychological empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational commitment (β = 0,330; t = 8,851; p < 0,05). Semakin tinggi rasa makna, 

kompetensi, otonomi, dan dampak yang dirasakan karyawan, semakin tinggi komitmen 

organisasi mereka. Perceived organizational support (POS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational commitment (β = 0,358; t = 9,147; p < 0,05). POS memperkuat secara 

signifikan hubungan antara work engagement dan organizational commitment (β interaksi = 

0,287; t = 7,678; p < 0,05). Artinya, ketika karyawan merasakan dukungan organisasi yang 

tinggi, pengaruh positif work engagement terhadap komitmen organisasi menjadi semakin 

kuat. POS tidak memoderasi hubungan antara psychological empowerment dan organizational 

commitment (β interaksi = -0,002; t = 0,056; p = 0,955). Dengan kata lain, psychological 

empowerment berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi secara independen, tanpa 

bergantung pada tinggi rendahnya dukungan organisasi yang dirasakan. 

Model penelitian secara keseluruhan mampu menjelaskan 41,9% varians 

organizational commitment (R² = 0,419) dan telah memenuhi seluruh kriteria validitas, 

reliabilitas, serta model fit (SRMR = 0,034). Secara praktis, manajemen perbankan disarankan 

untuk (a) membedakan strategi peningkatan work engagement (harus disertai penguatan POS) 

dan psychological empowerment (dapat dilakukan secara independen), (b) memperkuat 

sistem penghargaan dan pengakuan, serta (c) melakukan evaluasi berkala menggunakan 

instrumen terstandar. 
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