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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi, 
Keterikatan Kerja, dan Efikasi Diri terhadap Komitmen Afektif pada karyawan BSI 
Area Jakarta Rawamangun. Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh yang 
mana semua anggota populasi digunakan menjadi sampel, diperoleh ukuran sampel 
yang digunakan pada penelitian ini adalah 42 karyawan. Metode analisis yang 
digunakan yaitu uji instrument (validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik, dan uji 
regresi linear berganda dengan bantuan SPSS 26. Metode pengumpulan data dengan 
menggunakan wawancara, kuesioner, dan studi kepustakaan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Persepsi Dukungan Organisasi dan Keterikatan Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif, sementara Efikasi diri 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Pada Uji Simultan 
(uji F) pada penelitian ini mendapatkan hasil Sig. 0,001 lebih kecil dari kriteria Sig. 
0,005 sehingga variabel Persepsi Dukungan Organisasi, Keterikatan Kerja, dan 
Efikasi diri memiliki pengaruh secara simultan terhadap Komitmen Afektif. 
 
Kata Kunci : Persepsi Dukungan Organisasi, Keterikatan Kerja, Efikasi Diri, 
Komitmen Afektif 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of Perceived Organizational Support, Job 
Engagement, and Self-Efficacy on Affective Commitment to employees of BSI Area 
Jakarta Rawamangun. This study uses a saturated sampling technique in which all 
members of the population are used as samples, the sample size used in this study is 
42 employees. The analytical method used is instrument test (validity and reliability), 
classical assumption test, and multiple linear regression test with the help of SPSS 
26. Data collection methods using interviews, questionnaires, and literature study. 
The results showed that Perception of Organizational Support and Work Engagement 
had a positive and significant effect on Affective Commitment, while Self-efficacy had 
a negative and significant effect on Affective Commitment. In the Simultaneous Test 
(F test) in this study, the results of Sig. 0.001 smaller than the Sig criteria. 0.005 so 
that the variables of Perception of Organizational Support, Work Engagement, and 
Self-Efficacy have a simultaneous influence on Affective Commitment. 
 
Keywords: Perception of Organizational Support, Work Engagement, Self-Efficacy, 
Affective Commitm
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia yang dimiliki oleh sebuah organisasi memiliki 

peranan yang penting untuk menyukseskan organisasi. Hal tersebut karena 

sumber daya manusia memiliki potensi untuk meraih tujuan bersama organisasi. 

Menurut Hasibuan (2013:10) sumber daya manusia merupakan motor penggerak 

bagi kehidupan organisasi yang menjalankan sarana dan prasarana organisasi. 

Oleh karena itu dalam upaya mendukung tercapainya tujuan organisasi tersebut, 

organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

professional. Sumber daya manusia tersebut senantiasa harus dikembangkan oleh 

organisasi agar tumbuh rasa kompetitif sehingga dapat mencapai tujuan bersama 

organisasi. 

PT. Bank Syariah Indonesia Tbk atau Bank Syariah Indonesia didirikan 

pada tahun 2021 atas mergernya BRISyariah, BNISyariah dan Bank Syariah 

Mandiri. Sejak awal, BSI memiliki visi untuk dapat bersaing secara global dan 

memasuki peringkat 10 teratas industri perbankan Indonesia. BSI hadir untuk 

dapat menjangkau lebih luas pelayanan perbankan syariah. Penelitian ini 

dilakukan pada karyawan Bank Syariah Indonesia Area Jakarta Rawamangun 

yang memiliki wewenang untuk mengoordinasi 21 kantor cabang pembantu 

(KCP), 4 kantor cabang (KC), dan 1 kantor kas yang berada di wilayah 
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Rawamangun, Jakarta Timur. Menurut Utari, (2022) terdapatnya merger 

membuat anggota organisasi harus kembali menyesuaikan diri pada perubahan-

perubahan yang terjadi, mulai dari sistem operasional, sistem kerja dan aturan 

yang baru. Fenomena merger tersebut sangat berdampak bagi karyawan Bank 

Syariah Indonesia Area Jakarta Rawamangun yaitu setelah organisasinya merger, 

karyawan memiliki posisi baru dari posisi sebelumnya. Menurut Allen dan 

Meyer, (1990) salah satu faktor komitmen afektif adalah karakteristik organisasi, 

dalam hal ini berkaitan dengan karakteristik jabatan atau peran di dalam 

organisasi. Selain itu, terdapat juga fenomena lain yaitu dengan memiliki entitas 

baru menjadikan BSI sebagai satu-satunya bank syariah BUMN dengan aset 

terbesar untuk bank syariah yaitu Rp 265,29 triliun
1
. Kondisi ini dapat 

meningkatkan komitmen afektif karyawan, berdasarkan faktor pembangun 

komitmen afektif oleh Eisenberger (1982) yaitu karakteristik struktural yang 

mencakup besarnya organisasi. 

Komitmen organisasional dapat mencerminkan loyalitas pada karyawan 

yaitu dengan mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi dan ingin 

melanjutkan partisipasinya secara aktif pada organisasi (Newstrom, 2007). Oleh 

karena itu sudah seharusnya sebuah organisasi menciptakan situasi yang dapat 

menimbulkan rasa loyalitas, rasa aman & nyaman, rasa dihargai, serta rasa yang 

dapat menimbulkan perasaan berhasil pada karyawan. Dengan demikian, 

karyawan dapat memiliki keterikatan pada organisasi dan tetap bertahan di dalam 

                                                           
1
 https://www.bankbsi.co.id 
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organisasi. Salah satu perspektif pendekatan komitmen organisaional ialah 

berdasarkan pada ikatan afektif karyawan terhadap organisasi yaitu pada sudut 

pandang komitmen organisasional, karyawan terkarakteristikkan pada sebuah 

kepercayaan yang kuat dan penerimaan atas tujuan serta nilai yang dimiliki oleh 

organisasi. 

Komitmen afektif merupakan salah satu topik yang akan selalu menjadi 

tinjauan baik bagi pihak manajemen dalam sebuah organisasi maupun bagi para 

peneliti yang khususnya berfokus pada perilaku manusia. Komitmen afektif 

menjadi penting khususnya bagi organisasi yang ada saat ini dikarenakan dengan 

melihat sejauh mana keber-pihakan seorang karyawan terhadap organisasi, dan 

sejauh mana karyawan tersebut berniat untuk memelihara keanggotaannya 

terhadap organisasi maka dapat diukur pula sebaik apa komitmen seorang 

karyawan terhadap organisasinya (Kartika, 2011). Komitmen afektif dapat 

dikatan sebagai penentu yang penting atas dedikasi dan loyalitas seorang 

karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen afektif dapat menunjukkan rasa 

memiliki atas organisasi, meningkatnya keterlibatan karyawan dalam aktivitas 

organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, dan keinginan untuk 

tetap bertahan dalam organisasi (Eisenberger et.,al, 2001).  

Menurut Allen & Meyer (1990) terdapat faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasional diantaranya (1) karakteristik pribadi 

individu, (2) karakteristik organisasi, dan (3) pengalaman selama berorganisasi. 

Dalam penelitian ini, peneliti mengusulkan variabel Persepsi Dukungan 
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Organisasi sebagai faktor karakteristik organisasi yang dapat mempengaruhi 

komitmen afektif karyawan. Selain itu, peneliti juga mengusulkan variabel 

Keterikatan Kerja dan Efikasi Diri sebagai faktor karakateristik pribadi individu 

yang berpengaruh terhadap komitmen organnisasional afektif. 

Dasar teori pada penelitian ini menerapkan Teori Pertukaran Sosial atau 

Social Exchange Theory. Sikap atau perilaku pekerja tergantung pada sejauh 

mana mereka merasakan keseimbangan dalam pertukaran sosial yang terjadi di 

tempat kerja (Blau, 1964). Teori Pertukaran sosial menyertakan rasa percaya 

yang dibangun menurut prinsip resiprokal, adapun mengenai prinsip resiprokal 

menurut Gouldner (1960) yakni prinsip menyeluruh yang mempunyai asumsi: 1) 

Apabila seorang individu menerima pertolongan dari individu lain, maka seorang 

individu tersebut patut untuk membalas pertolongannya 2) Apabila seorang 

individu menerima perlakuan baik dari individu lainnya, maka seorang individu 

tersebut tidak patut untuk mengkhianatinya. Dengan demikian, Teori Pertukaran 

Sosial mengutamakan keadaan seorang individu untuk menerapkan prinsip 

resiprokal. Social Exchange Theory (SET) menerangkan bagaimana karyawan 

akan menanggapi setiap aktivitas organisasi yang berhubungan dengan sejauh 

mana organisasi dapat mempersiapkan sumber daya yang dibutuhkan dan 

seberapa efektif organisasi dapat memenuhi ekspektasi dari setiap individu, yang 

kemudian akan dibalas dengan komitmen dan keterikatan terhadap nilai dan 

tujuan organisasi (Colquitt et al., 2014). 
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Persepsi Dukungan Organisasi didefinisikan oleh Man & Hadi (2013) 

yaitu pandangan karyawan bahwa organisasi telah menghargai andil mereka 

dalam organisasi dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Berdasarkan Teori 

Pertukaran Sosial, persepsi dukungan organisasi akan mengoptimalkan 

komitmen afektif karyawan pada organisasi melalui tiga metode khusus. Yang 

pertama, persepsi dukungan organisasi mampu membantu membangun 

tumbuhnya perasaan tanggung jawab dalam memberikan kontribusi untuk 

kesejahteraan organisasi dan menyokong organisasi mencapai tujuan. Hal 

tersebut dapat mambangkitkan komitmen afektif karyawan dan meningkatkan 

usahanya di tempat kerja (Wayne et al., 1997). Yang kedua, persepsi dukungan 

organisasi mampu menumbuhkan komitmen afektif melalui pemenuhan 

kebutuhan sosio-emosional karyawan dengan organisasi memberi penghargaan 

diri, afiliasi, serta dukungan (Erickson & Roloff, 2007). Yang terakhir, persepsi 

dukungan organisasi dapat meningkatkan pengalaman yang mampu memberikan 

kontribusi pada kapabilitas seorang karyawan dan menumbuhkan keyakinan 

karyawan dengan merasa didukung serta dinilai oleh organisasi yang mampu 

mendatangkan perasaan positif (Aryani, 2010).  

Menurut Kahn (1990) keterikatan kerja merupakan kondisi pada saat 

karyawan terikat atau terlibat dari segi fisik, kognitif, dan afektif terhadap 

peranan dan tugasnya dalam organisasi. Berdasarkan Social Exchange Theory 

(SET), keterikatan kerja bergantung pada sumber daya yang dimiliki oleh 

organisasi tentang hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi (Saks, 
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2006). Menurut Afrianty (2013) Teori Pertukaran Sosial ini secara spesifik telah 

diterapkan pada organisasi dalam menguraikan faktor-faktor pendukung 

pengoptimalan sikap dan perilaku positif anggota organisasi di tempat kerja. 

Menurut Angela & Sudibjo (2020) keterikatan kerja membangun sisi positif bagi 

sebuah organisasi dikarenakan karyawan terlibat di dalamnya secara kognitif dan 

emosional dengan pekerjaan dan tugasnya.  

Menurut Social Exchange Theory (SET), kepercayaan dan komitmen 

merupakan dasar dari perilaku pertukaran antar individu (Kankanhalli et al. 

2005). Cropanzano & Mitchell, (2005) memandang efikasi diri sebagai pertanda 

adanya komitmen afektif pada karyawan yakni mereka cenderung 

mengoptimalkan kualitas hubungan yang baik dengan organisasinya yang 

didapat dari pengalaman positif karyawan organisasi. Dalam tinjauan organisasi, 

efikasi diri merupakan kepercayaan oleh karyawan terhadap kemampuan dirinya 

yang dapat konsisten mengerjakan tugas-tugas yang merupakan tanggung 

jawabnya serta tumbuhnya kepercayaan diri untuk membentuk dan 

meningkatkan kemampuan interpersonalnya (Smith & Bertz, 2000). Yulan & 

Bernarto (2017) menyatakan semakin besar keyakinan karyawan bahwa mereka 

sanggup untuk menyelesaikan tugas dengan baik, maka semakin besar juga 

komitmen yang dimiliki dan tidak mempunyai dorongan untuk berpindah ke 

organisasi lain sebab menganggap bahwa mereka mampu menjalankan kontribusi 

pada organisasi.  
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Penelitian-penelitian terdahulu mengenai persepsi dukungan organisasi, 

keterikatan kerja, dan efikasi diri terhadap komitmen afektif telah banyak diteliti 

oleh para peneliti, namun masih ditemukan beberapa research gap dalam 

pengambilan kesimpulan. Hasil penelitian Siti Nurhalimah & Lita Wulantika, 

(2019) mendapatkan Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal tersebut menandakan bahwa variabel 

persepsi dukungan organisasi memiliki peran dalam membangun perasaan 

emosional keterikatan agar karyawan tetap menjadi anggota organisasi. Hal ini 

berbeda dengan hasil penelitian Farida Titik, Nadya Nurul, & Arif P, (2019) yang 

mendapatkan hasil Persepsi Dukungan Organisasi tidak memiliki hubungan 

positif signifikan terhadap Komitmen Afektif. Selanjutnya berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Albrecht & Marty, (2020) mendapatkan 

Keterikatan Kerja memiliki pengaruh langsung dan tinggi afektif Komitmen 

Afektif namun, pada penelitian Rikmaratri & Prohimi, (2018) mendapatkan hasil 

keterikatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Komitmen 

Organisasional. Penelitian tersebut mendapatkan dan menjelaskan bahwa 

keterikatan kerja tidak mampu menumbuhkan komitmen karyawan dalam 

organisasi, namun keterikatan kerja tersebut dapat memberikan bayangan 

mengenai kompetensi yang prima. Penelitian yang dilakukan oleh Albrecht & 

Marty, (2020) mendapatkan hasil efikasi diri memiliki hubungan positif yang 

signifikan dengan komitmen afektif. Sedangkan pada penelitian Orgambídez, et 
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al (2019) mendapati variabel efikasi diri tidak memiliki hubungan langsung 

dengan komitmen afektif. 

Dari penjelasan latar belakang di atas, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi, Keterikatan 

Kerja, Dan Efikasi Diri Terhadap Komitmen Afektif (Studi Pada Bank Syariah 

Indonesia Area Jakarta Rawamangun)”. 

B. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini berdasarkan latar belakang di atas, 

adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Komitmen 

Afektif karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun?  

2. Bagaimana pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Komitmen Afektif 

karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun? 

3. Bagaimana pengaruh Efikasi Diri terhadap Komitmen Organisasional Afektif 

karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun? 

C. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan dari penguraian latar belakang dan rumusan masalah 

tersebut, maka penelitian ini bertujuan sebagai berikut: 

1. Menjelaskan pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen 

Afektif pada karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun  
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2. Menjelaskan pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Komitmen Afektif pada 

karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun  

3. Menjelaskan pengaruh Efikasi Diri Terhadap Komitmen Afektif pada 

karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun  

 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat pada penelitian ini yang dilakukan kepada karyawan BSI Area 

Jakarta Rawamangun adalah sebagai berikut:  

1. Bagi Bank Syariah Indonesia Area Jakarta Rawamangun  

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi organisasi terkait 

usaha atau upaya dalam membangun dan mengembangkan komitmen afektif 

karyawan. 

2. Bagi Akademik 

Diharapkan hasil dalam penelitian ini dapat menajadi referensi dalam 

melakukan penelitian dibidang Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

mengenai Persepsi Dukungan Organisasi, Keterikatan Kerja, Efikasi Diri, dan 

Komitmen Afektif. 

3. Bagi peneliti  

Penelitian ini merupakan kesempatan untuk menerapkan teori dan 

konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang diperoleh selama 

kuliah kedalam praktisi yang sangat berharga. 
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E. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan adalah penjelasan secara singkat mengenai setiap 

bab yang terdapat di dalam skripsi. 

Yang pertama adalah BAB I : PENDAHULUAN yang memaparkan dan 

menguraikan mengenai gambaran umum penelitian, latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.  

Yang kedua yaitu BAB II : LANDASAN TEORI menguraikan teori-teori 

variabel penelitian, diperkuat dengan penelitian terdahulu, mengembangan 

hipotesis penenlitian, dan menggambarkan kerangka berpikir. 

Ketiga adalah BAB III : METODOLOGI PENELITIAN menjelaskan 

mengenai jenis penelitian, teknik pengambilan data, populasi dan sampel yang 

akan diteliti, definisi operasional, dan metode analisis data. 

Keempat BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN menjelaskan deskripsi 

objek penelitian serta hasil analisis data. 

Yang terakhir BAB V : PENUTUP berisi kesimpulan dan saran yang 

bermanfaat bagi penelitian yang akan datang. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil output pengolahan data dengan IBM SPSS 26 

dengan kuesioner yang telah disebar kepada 42 responden yang merupakan 

karyawan BSI Area Jakarta Rawamangun, maka pada penelitian ini dapat 

disimpulkan: 

1. Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen afektif, penelitian menemukan secara keseluruhan 

organisasi telah berhasil menciptakan hubungan kerja sama yang baik 

dan memenuhi kebutuhan sosio-emosi karyawan sehingga karyawan 

merasa nyaman untuk menghabiskan waktu bekerja di BSI Area Jakarta 

Rawamangun dan menambah nilai komitmen afektif karyawan. 

2. Keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif, penelitian ini menemukan karyawan memiliki keterikatan kerja 

tinggi dan menemukan makna dalam bekerja, bangga menjadi bagian 

organisasi, dan bekerja untuk mewujudkan visi misi BSI Area Jakarta 

Rawamangun sehingga berpengaruh terhadap komitmen afektif 

karyawan. 

3. Efikasi diri berpengaruh secara negatif signifikan terhadap komitmen 

afektif, efikasi diri yang dimiliki oleh karyawan BSI Area Jakarta 

Rawamangun tidak memiliki pengaruh untuk meningkatkan komitmen 
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afektif karyawan, namun efikasi diri tersebut memotivasi karyawan 

untuk mencapai hasil maksimal pada tugas baru yang mereka kerjakan 

 

B. Saran 

Setelah mengadakan penelitian serta menganalisis dan menyimpulkan 

penelitian, hasil penelitian yang didapatkan menunjukkan terdapat pengaruh 

signifikan dari variabel persepsi dukungan organisasi, keterikatan kerja, dan 

efikasi diri terhadap komitmen afektif pada karyawan BSI Area Jakarta 

Rawamangun. Oleh karena itu peneliti menyampaikan beberapa saran-saran 

yang ditunjukkan dan dapat dipertimbangkan oleh karyawan, organisasi, dan 

juga untuk peneliti selanjutnya. Beberapa saran adalah sebagai berikut: 

 

1. Bagi Karyawan 

Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa banyak karyawan BSI Area 

Jakarta Rawamangun yang memiliki persepsi dukungan organisasi, 

keterikatan kerja, efikasi diri, dan komitmen afektif yang tinggi. Hal 

tersebut telah mencerminkan seorang karyawan yang bertanggungjawab 

pada organisanisasinya. Namun temuan dari penelitian ini bahwa tingkat 

efikasi diri yang tinggi tidak menambah komitmen afektif karyawan dapat 

menjadi acuan untuk meningkatkan komitmen afektif dengan efikasi diri. 

 

2. Bagi Organisasi 
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Penelitian ini diharapkan menjadi pertimbangan untuk meningkatkan 

dukungan organisasi yang positif. Penelitian ini juga diharapkan dapat 

menjadi sumber referensi bagi organisasi untuk dapat lebih 

memperhatikan kesejahteraan dan menghargai setiap kontribusi karyawan 

di dalam organisasi sehingga karyawan dapat memiliki dukungan 

organisasi yang positif yang tentunya dapat memberikan keefektifan bagi 

organisasi. Karena sesungguhnya sumber daya manusia merupakan aset 

bagi organisasi dan kunci bagi keberhasilan organisasi. Organisasi juga 

ada baiknya memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

komitmen afektif karyawan sehingga karyawan mampu terikat secara 

emosional dan tetap menjadi bagian dari organisasi. 

 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk mencari sumber referensi 

lebih banyak baik jurnal, buku, maupun skripsi, terutama jurnal 

internasional agar dapat memperluas jangkauan atau lingkup penelitian. 

Penelitian ini memiliki subjek yang terbatas dikarenakan dilakukan pada 

satu organisasi, agar hasilnya dapat digeneralisasi maka peneliti 

selanjutnya diharapkan dapat menggunakan teknik pengambilan sampel 

yang mampu memperluas jangkauan penelitian. Serta dapat pula 

menambahkan variabel bebas lainnya yang dapat berpengaruh terhadap 

komitmen afektif. 
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